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Resumo

O crescente interesse na compreensao e na gesiierfiace trabalho-familia
provém das ja demonstradas consequéncias do ootfilhalho-familia no bem-estar
profissional e pessoal e no desempenho dos papéiatmhlho e familia.

A necessidade das mulheres contribuirem para anerg@ familiar, o seu
crescente nivel educacional e a sua consequentieigegao na forca de trabalho
levaram a que as mulheres, na maioria das sociedamdemporaneas, combinem a
vida familiar e o emprego. A combinacdo dos pafsisiliares e de trabalho leva a
dificuldades de compatibiliza¢éo, ou mesmo ao dornflabalho-familia.

As investigacdes realizadas centram-se na formaocom individuos e as
familias manipulam as exigéncias do trabalho eaddlia na tentativa de criar modelos
de relacionamento e de actividades que sejam geri&etualmente, as preocupacdes
dos investigadores vdo mais longe e procuram, tambgacontrar solugdes no local de
trabalho que facilitem a conciliacao entre o trabad a familia.

O objectivo deste estudo é o de verificar a exgéére as diferencas na
percepcdo do conflito trabalho familia entre homensulheres. Os dados foram
obtidos através de entrevistas a 33 trabalhad@aesh empresa de produtos lacteos,
integrada num grupo alimentar mundial, e implan&maPortugal desde 1989.

Os resultados demonstram que o conflito trabalhdlia prevalece sobre o
conflito familia-trabalho. A interferéncia da familno trabalho é explicada pelas
variaveis do dominio da familia (nUmero de filhg@ra ambos os sexos e a
interferéncia do trabalho na familia pelas variawi® dominio do trabalho (trabalho por
turnos). Existem diferencas de género quanto s&epeéo do conflito trabalho-familia,
demonstrando os homens, embora ligeiramente, unta meerferéncia do trabalho na
familia.

As implicagOes deste estudo para gestores e igaésties sao discutidas.

Finalmente, fazemos algumas sugestdes para ineedég futuras.



Abstract

The increased interest in understanding and magdbework-family interface
stems from the demonstrated consequences of workyfaonflict on well-being and
role performance.

The women’s need to contribute for the family budgs growing educational
level and its consequent participation in the labfmuce in increasingly professional
roles implies that women in most contemporary s@msenow expect to combine family
life with employment. The combination of work anafily life may lead to work-
family conflict.

Research attention has been directed to ways oihgowith work-family
difficulties, however, such research typically feea on how individuals and families
manipulate employment and family demands in anngiteto create patterns of
relationships and activities that are manageablaw Nhcreasing attention is being
directed to the role that the workplace can plagenerating solutions to work-family
difficulties.

The aim of this study has been to examine the enast and the perception of
work-family conflict among men and women. The date obtained by interviewing a
sample of 33 employees working in a company of yndkoducts, integrated in a world
alimentary group, and implanted in Portugal sin@8al

The results show that work-family conflict prevadser family-work conflict
among men and women. The interference of famitjhéwork sphere is best explained
by family related variables, namely the numberhofdcen, and the interference of work
in the family sphere by work related variables sashwork shift. There are gender
differences about work-family perception, men destating, although slightly, a
larger interference of the work in the family.

Implications of this study for managers and redeansare discussed.

Some suggestions for future research are presented.
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Introducéo

1. Introducéo

Para a maioria dos trabalhadores da sociedadentpoténea, o trabalho e a
familia sdo as esferas dominantes, encontrandestes dois dominios da vida de um
individuo, bastante interligados. Todavia, e atdéi@ pouco tempo, 0s empresarios e
o0s teoricos de gestdo prestavam pouca importanelagéo entre o trabalho e a familia.
O mercado de trabalho experimentava poucas vadagbenivel das caracteristicas
demograficas dos trabalhadores. Tratava-se na si@riande homens casados com
filhos, que seguiam as suas carreiras aparentersentgreocupacédo com o eventual
conflito entre o trabalho e as suas obrigacOes litmes. Alids, o casamento e a
existéncia de filhos eram geralmente vistos commocteristicas desejaveis para a
responsabilidade e estabilidade pessoal de umspmafial. Numa altura em que o
modelo de carreira se baseava no pressuposto deltpraem era o “chefe de familia”
e que a mulher era a “fada do lar”, os problemaseea vida familiar e a vida
profissional eram praticamente inexistentes ou lgismpente ignorados.

Actualmente, os individuos que desenvolvem umaertarrenfrentam dois
grandes tipos de tensdes: as existentes entreeargag a familia e as causadas pelas
diferencas existentes entre as experiéncias viydis homens e pelas mulheres.

Relativamente ao primeiro ponto, as pessoas témn ezl mais dificuldade em
encontrar tempo e energia para desempenhar 0s \@EIPromissos que tém com o
trabalho, com a familia e com outras pessoas opogruO tempo tornou-se um bem
escasso para a maioria dos profissionais do actmédmcompetitivo mercado de
trabalho, pelo que a disponibilidade restante parautras actividades fica aquém do

desejado e mesmo do necessario. Os filhos, ostparneinsos, as actividades familiares

As diferencas de género na percepc¢éo do confiibatino-familia 2



Introducéo

e outras que contribuem para a melhoria da quaiddd vida encontram-se
frequentemente secundarizadas perante as obrigagissionais.

Quanto a segunda questdo, muitos estudos concluemas) carreiras e as
experiéncias familiares dos homens e das mulhékesliferentes. A capacidade que o
homem tinha no passado em dedicar toda a sua ajdrg@ o0 e energia a sua carreira
devia-se ao facto da mulher assumir todas as reapiidades que diziam respeito as
tarefas domeésticas e a educacao dos filhos. Notentaste modelo tradicional, de
familias nucleares, com maes que ficam em casalaralps seus filhos e com pais que
vao trabalhar para sustentar a familia esta, poladm a tornar-se um vestigio de uma
sociedade passada (Aryee e Luk, 1996; Duxbury gifBg 1991; Price, 1997;) e, por
outro, ndo é de todo uma opcéao viavel para muiagais (Higgins, Duxbury & Lee,
1994). Actualmente, a familia € uma instituicadoréapida mudanca, e o ideal de familia
tradicional é apenas conseguido por uma minoripedsoas. Desde a emergéncia do
capitalismo que a estrutura da familia tem sidatata através do valor econémico
atribuido ao trabalho fora de casa, mas nunca iegscto foi tdo visivel como nas
ultimas décadas.

Contudo, embora as mulheres participem crescentenmenforca de trabalho,
diminuindo a responsabilidade dos homens de sastsorzinhos a familia, este facto
nao tem sido acompanhado com um correspondente@sf@asculino para partilhar as
tarefas domésticas. Estas duas tensdes — entrereracee a familia e entre as
experiéncias dos homens e das mulheres — vém sdtatadas pela definicdo dos
papéis dos homens e das mulheres na nossa c@sirsignificados de carreira e de
familia na vida dos homens e das mulheres mudabewendo cada vez mais

interrogacdes do que respostas sobre a questgmpéis fundamentais da cada género.

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 3



Introducéo

Exige-se aos individuos, as organizacfes e a smkegue sejam mais flexiveis
para que homens e mulheres possam contribuir yasiéinte para a sociedade
desempenhando uma variedade de papéis.

Até muito recentemente, a vida privada era vistaaalgo que nao interferia no
trabalho e a relacdo entre as duas esferas ramareatrava no discurso da gestao.
Actualmente, contudo, estas duas areas estaosmtamente ligadas e os gestores
debatem-se com a problematica de como abordar estdgs do equilibrio entre o
trabalho e a vida familiar de modo a que as mutheres homens dessas empresas as
considerem relevantes para 0s seus objectivospirafiais.

As profundas alteracbes sociais e demograficas d&monstrar a necessidade
critica das organizacdes e dos individuos compexend a dinamica do conflito
trabalho-familia, porque sO através de uma gest@dlitrada da interface entre o
trabalho e a vida privada se conseguirdo verdaleaatagens competitivas (Stephens
& Sommer, 1996).

E no contexto destas novas tendéncias, que refleeteambiguidade e a
complexidade da sociedade, que surge esta pesgisapo nosso pais ndo constituir
uma excepgao a este respeito.

A relevancia deste trabalho de investigacdo enges&lrna necessidade de
reflectir sobre a forma como as empresas e aosidudis se coloca cada vez mais o
desafio de conseguir um equilibrio entre o trabatha vida privada. Sabemos, no
entanto, que esta ndo € uma tarefa facil porgaechdh o pessoal, o privado e com uma
grande carga emocional devido as diferencas mbassadas em crencas e valores

muito profundos.

As diferencas de género na percepc¢éo do confiibatino-familia 4



Introducéo

Os estudos existentes, em Portugal, sobre estdepratica ainda ndo séo
muitos e enquadram-se sobretudo no ambito da 8ga@ol

Assim, este estudo procura apreciar de uma forriiacra nossa realidade
organizacional, no sentido de averiguar a arti@dagntre as necessidades e interesses
pessoais e organizacionais. Para tal, as articegagdrico-analiticas serdo baseadas nas
ferramentas que a Gestdo de Recursos Humanos giap@romover as alteracoes de
comportamento individual e da cultura organizadiopara que os individuos e as
organizacdes possam muitas vezes agir contra@ge@pos enraizados, interligando-a
na problematica do género.

Este trabalho esta estruturado em cinco parteintdist Na primeira parte,
procuramos reflectir sobre os multiplos papéis spoasabilidades dos trabalhadores
segundo uma perspectiva de género. A segunda pgadeyra analisar a posicéo
desconfortavel em que muitos individuos e orgafiea@ctualmente se encontram por
se debaterem com as transformacdes de um modelapguéam para uma redefinicdo
de papéis oferecendo uma maior flexibilidade easutrportunidades de realizacdo
familiar. Na terceira parte, ocupar-nos-emos dammsas tedricas e metodologicas que
enformam esta investigacdo. A analise e interpiietdps dados, surgira na quarta parte
a qual se seguird a quinta e Ultima parte ondea pdm de se apresentarem e
discutirem os resultados alcancados serdo, tambageridas algumas pistas para

futuras investigacoes.

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 5
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Parte |

2. Género e conflito trabalho-familia — em torno deima conceptualizacao

2.1. Breve resenha histoérica do estudo do tema tralho-familia

A investigacdo acerca da interdependéncia entrabalho e a familia tem uma
longa e interessante historia. A pesquisa efectyaaaBarling & Sorensen (1997),
revela-nos que existem estudos sobre o trabalHfamiéa desde os anos 30 e 40. Estas
investigacdes iniciais atingiram o auge nos anosd@f a concluséo geral de que os
papéis e as fungbes de trabalho e de familia erterdependentes, e que era o trabalho
que influenciava o funcionamento da familia, seademprego maternal inconsistente
com uma efectiva e responsavel maternidade. Notentasta ndo era uma perspectiva
globalmente aceite. Parsons, referido por Barlin@d&ensen, (1997), Escarti (1994),
Gutek, Searle & Klepa (1991) e por Saraceno, (19688safiou-a assumindo uma
diferenca estrutural rigida entre o trabalho emailfa, sugerindo que o equilibrio entre
as exigéncias do trabalho e da familia era pragocéenimpossivel e explicita esta ideia
na sua delineacéo dos papéis instrumentais (masteliexpressivos (feminino).

Por volta dos anos 70, a ideia consensual eregaele trabalho e a familia eram
de facto interdependentes. De qualquer forma, agiexfeitamente assumida a ideia de
gue homens e mulheres experienciavam o0s seus pdeéisabalho e de familia
diferentemente, ou seja, a sociedade esperava gumuiheres desempenhassem
simultaneamente os seus papéis de trabalhadorasaesmée e de mulher, enquanto
gue, aos homens era permitido o luxo do desempaosionesmos papéis mas de uma

forma sequencial, segundo o conceito de Hall, icidepor Gutek, Searle & Klepa

As diferencas de género na percepc¢éo do confiibatino-familia 7



Género e conflito trabalho — familia — em tornaud®a conceptualizacao

(1991). De acordo com este tipo de suposicOes, uast@ies mais estudadas sao
provavelmente aquelas que se relacionam com om%feegativos do emprego das
maes nos filhos, no conjuge e por fim na proprigheru

A razao pela qual as investigacdes nesta areancaném a despertar o interesse
dos investigadores nos anos 80 e 90 € ndo s6 eansmltambém paralela ao cada vez
maior numero de maes trabalhadoras e casais de carimento. Como nos referem
Barling & Sorensen (1997), muitos foram os autorgse durante este periodo,
contribuiram com varios livros e artigos que ajadara consolidar e a estimular os
estudos neste campo. Em geral, sabe-se agora, fjabatho e a familia se afectam
mutuamente e que o trabalho ndo tem necessariamaateéer efeitos negativos na
familia, antes pelo contrario. Quando o traballexgerienciado positivamente poderao

emergir efeitos positivos na familia.

2.2. Os multiplos papéis e responsabilidades dosbalhadores

Importa aqui referir que alguns dos conceitosaailos como sendo naturais séo
historica e socialmente construidos, isto é, existe&a construcdo social tanto do
trabalho, como do sexo ou do género. Pelo que shoeitos que noutro contexto
poderdo assumir outros significados.

Historicamente, o trabalho e a familia ndo tém apenido vistos como
separados mas também segregados segundo o género.

Um dos acontecimentos que mais se destacou ndoS€Xufoi o da insercao

das mulheres no mundo do trabalho, a qual se oeiafie forma progressiva, massiva e

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 8
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irreversivel em toda a estrutura organizacionahejaase todos os ramos de actividade
dos paises industrializados (Aryee, 1992; Cardd8€97; Hubber, 1993; Quintana,
1997). Embora o desenvolvimento industrial nem sengnha sido acompanhado por
alteracOes nas relacdes sociais de forma a metlawsrdom o poder, a influéncia ou as
oportunidades (Santos, 1997), constata-se queta @ardécada de 60 as mulheres
ocidentais participam mais no mercado de trabaitas é sobretudo nos anos 70 e 80
que surge a feminizacdo do mundo do trabalho ecpesequéncia da esfera publica
(Quintana, 1997). Todavia, as mulheres continuatafeontar-se com uma situacéao de
desfavorecimento, ja que o trabalho dos individaosfluenciado pelo seu sexo e
género.

Até aos anos 50, os homens tinham praticamente Goima responsabilidade o
seu emprego, assumindo-se como sendo eles queentsust familia (Duxbury &
Higgins, 1991). Além disso os poucos deveres dooosse deveres familiares que
assumiam eram rapidamente transferidos para asespEsas sempre gue as suas
responsabilidades profissionais se tornavam maadas ou quando os seus horarios de
trabalho chocavam com as exigéncias da casa. A&sidp, 0S homens assumem como
principal prioridade a sua profissdo enquanto que naulheres assumem a
responsabilidade do trabalho ndo pago, ou sejajidarcda familia e do trabalho
domeéstico.

Por outro lado, os empregadores ajudaram a manseparacdo psicoldgica
destas duas esferas tratando os assuntos da feomi@intrusos no local de trabalho. A
prestacdo de cuidados a familia e o trabalho dicnéstam vistos como assuntos

pessoais e privados.
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Dos anos 50 até a actualidade, a realidade soadlfioou-se. O modelo de
familia tradicional — o marido que contribui paraustento da familia e a mulher como
dona de casa — esta a tornar-se vestigio de uniedade passada. Hoje em dia, a
maioria dos trabalhadores ocupa dois ou mesmo ptadtpapéis variando o nivel de
envolvimento em cada um deles ao longo da vida iedieiduo para individuo, entre
pessoas de diferentes geracdes, com diferentesgded, em diferentes regides de
residéncia, com diferentes estruturas familiaresferentes modos de vida. Todavia,
para a maioria dos participantes na forca de tnabal emprego e a familia sdo duas das
suas preocupacdes centrais e 0 mais valioso fumdanda sua identidade (Gottlieb,
Kelloway & Barham, 1998).

Quanto a transicdo da segregacao do genero padi@pacao nos multiplos
papeéis dos deveres no trabalho e na familia cantimda em progresso, uma vez que,
as crencas e praticas antigas ainda sustentamefmado tradicional dos papéis e dos
comportamentos. Isto €, apesar da crescente pagéo das mulheres no mercado de
trabalho, ou feminizacdo do mesmo, a sociedaddnc@nté percepcionar o trabalho
domeéstico e o cuidar da familia como tarefas piliemagnte femininas para além de
continuar a existir aquilo a que Arriaga (citado gardoso, 1997:20) apelida dgidez
ideoldgica que define postos de trabalho como ferméne masculinoskE notéria a
grande segregacdo das profissdes, porque contisuameerificar que as mulheres
exercem profissdes ligadas a servicos pessoaiding®za, domésticos, costura,
secretariado, embora, também, pratiquem cada veg awividades cientificas e
técnicas, ligadas essencialmente ao ensino; ermup@ os homens desempenham
actividades relacionadas com a caca, a pesca,regist conducdo de maquinas e

veiculos, mecanica, serralharia, etc (Cardoso,)1997
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Stoltz-Loike (1992), para além de também referg ga mulheres desempenham
carreiras tradicionalmente femininas, como o ensanenfermagem, o trabalho social,
ou o secretariado, as quais sdo menos bem pagadogoc@mparadas com 0S empregos
tradicionalmente masculinos, apesar de requeredémticas habilitacdes e requisitos
funcionais. Esta autora, afirma, igualmente, qukeque de opc¢des de carreira das
mulheres € geralmente menor que o dos homens,ai@ra de considerar que séo
poucas as carreiras adequadas, pelo que a esamimasampre € consistente com a
vocacao. Stoltz-Loike, cita ainda diversos estygps 80-81), que sustentam a ideia de
que as mulheres atingem menores niveis de realizagdissional, comparativamente
aos homens, devido ao tipo de carreiras que desdrape O trabalho tipicamente
feminino é menos autbnomo, menos autoritario esapta menores oportunidades de
progressao. Aléem disso, o homem beneficia maisudaeslucacdo e experiéncia de
trabalho do que a mulher.

De acordo com a revisdo da literatura feita, pudepeceber que as mulheres
comprometem muito mais do seu tempo (18% do terop semanal) do que os
homens (2,5% do tempo total semanal) no trabalmédtco e nos cuidados com a
familia. Para além das diferencas na quantidadeatbalho domeéstico realizado pelas
mulheres e pelos homens, existem também diferemcpsriodo de tempo que dedicam
a familia e no tipo de tarefas habitualmente exaetas por cada um deles — as mulheres,
exercem actividades como passar a ferro, coziligrar, lavar; por sua vez os homens
desempenham actividades relacionadas com quedid@sistrativas como tratar de
contas, seguros, taxas, impostos e, também, rémsagnanutencdo do carro,

jardinagem, etc. (Perista, 1999).
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Apesar das mulheres estarem cada vez mais presentaesrcado de trabalho,
as investigacbes vém demonstrando que a contribuwigd homens nos trabalhos
domeésticos ndo tem ocorrido com a mesma intensidadbora se caminhe para uma
divisdo mais igualitaria das tarefas, o trabalho p@go continua a ser sistematicamente
dividido de acordo com o género (Kluwer, Heesink/& De Vliert, 1996; Pittman &
Blanchard, 1996; Rogers, 1996).

Quando o tempo consumido pelas diversas obrigdadabares e domésticas é
tomado em consideracdo, temos como resultado ummdedhorario, na acepcao de
Gottlieb, Kelloway & Barham (1998), ou uma multigando dupla jornada de trabalho
de acordo com Perista (1999), referindo-se a umetoate dias totalmente preenchidos
de trabalho, seguidos de noites e fins-de-semamgados por trabalho ndo pago, ou
seja, pelas ocupacdes domésticas e familiares.gRelopara determinados individuos,
0 aumento das responsabilidades profissionaisrilidiaes tem de ser cuidadosamente
ponderado, na medida em que ao ocuparem grandedmaseu tempo numa esfera isso
significa, habitualmente, que n&o terdo tanta digpldade para a outra.

Por outro lado, devido as diferentes responsabidisgamiliares e domésticas
dos homens e das mulheres e a insuficiéncia deitwsts de apoio a familia,
percepcionamos que as mulheres tém tendéncia pacargr empregos em tempo
parcial ou com horarios menos tradicionais — pel® @ segregacdo sexual no mercado
de trabalho esta tradicionalmente relacionada comeaessidades e a natureza da vida
familiar (Escarti, 1994) - sendo a sua ligacaorgafale trabalho mais insegura. Para
evitar esta inseguranca e conseguir uma maiorragég da mulher na esfera publica
seria importante que quando a mulher procura auedicdes que |he permitam um

melhor ajustamento ao mundo do trabalho encontrssisgdes especificas ao nivel
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deste de forma a concretizar tal integracao (Sad@%7). A este proposito, Parker &
Fagenson (1994) referem um artigo da Business Weglual sugere que uma empresa
s6 serad considerada amiga das mulheres (womemlfrienoompanies) quando
demonstra sensibilidade sobre as questdes trafzatiibé.

A acrescentar as diversas condicionantes a quepcegmfeminino esta sujeito
e a que temos vindo a fazer referéncia, verificad@®mbém, que o emprego a tempo
parcial, em Portugal e na maioria dos paises, tera uincidéncia muito maior no
trabalho feminino, sendo que corresponde a 6,3%mpo total de trabalho masculino
e a 17,2% do trabalho feminino (Cardoso, 1997isgr1999). O mesmo afirmam
Guimaraes & Bernardo (1997), num estudo sobrelmalina a tempo parcial, realizado
em Portugal, onde se concluiu que as mulheres cpitam um emprego nestes termos
nao o fazem voluntariamente mas porque é o Uungmodivel, para além de que desta
forma poderdo conciliar a vida profissional e aavidmiliar. No entanto, apesar desta
forma de organizacéo do trabalho parecer facéiteida da mulher, muitas vezes o que
se verifica é que a mulher passa a ter uma malwesarga de trabalho e, nem sempre a
familia coopera. Dai que, parece-nos que frequestteamas mulheres se sintam mais
escravizadas do que emancipadas.

As repercussodes apresentadas pelo trabalho a teanpal sdo essencialmente
negativas (Gottlieb, Kelloway & Barham, 1998; Togion & Hall 1991), visto que, por
um lado as mulheres véem tanto a sua remuneragdo @oprogressao das suas
carreiras afectadas e, por outro, este tipo deegopsta normalmente associado a uma
maior instabilidade, a uma menor acessibilidader@dcao e sobretudo porque ocorre
com maior intensidade a meio do ciclo da vida acthogo, é essencial que haja um

conhecimento das sociedades quanto ao tempo queiggduos disponibilizam nas
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actividades remuneradas e ndo remuneradas, umguweas supostas escolhas das
pessoas terdo, quase sempre, que ter presenteml@mdes sociais e econOmicas

(Stoltz-Loike, 1992).

2.2.1. A afectacdo do tempo dos homens e das muker

Apesar dos estudos sobre os usos do tempo ndo senelam uma pratica
corrente em alguns paises, ultimamente, tem hawadinteresse por parte de
determinados organismos, como o Eurostat, em aedhis inquéritos. Em Portugal, o
Instituto Nacional de Estatistica conduziu um ingaé?iloto a Ocupacéo do Tempo em
1997, embora a amostra careca de representativi(Relgsta, 1999). Contudo, o
desenvolvimento deste tipo de inquéritos da-nos ideia de quem faz o qué, com que
frequéncia e com que proveito, como o trabalho rerado e ndo remunerado €&
desempenhado diferentemente por homens e mulheresitipdo estabelecer uma
relacdo entre o tempo gasto e as actividades deséragas por cada um dos géneros,
conduzindo-nos, assim, a uma reflexdo sobre asafoda conciliacdo da vida familiar e
profissional.

Sendo a percepcao do tempo uma construcado social eecurso, o trabalho
remunerado tornou-se a principal forma de ocupdgdiempo e também a forma mais
reconhecida de trabalho porque € aquela que gkmamranetario. Ao invés, o trabalho
nao remunerado, como seja o trabalho domésticoaddoire esta visibilidade apesar
da sua inegavel contribuicdo para o desenvolvimgascsociedades.

A afectacdo do tempo tera de ser enquadrada nuatiaeade género porque as

trajectorias de vida masculinas e femininas quastopc¢des e aos investimentos e aos
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proveitos e aos ganhos sao diferentes. As mullbenésm permanentemente conciliar a
sua vida profissional com a sua vida pessoal rneparto tempo pelas mais variadas
actividades. O trabalho doméstico é essencialmeatéizado pelas mulheres, o qual
consome tempo. No entanto, como este trabalho n&ménerado, constitui um
desperdicio, logo, as mulheres ndo usufruem das vaéias criadas a partir dele tanto
no dominio do publico como do privado. O homem mrth-se com a situacao inversa,
ou seja, na medida em que se dedica preferencinan trabalho remunerado, o
tempo nele gasto é visto como um investimento gréeretorno em termos de ganhos
pessoais, como por exemplo, desempenhando prafise@glmente mais qualificadas
ou dispondo de mais tempo para o lazer (Peris&)19

O estudo que temos vindo a citar, sobre os padiéesfectacdo do tempo da
populacdo portuguesa, permite concluir que a ngpartdos usos do tempo €
claramente diferente entre géneros. As mulherdagasm média 46,4 horas semanais
com as suas actividades domeésticas e familiarepesaa 36,2 horas semanais no
trabalho remunerado. O mesmo estudo revela quemsris desempenham os papéis
tradicionais, isto €, o desenvolvimento de umaetae o sustento da familia.

Verifica-se entdo, que os percursos de vida masxsik femininos sdo vividos
diferentemente, porque homens e mulheres ocupamu mpo de forma inversa, o que
leva a que as suas expectativas e 0s seus hoszsobtiis sejam frequentemente

delimitados e restringidos.
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2.3. Participagao das mulheres no mundo do trabalho

Uma das alteragbes mais importantes ocorridas Ihaawas organizacdes é a
que se refere a participacédo feminina no mundoatmtho, a qual teve consequéncias
nas sociedades tecnolégicas e industriais dos sadiss (Aryee, 1992; Quintana,
1997).

A forma de melhor percebermos o caminho percop&la mulher no mundo do
trabalho e a sua relacdo com este, talvez sejammdouno tempo. Na realidade, as
mulheres sempre trabalharam e em todas as partesmio. No entanto, a importancia
que lhes foi sendo atribuida variou ao longo ddsgpéxtremos de um continum na
sociedade matriarcal ou patriarcal e ao longo doslgs (Santos, 1997). O que pode ter
variado foram as conota¢cfes que esta participagd® s quais estiveram marcadas
pelos condicionalismos sociais e culturais procexerde valores principalmente
masculinos (Quintana, 1997).

Durante muito tempo, as mulheres viam-se como safiexsores e sem direitos.
Eram elas quem cuidavam dos afazeres domésticagaamilia, sendo-lhes impedido o
acesso ao mundo do trabalho. Nos momentos em quellsres foi permitido o acesso
ao trabalho este tornou-se numa actividade subeléeta, discriminatéria e muitas
vezes comparada as executadas pelas criancas & amigiws homens (Santos, 1997).
Desta forma, a mulher apresenta-se como um recusgermite a flexibilizacdo do
mercado de trabalho, uma vez que, nas épocas dpepitiade a mulher € um recurso
acessivel e barato e nas épocas de recessdo asendho as primeiras a engrossar as

taxas de desemprego (Perista, 1999).
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Por outro lado, outra das razdes pelas quais aksenasl sempre tiveram mais
dificuldade em se afirmarem no mercado de trabdthe-se ao facto de ser grande a
distincdo entre trabalho pago e ndo pago. Em detados momentos da histéria
parecia que as mulheres nao trabalhavam ja quaspediam desempenhar as funcdes
gue de uma forma natural e social estavam rese\aaeu sexo. Pelo que, ou ndo lhes
era permitida a conjugacado da esfera privada esfdsaepublica ou simplesmente era
desvalorizada a funcionalidade de tal combinacagu® levou a que as mulheres
sofressem com esta construcao social do trabalho.

No entanto, noutros momentos da histéria, sempeeagicondicdes econdmicas
exigiam mao-de-obra barata, facilmente substitudvelimerosa, ndo houve relutancia
em recorrer a forca de trabalho feminina, a qual ae€ixou de paralelamente executar
as tarefas que habitualmente Ihe eram destinadasté@a, 1997; Torrington & Hall,
1991). E exemplo disso a situac&o vivida no nosds. f\té a década de 60, Portugal
era dos paises que actualmente compdem a UE aguelapresentava a mais baixa
taxa de actividade feminina. Todavia, na décad&Qjedevido a relativa escassez de
mao-de-obra masculina provocada pela emigracataegperra colonial e na década de
70, devido a Revolucdo, a taxa de actividade femairmumentou (Cardoso, 1997;
Perista, 1999).

A partir da década de 70, a atitude das mulhereselmio ao emprego alterou-
se significativamente. Até entdo, eram poucas adkeres que ocupavam cargos de
prestigio ou recebiam vencimentos elevados. Maidaaiaté a década de 60, para a
maioria das mulheres, a carreira ndo ocupava urel papdamental nas suas vidas.
Com o advento dos movimentos feministas, as cagreias mulheres sofreram diversas

alteracbes, nomeadamente no que respeita ao teenparticipacdo das mulheres na
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forca de trabalho, ao tipo de carreiras que dedeswoe as expectativas pessoais de
modo a combinarem os papéis de trabalho e de &a(Biioltz-Loike, 1992).

De acordo com Cardoso (1997), a elevada taxa dieipacédo feminina deve-se
a conjugacao de dois factores: por um lado, a muttanifesta disponibilidade para
desempenhar um trabalho pago, logo existe ofenpay @utro, existem oportunidades
de emprego e assim estamos perante uma situagioalea de trabalho. A educacéo e
a pobreza sao outros dois aspectos que levaranaanaior participacdo feminina na
forca de trabalho — a questdo da educacédo a adéorao nome dddgica da opcao
engquanto que relativamente a pobreza esta € agpelitbogica da necessidade

Cardoso (1997) definelagica da opcdaomo o crescente investimento que as
mulheres vém realizando em formacéo profissior&heescolarizacdo, o que contribui
para aumentar as suas possibilidades de empregim@vds horizontes profissionais. A
mulher que investe em capital humano esta maispagptaparticipar na vida activa e dai
retirar os lucros do investimento feito. Desta farma integracdo da mulher no mercado
de trabalho surge como uma escolha.

Quanto dogica da necessidadela advém da imperiosidade de complementar
os fracos rendimentos familiares. Portanto, néwasa de uma opcéo explicita mas sim
de uma necessidade de gerar rendimento adicioegun8o a autora, em Portugal,
impera alogica da necessidadggd que mais de metade das familias aufere um
rendimentgoer capitainferior a 40% do valor comunitario.

As variacOes observadas entre os paises da Unido s&flexo das diferencas
sociais, econémicas e culturais que condicionancamsportamentos dos individuos
face as mulheres no trabalho e determinam, assnpoasibilidades praticas e as

motivacdes para exercer um emprego.
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A participacdo da mulher no mundo do trabalho raisgs da Unido Europeia &
elevada embora varie de pais para pais, apresent@adugal (mas por razdes
diferentes), logo a seguir a Dinamarca e ao Reimidd) uma das mais elevadas taxas
de participacdo. No entanto, néo significa que sa gmrticipacdo corresponda igual
namero de horas de trabalho, sendo Portugal ogpaispresenta a mais longa jornada
diaria de trabalho e a menor representatividadgat@alho a tempo parcial. Quanto ao
nivel etario em que se da a entrada da mulher dea agtiva também € diferente nos
diversos paises Comunitarios, atingindo taxas depacao mais elevadas entre os 20-
25 e os 35-40, sendo este intervalo condicionatiorpaternidade.

Em Portugal a situacéo € inversa, isto €, a entdadmulher no mercado de
trabalho da-se mais tarde, precisamente apos@adrcVida dos 20-25, porque, por um
lado, a mulher portuguesa prolonga os seus es{i#ista,1999), e por outro, casa e
tem filhos relativamente cedo, logo, em vez deriateper a sua participacao na vida
activa nessa fase, adia a sua insercdo no mereattalthlho e € por volta dos 30-35
anos que atinge o pico de participacao.

Ainda em relacdo ao caso portugués, e de acordaaestudo que tem vindo a
ser citado, importa realcar que a economia porsaéebastante receptiva ao trabalho
feminino porque este para além de apresentar uto bagxo concentra-se na inddstria
transformadora — sector de actividade com profsedgualificacdes menos valorizadas
profissional e socialmente — a qual concorre foetei® para as exportacdes e
competitividade da economia portuguesa.

Apesar das muitas alteracOes verificadas nas @sréemininas, umas para
melhor outras nem tanto, a verdade é que o desemarito da carreira das mulheres é

visto como mais complexo que o dos homens, devido peeocupacdes e
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responsabilidades da mulher para com a familia.ddaadas de 60 e 70, as mulheres
centravam mais a sua vida na familia do que naicarrEmbora as mulheres tenham
sido socializadas de acordo com o pressuposto @e twgar da mulher € em casa, séao
varios os exemplos que demonstram que cada vez maliseres combinam as
responsabilidades de trabalho e familia. Assimyahigctente, as mulheres com formacao
(secundaria e superior) para além de combinarerseas papéis de trabalho e de
familia, também assumem a carreira como fundamemntatodos os estadios da vida
(Stoltz-Loike, 1992).

Aquelas mulheres que desempenham uma carreiraitragimente feminina e
que pretendem conciliar a familia e a carreiracegj@ralmente, associadas menores
aspiracoes de carreira, para além de experienciau@ores niveis de conflito trabalho-
familia. Por sua vez, as mulheres que seguem @ardipicamente masculinas
apresentam uma menor associacdo entre as aspidedmsreira e as preocupacgdes
familiares. Assim, as mulheres que participam nasfiggdes conotadas como
masculinas apresentam menos estereotipos de génatitudes tradicionais (Stoltz-
Loike, 1992).

E mais provavel que as mulheres que se identifiosais com os papéis de
género masculinos sigam as trajectorias habituaas darreiras masculinas.
Contrariamente, as mulheres que se identificam oenpapéis de género femininos
procuram inserir-se em organizacdes que sejamvesnsis questdes trabalho-familia e
que oferecem opcbes de trabalho flexivel ou, emameiam as suas prioridades de
trabalho e de familia de uma forma sequencial {&talike, 1992; Voydanoff, 1993).

Em sintese, verifica-se que a medida que as magllanme tomando consciéncia

das suas precarias condicdes de trabalho e do esduvalor econémico foram
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protestando contra essas situacfes e reivindicanslta transformacéo e deste modo
alcancaram um maior direito a igualdade no trabalNmw entanto, com a revisdo da
literatura feita pudemos perceber que os autoexscppados com o estudo da mulher e
dos seus problemas, sdo unanimes em reconheceenthera hoje em dia a mulher
possua um estatuto educacional e legislativo semidhao do homem (Alvesson &
Billing, 1992), a verdade é que continuam a exstiacdes de grande discriminagao
no mercado de trabalho, traduzidas numa menor reragiio média auferida pelas
mulheres.

Por outro lado, como o direito ao trabalho e a liami&o s&o direitos a distribuir
segundo o género € necessario que haja uma répaigigal das tarefas - que passara

por uma revolucdo das mentalidades.

2.4. Papéis de género e estereotipos

2.4.1. Conceptualizacdo de género e sexo

Quando nos referimos ao ser e ao modo de ser ddetenminado individuo
estamos a referir-nos ao seu sexo e ao seu gé@sgrectivamente. De facto, as palavras
sexo e género sao frequentemente utilizadas contmisias mas na realidade tém
diferentes significados.

Diversos autores (Reskin & Padavic, 1994; StaggenbtO98; Stoltz-Loike,
1992), referem que o termo sexo deve ser usadoymagaclassificacdo baseada na
biologia. O sexo biolégico depende dos cromossalaggessoa e € expresso nos seus

orgaos genitais, nos O6rgados internos reprodutivhermonais. Em contraste, género,
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expressa a classificacdo que as sociedades coastnp@ra exagerar as diferencas entre
o masculino e o feminino e para sustentar a ddsigde dos sexos. O termo género
alude apenas a um aspecto de linguagem — pronevfedackcontudo, tanto as feministas
como o0s académicos tém vindo a apropriar-se delke $& referirem a organizacéo
social da relacéo entre os sexos. Dai que as edsdicias do género ndo sejam uma
consequéncia natural das diferencas entre homengheres mas sim de um construto
social e cultural (Johansson, 1998; Potuchek, 189ite, 1997; Staggenborg, 1998;
Stoltz-Loike, 1992; Zvonkovic, Greaves, Schmiegéldll, 1996). Almeida (1995:128)
ao reflectir sobre a definicdo do conceito de geaérma:
“O campo de estudos de género constitui cada veg uma «géenero», no

sentido literario do termo, dentro da antropologia.Baseada na distincdo que

a antropologia sempre promoveu entre biologia @éuwal e elaborada a partir

dos anos sessenta da teoria critica feminista,pasegdo conceptual entre sexo

e género da a entender que o segundo é a elaboragéaal do primeiro. A

variacao cultural dos papéis femininos e masculifsm como dos tragos de

personalidade tipo tidos como normais para cadabsex cada cultura...trazia

0 determinismo cultural para o campo da sexualidadaimeida, 1995:128).

Por outro lado, em todas as culturas e ao longdigiria, os atributos
masculinos e femininos séo valorizados diferentéeygorque a construcao social do
género podera ser definida como sendo o géneroomstrato cognitivo e simbdlico
que auxilia o individuo a desenvolver o sentidedpsendo este processo de identidade
construido a partir da interaccdo desenvolvida cshmembros da sua comunidade
(Escarti, 1994; Perelberg, 1990). Alias, segundmida Seery, Crouter & McHale
(1994), muitas das académicas feministas como d-etraVest e Zimmerman admitem
que a familia € um dos primeiros lugares onde ergéa construido.

O género de uma pessoa reflecte as suas caractsrisicas e psiquicas, as

quais afectam a forma como o individuo vé o mundoreo os outros respondem a sua
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individualidade. As categorias de género e as @ekce género sédo parte fundamental
da estrutura e da interac¢do social. A categorizhedeada no género, tal como toda a
categorizacao, tem como objectivo principal faailia percepcdo da realidade social.
Todas as nossas instituicbes sociais sdo condruima base no geénero, pelo que
desenvolvemos diferentes expectativas acerca do® mas maes, homens e mulheres
tém diferentes empregos, etc. Também as interacpiéms sao construidas com base
no geénero, por exemplo, dificilmente interagimosncoutro individuo (adulto ou
crianca) se nao estivermos certos se € homem obhemuMesmo nao sendo as
categorias de género adquiridas biologicaments,séla fundamentais para a sociedade,
logo, o processo da construcdo do género € umdaquesntral na vida social. No
entanto, apesar do género ser criado através geagesso de negociacao e construcao
social, homens e mulheres ndo sdo agentes complaiarnivres neste processo, na
medida em que existem constrangimentos limitatoass suas escolhas — a construcao
do género realiza-se num contexto de desigualdagmder e de estruturas sociais que
institucionalizam e reforcam a hegemonia mascipwuchek, 1997).

Por outro lado, € com grande frequéncia que vemegpaessao “papéis de
sexo” ser substituida por “papéis de género”. Assiem sido preocupacdo das
feministas demonstrar como as diferencas entreex@sssdo socialmente construidas
como relacdes de género (Perelberg, 1990). Daatdod papéis sexuais evoluiu-se para
a teoria de género. A teoria dos papéis sexuaiseobra-se no papel da socializagcéo e
na aprendizagem dos papéis sociais atraves d@ritaciao, esquecendo a influéncia
do contexto e da estrutura social, 0 que tornatests&a estatica na opinido de Escarti
(1994). Por sua vez, a teoria de género surge @@ormo um modelo dominante mas

também alternativo aos estudos classicos dos pageisiais e baseia-se nos
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comportamentos especificos e nos papéis que déadicago ao género. Também se
preocupa com as diferencas de género na divisématlalho e com os valores que
reflectem as diferencas entre homens e mulhereséquereflexos em determinadas
estruturas sociais como a familia. Por fim, a teate género interessa-se com a
construcdo social da masculinidade e da feminiédemimo categorias opostas e com
desigualdade de valores sociais.

Recentemente, o estudo das questbes de génerortdmarexpandir-se e 0s
diversos autores indicam que o0 género nao resielgaamo individuo mas também nas
organizacdes e nas instituicdes que compdem a sosgalade (Staggenborg, 1998).

De acordo com a autora, 0s investigadores queesgygram com 0s papeis de
género dos individuos apenas estudam o processmsgpscial envolvido na
socializacdo e nas interac¢des sociais, ao estudpa exemplo, a adopcao por parte
dos homens e das mulheres de determinados papé@nilea, nas ocupacdes, € na
sociedade, entre outros. No entanto, existem oatrtiges que reconceptualizaram esta
questdo do género e nos seus estudos sugerem @itadimcganizacdes de género”
(Alvesson e Billing, 1997; Reskin e Padavic, 199d)a se referirem a perpetualizacao
das relacbes de género existentes tanto nas pgraticganizacionais como na
socializacdo ou na interaccao social.

Por fim, tal como todas as instituicbes, 0 géném $e constroi uma vez e para

sempre, mas é reconstruido continuamente, nasdactes diarias, e das mais diversas
formas (Johansson, 1998; Kordnji, 1998; Zvonkovic, Greaves, Schmiege & Hall,

1996). Esta dindmica da construcdo do género éémntalientada por Potuchek ao

afirmar que:

As diferencas de género na percepc¢éo do confiibatino-familia 24



Género e conflito trabalho — familia — em tornaud®a conceptualizacao

“A importante agitacéo verificada no sistema podeggiiar ao longo do
tempo e do espaco, mas, de acordo com a teoriadstreicdo do género, 0
sistema de género continua a ser construido e snoilo porque o0 género €,
por definicdo, um processdPotuchek, 1997:24).

2.4.2. Os estereotipos de género como variavel ggoaa de desigualdades

entre homens e mulheres

De acordo com a revisdo da literatura feita veaifios que os estudos sobre o
género em geral, ttm vindo a aumentar e, sobrenergénas organizacgfes, em
particular, ttm ganho maior importancia.

Quando nos referimos a um dos géneros estamos)kegupsicologia social, a
agir de acordo com uma determinada percepcdo & partconhecimento da nossa
categoria social e da imagem subjectiva do modeedassociado as categorias sociais,
ou seja, utilizamos esterebtipos para nos refesrrmouma determinada imagem
interposta entre o individuo e a realidade (Amanta98).

Os estudos sobre os esteredtipos desenvolveraobsstiglo a partir da década
de 30 nos Estados Unidos da América e durantecasldg seguintes, foram diversos os
trabalhos apresentados com o objectivo de encontrex medida psicologica, um
processo de categorizagdo, um conteudo avaliatgguado Tajfel o conteddo dos
esteredtipos sociais possui sempre uma haturedetaazg, entre outros (Amancio,
1998). Nos anos 70, o interesse dos tedricos jaénanto nas categorias étnicas mas
nas categorias sexuais devido a influéncia do femim Foram essencialmente os
investigadores europeus quem mais contribuiu paaamento dos estudos sobre os

esteredtipos sexuais.
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Amancio (1998), no seu livro “Masculino e Femininala-nos conta dos
diversos estudos empiricos realizados, tanto marggtiro como no Nosso pais, sobre 0s
conteudos associados as categorias sexuais. Estado® sdo unanimes, quer na
definicdo social do ser homem e do ser mulher, gaafefinicdo social dos seus modos
proprios de ser, quanto ao facto de estabeleceraen aategoria binaria entre estas
categorias sociais, estabelecem também uma difag@acassimétrica entre elas.

Assim sendo, o0 sexo masculino € possuidor de uveasiiade de competéncias
que o tornam num referencial universal, com a sudpr@@ individualidade e
aparentemente liberto dos contextos. JA4 0 sexaiiemmié composto como referente
exclusivo das proprias mulheres, ideal colectivesdecategoria e sO € significante
dentro das proprias fronteiras.

Desta forma, os esteredtipos femininos indicam @00 comportamento a
seguir como auxiliam na caracterizacdo da refecdéegoria. Por sua vez o0s
estereodtipos masculinos actuam essencialmente \a da distincdo do grau de
autonomia manifestada pelos individuos dessa aadedoe acordo com Stoltz-Loike,
0s esteredtipos de género poderdo ser definido® caterminados comportamentos,
atitudes ou capacidades de cada um dos sexoxz{Bbike, 1992).

Os diversos estudos realizados sobre esta tentigmanstram a universalidade
do esteredtipo masculino pelo que as comparacoge @S Sexos parecem ser
claramente desfavoraveis as mulheres, na medidguena sua categoria é composta
pelos polos negativos das dimensbes comuns a rnmadade, exceptuando-se a
expressividade afectiva. Desta forma, o sexo femirtem uma identidade social
negativa, quando comparada com o sexo masculivende a uma desvalorizacao por

parte do grupo de pertenca.
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Homens e mulheres definem-se a si proprios e as geipos de pertenca de
forma diferente. Os primeiros definem-se a si es@ grupo com base nos mesmos
recursos simbolicos, ao invés da mulher que canstsiu autoconceito entrando em
conflito com a definicdo do grupo.

Para o0s soci6logos, os estereétipos resultam soloretlo processo de
socializacdo. Os diversos estudos atras referidms consensuais em associar o
masculino a dominéncia e a instrumentalidade e minfeo a submissdo e a
expressividade. Mead e Parsons citados por BhatBa8aamy (1995), referem que as
varias instituicbes sociais transmitem aos seushrasrdiferentes papéis masculinos e
femininos que sdo aprendidos e interiorizados defdosmente representados pelos
actores sociais. Estes papéis associam os homensat@miho (instrumental) e as
mulheres com a familia (expressivo). Dai que, teadémente, estes esteredtipos se
acentuem em situacbes de comparacdo, como por kxeroplocal de trabalho,
esperando-se, com base neles, que homens e mulbenbem atitudes e
comportamentos distintos.

Por sua vez, € o sexo masculino quem recebe umr maimoero de tracos
caracterizadores dos seus estereétipos e tambémmair numero de tracos
positivamente valorizados.

Os estereodtipos de género sdo ndo s6 complexosmanadoxais, na medida em
gue temos necessidade de os conhecer para queidera situacao faca sentido e, ao
mesmo tempo e pela mesma razao, € necessariov@is®lpara que se possa proceder
a uma mudanca na realidade organizacional (Johan$868). Esta mudanca € tanto
mais necessaria quando verificamos que algunsesutitados por Amancio (1998, p.

72) revelam alguma surpresa ao se depararem ne®stulos corfa persisténcia de
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concepcOes sobre os modos de ser masculinos eirfemigue nao integram as
mudancas sociais e culturais nos papéis dos doisssg..)”. Entdo, provavelmente, a
transicdo da teoria dos papéis sexuais para aateerigénero ainda ndo ocorreu na
totalidade.

Contudo, com a entrada das mulheres na forca dalltia e em algumas
actividades tradicionalmente reservadas aos hoohamse um ajustamento nos papeéis
sexuais. No entanto, esta alteracdo € mais vietv@sfera publica do que na privada.
Na realidade, a mulher desempenha uma maior mcitiatie de papéis, pelo que
muitas vezes se depara com a dificil tarefa deilkmneam trabalho pago com os
cuidados da familia e da casa. Esta dificil haraem@o entre a esfera publica e a esfera
privada leva a que o facto da mulher entrar no atkerade trabalho n&do seja razéo
suficiente para que se gerem novos juizos e n@passentacdes sobre a sua categoria.
Pelo contrario, acaba por se verificar o inversaue contribui para consolidar os
estereotipos ja existentes.

“E esta extensdo dos papéis sexuais a varias esfimactividade social
gue faz com que uma mudanca numa delas, ndo irepligoessariamente uma
mudanca generalizada, nem no plano dos comportamsenem no plano do
subjectivo, e que, portanto, a entrada das mulheagesnundo do trabalho nao
seja suficiente para a mudanca nas representagdlesivas aos sexos, porque
os seus significados se estendem tanto aos valloresundo e as expectativas
dos comportamentos de homens e mulheres nessextoprtemo a divisao
sexual do trabalho no seio da familia e as expe@at associadas ao
desempenho da parentalidade pelos pais e pelas (Aa&ncio, 1998:73).
Quanto aos diferentes significados atribuidos ascoimmo e ao feminino no

mundo do trabalho, verificamos que as profissoésdes como femininas tendem a ser

desvalorizadas, sugerindo, desta forma, que o mdsah@alho desempenhado por

homens ou por mulheres tem um significado difere®endo que, a segregacéo

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 28



Género e conflito trabalho — familia — em tornaud®a conceptualizacao

ocupacional é vista tanto como a causa como coefieitdesvantajosa participacdo da

mulher no mercado de trabalho (Burchell, 1996).

2.4.2.1. Possiveis alternativas para as mulherestrapassarem as
barreiras colocadas pelos estereétipos de género

A dificuldade das mulheres atingirem os lugaresegios das organizacdes e
acederem ao mesmo estatuto profissional dos hopesiste. Este facto sugere que a
relacdo que os individuos estabelecem entre o0s ispapétereotipadamente
desempenhados pelo sexo e as caracteristicas giera@as como exigiveis pelos
individuos, continuam ainda bastante enraizadasosaa sociedade. Para fazer face a
esta situacao, por vezes, as mulheres perdem altgmailidade e adoptam alguns
atributos masculinos, porque tornando-se mais rinasy as mulheres pretendem ser
vistas como mais poderosas sendo com base nesdatecisticas assexuadas que mais
facilmente poderé&o atingir o poder organizacioAghfan, 1993; Sheppard, 1993).

Como as mulheres tém mais dificuldade em exerpeder necessitam, para ver
legitimada a sua autoridade, de recorrer a detados recursos, como por exemplo
uma maior educacdo. O conceito de poder nuncaofaplicado para os homens. As
mulheres, por outro lado, sempre encararam o pomlap negativo, por afectar a sua
feminilidade e relacionamentos que consideram fonedeais. Apenas quando
redefinem o poder, deixando de o encarar como utobeneficio e passando a

considera-lo um instrumento, é que o poderao wsanth forma eficaz.
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Como ja referimos, o estatuto superior que os henp@ssuem torna-os mais
poderosos bem como as profissdes habitualmenteelpsr exercidas. Para melhor
ilustrarmos esta situacdo tomemos como exempltud@sevado a cabo por Johansson
(1998) que tinha como objectivo demonstrar o0 alwsd@ modelo dualista de género.
Para tal, foram criadas trés situacdes distintagjeenos homens desempenhavam as
tarefas tipicamente femininas e as mulheres desdmpam as tarefas tipicamente
masculinas. Concluiu-se, por um lado, que as md$aominadas femininas se atribuiu
um estatuto menor e esta € provavelmente uma dassrporque os homens ndo estéao
muito interessados em quebrar as barreiras de @éRer outro lado, os homens, ao
executarem as tarefas ditas femininas, pelo meaasioio, sentem-se embaracados.
Por sua vez, as mulheres sentem-se orgulhosagesfpbr o seu trabalho estar incluido
no universo do masculino.

Também o acesso aos lugares cimeiros das orgaegz&ctais dificil para as
mulheres do que para os homens, porque elas seadegam o chamado “tecto de
vidro”, largamente retratado na literatura, o qeélecte os constrangimentos de género
nas oportunidades de carreira, sendo que as msilaeadam por se concentrar na base
da hierarquia da maioria das organizacfes em pdefssmenos prestigiadas e menos
bem pagas que as dos homens (Price, 1997; Stake;L1092). Portanto, parece-nos
que os esteredtipos dominantes na sociedade,vaestante aos papéis masculino e
feminino, justiicam em parte o reduzido numero deulheres em cargos
hierarquicamente superiores.

Para que os estereotipos organizacionais possamediezidos, alguns autores
como Davidson & Burke (1994) ou Liff & Cameron (I®%ugerem que as mulheres,

por um lado, passem a trabalhar em rede desendavapoio entre si, como
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habitualmente os homens fazem, e por outro dewemhém, procurar o apoio de um
mentor em vez de esperarem ser escolhidas pelaosopeténcia. Um mentor € um
membro sénior da organizacdo, com elevados conbatsy experiéncia e influéncia
que facilita e apoia a progressao profissionalrdesau protegido (Noe, 1988; Ragins &
Scandura, 1994).

Beneficiar da ajuda de um mentor pode trazer apomvel técnico e moral,
feedbacke encorajamento para além de promover a aceitagsibilidade, abrindo
portas que de outra forma estariam fechadas pae maoiher. Embora Ragins &
Scandura (1994) sugiram que nem sempre é facilaoioeamento das mulheres com
um mentor, em parte porque as mulheres contactamosr@m possiveis mentores e,
também, porque interagem sobretudo com outras meslhgue ocupam um nivel
hierarquico idéntico ao seu. Na tentativa de pencets diferencas de género nos
mentores, 0s autores anteriormente referenciadasaim que ndo existem diferencas de
género quanto a intencédo de um individuo se tomegator, pois ndo existem evidéncias
que indiguem que as mulheres ndo pretendem semorasntA razdo porque muitas
vezes a figura da mentora nao existe, deve-secam de@ que as mulheres ndo ocupam
os lugares mais elevados das organizacgdes.

Por outro lado, as redes informais, para além denseconsideradas um
importante instrumento de gestdo, contribuem, tambgara o sucesso profissional
(Mintzberg, 1989). Estas redes sociais represemtaionjunto de contactos mantidos
entre os diversos membros da organizacdo, comextoly de alcancarem beneficios
comuns em relacdo ao trabalho (lbarra, 1993; OijL&arlkovics, 1992). As redes
sociais estabelecidas nas organizacdes, geralmdes@volvem-se entre pessoas que

possuem as mesmas caracteristicas demograficas toabdlho (Ibarra, 1993). Dai que

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 31



Género e conflito trabalho — familia — em tornaud®a conceptualizacao

para as mulheres nem sempre seja facil desenvelaedes informais com “idénticas”
colegas, porque simplesmente elas nao existem.

Finalmente, parece-nos que nao obstante as mudaegisadas no universo
feminino, o mesmo nao se tem verificado no maseoulitsta situacdo decorre, como
sabemos, do facto da entrada da mulher no univerdizionalmente masculino néo ter
encontrado paralelo no esfera masculina, uma vezoguhomens nao ocuparam, da
mesma forma, as posi¢cdes tradicionalmente feminmagspaco doméstico. Assim
sendo, e para que se possa construir uma sociedabte impere a igualdade de
oportunidades, sera certamente necessario corstnuirdanca no sentido inverso e nao
adoptando como natural o esterestipo masculino.naneipacdo feminina so6 sera
conseguida se for também acompanhada pela emaaaipagsculina, no sentido de que

0os homens se libertem dos esteredtipos a queib&stente estdo amarrados.
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Parte Il

3. Contributos teoricos, conceptuais e empiricos pao estudo do

conflito trabalho-familia

3.1. O conflito trabalho-familia

Durante as Ultimas décadas, a mudanca tem caracteria sociedade
contemporanea. A medida que a sociedade se altesirutura e o funcionamento das
familias e do trabalho também se modificam. Muftamilias passaram a ter os dois
membros do casal a trabalhar fora, o nimero de ereghcasadas e com filhos que
integram a forca de trabalho aumentou, muitas cagrivem apenas com um dos pais,
cada vez mais as familias enfrentam o dilema @entele cuidar dos parentes idosos e 0
casamento em segundas nupcias tem gerado uma aederf diversa. Apesar de
actualmente as familias serem mais heterogéneasaueassado, nao significa que
tenham deixado de ser importantes para o indivighedo contrario. Todavia, as
sucessivas alteracdes que tém assolado a instittagdilia trouxeram ndo s6 novas
liberdades e responsabilidades mas também novddepras (Brubaker & Kimberly
1993; Drew, 1998), nomeadamente ao nivel da cagéii entre trabalho e familia.

Finalmente, reconheceu-se que o0s papéis de traballde familia séo
interdependentes e por forma a conhecer melhortweza e as implicacbes desta
interdependéncia, as investigacdes sobre a ingeélaite o trabalho e a familia e as suas
implicacdes na qualidade de trabalho e de vidavi&aio a aumentar. A tentativa de
harmonizacdo entre o trabalho e a familia tem fe#ote tanto dos estudos dos

académicos como das publicacdes da imprensa ppdakpreocupacdes dos politicos
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e dos gestores, pelo que, parece-nos que esta &Questdo que preocupa toda a
sociedade.

Como fonte destressmental e fisico, o conflito trabalho-familia, tendcs
identificado como gerador de consequéncias negatiyze vao desde o aumento dos
riscos de saude dos pais trabalhadores, dimingig&tesempenho dos papéis parentais,
diminuicdo da produtividade, lentiddo, absentistamover, baixo moral, insatisfacao
pessoal e profissional, depressdo, problemas casgjiaentre outros (Duxbury &
Higgins, 1991; Thomas & Ganster, 199Ferante tais disfuncbes, ou consequéncias
negativas, parece-nos essencial tentar compreendder-relacionamento existente

entre o trabalho e a familia.

3.2. Constrangimentos dos papéis de trabalho e danfilia

O facto das mulheres estarem cada vez mais preseatdorca de trabalho
suscita duas questdes acerca da interface trabdéimoilia. Uma das questdes prende-se
com o facto dos homens deixarem de assumir o geel padicional de responsaveis
pelo sustento da familia, para passarem a pargtartarefa com as mulheres. O facto
do homem ser o principal responsavel pelo sustgtamilia ao longo de muitos anos
foi crucial para a identidade masculina. No entastie significado histérico tem vindo
a alterar-se (Griswold, 1999). A razédo pela qualhasheres se véem obrigadas a
trabalhar fora de casa é essencialmente de ordendmca: para muitas familias, sao

necessarios os rendimentos de mais de um membeoqo& possam sobreviver e,
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noutras, o motivo porque a mulher trabalha podezarfa diferenca entre o pertencer a
classe trabalhadora ou a classe média (Cardos®;, P8€ista, 1999; Voydanoff, 1993).

A outra questdo tem a ver com o facto do empregunfao levar a que muitas
das familias ndo tenham um adulto em casa duradte @ dia. Esta situacdo tem
diversas implicacdes, porque a mulher deixa, emdgrparte, de desempenhar algumas
tarefas associadas a sua tradicional condicdo @eenefposa, nomeadamente ao nivel
da prestacdo de cuidados aos filhos, aos paredsos, aos doentes ou aos
incapacitados e de executar determinadas tarefaésiicas (Voydanoff, 1993).

O desempenho feminino dos papéis familiares esta wvaz mais condicionado
pelas exigéncias do trabalho e os homens estdova@vense mais com a familia,
deslocando as suas prioridades para além do tatfBdn pai €, sem davida, um acto
bioldgico mas é também uma representacao cul@nstrucao da paternalidade vem
modificando-se ao longo dos tempos como respostiieaacdes econdmicas, politicas,
sociais e culturais. Ao termo paternalidade assseigustento, companhia, poder e
responsabilidade. A importancia de cada um desfgiesfisados poderd mudar com o
passar do tempo, para além do seu grau de imp@téarobém variar ao longo dos
diferentes estadios de vida do individuo. Por exemms exigéncias e as
responsabilidades de um jovem pai, do pai de urtescknte ou de um pai com filhos
ja adultos é claramente diferente (Griswold, 1999).

Devido ao crescente numero de maes que vém integrariorca de trabalho,
mais responsabilidades domeésticas deverdo servatesompelos pais. Contudo, nem
sempre ofeedbackrecebido no local de trabalho apoia a decisdo @mem em
aumentar as suas responsabilidades domeésticadjafamie parentais. A sociedade

pressiona 0 homem a manter-se nos seus papersdrads, limitando a sua definicdo
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de paternalidade ao sustento e a disciplina, ap@sacada vez mais as familias
necessitarem de pais que se envolvam activamemie pais e como conjuges.

De acordo com a Teoria da Identidade (Kinnunen &g 1998), segundo a
qual os homens e as mulheres tém sido socializpdosforma a valorizarem
diferentemente as suas auto-imagens de traballofandlia. Pelo que, a medida que
homens e mulheres se vao envolvendo nos papéialoiho e de familia, tendam a
experienciar esse papel como fonte de significade ieentidade (Aryee & Luk, 1996).
Frequentemente os papéis de trabalho e de farddi@eansiderados como mutuamente
constrangedores levando a que se negligencie afoomo o trabalho e a familia estdo
integrados e contribuem para que a vida tenhafgigdo. O trabalho e a familia
poderdo funcionar muitas vezes como fontes defsigdo e de identidade através das
quais homens e mulheres equilibram os seus comgsomiContudo, o equilibrio entre
o trabalho e a familia parece ser mais dificil pgganulheres do que para os homens,
porque para as mulheres conseguirem conciliar lmaltta e a familia € necessario
fazerem algumas negociacdes entre estes dois p&misomens ndo enfrentam este
dilema, visto que, a sociedade Ihes permite quendgsnhem os papéis de trabalho e de
familia de forma sequencial.

A medida que homens e mulheres tentam equilibrapasaditorias exigéncias
de trabalho e familia, as novas tendéncias sociaigirais, politicas e econdémicas vao
levando ao aumento dos niveis de conflito trab&inoidia (Duxbury & Higgins, 1991;
Stephens & Sommer, 1996).

Por outro lado, é essencial ultrapassar a idequdeas questdes trabalho-familia
nado sdo Unica e exclusivamente da responsabilidademulheres e, também néo

afectam s6 os maridos das mulheres que trabalhammafise da relacéo trabalho-
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familia podera ser clarificada, ndo so atravésstode dos papéis da mulher, como de
uma perspectiva mais abrangente e reconhecedoestpseduas esferas séo igualmente

importantes para o homem e para a mulher (Voydah9%3).

3.3. Conceptualizacao do conflito trabalho-familia

Durante a vida activa, muitos individuos séo tiadabres, pais e/ou membros
de um casal e frequentemente tém que desenvolesrgpéis simultaneamente. Sendo
o trabalho e a familia duas esferas interdepensleptga que se possa conseguir um
desempenho eficaz é necessario tempo, energia @vienento. Em determinados
momentos ou circunstancias, a combinacao dos dw@apéis podera levar ao conflito,
isto €, a participacdo num dos papéis podera Beulthda pela participacdo num outro
(Kinnunen & Mauno, 1998).

N&o é facil sintetizar a literatura sobre o coaoflitabalho-familia devido a
diferente terminologia usada pelos diversos ingadtires para descrever
essencialmente os mesmos construtos. Greenhau®lB985: 79) forneceram o
resumo de uns estudos nos quais diferentes terarasdefinir o conflito trabalho-
familia eram usados intercaladamente: tensdo engapel trabalho-familia ( “job-
family role strain”, no original), tensédo trabalfeowilia (“work family tension”, no
original), incompatibilidade entre os papéis trabalamilia (“family/work role
incompatibility”, no original) e conflito interpagg(“interrole conflict”, no original).

Duxbury & Higgins (1991) definem o conflito traballkomo o grau de pressdes

experienciadas pelo individuo e incompativeis codominio do trabalho e o conflito
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familia como o grau de pressdes experienciadasipéididuo e incompativeis com o
dominio da familia.

Uma das perspectivas sobre o conflito trabalholfamionsistente com a de
diversos autores (Aryee, 1992; Burley, 1995; Duyl&iHiggins, 1991; Frone, Russell
& Cooper, 1992; Greenhaus & Parasuraman, 1994; ufiem & Mauno, 1998;
Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996; Stephens & S@nrm996) € a de Greenhaus &
Beutell (1985), a qual define o conflito trabaltzorilia como uma dualidade de papéis
em conflito em que as pressdes dos dominios dalirabe da familia sdo em
determinados aspectos mutuamente incompativess.€|sa participacdo no papel de
trabalho (ou familia) torna-se mais dificil devidgarticipacdo no papel de familia (ou
trabalho).

O modelo de Gutek, Searle & Klepa (1991) parte o Uase tedrica para
estudar o conflito trabalho-familia seguindo unper$pectivaracional’. De acordo
com estgperspectiva racionala quantidade de conflito percebida por cada iddwi
aumenta em propor¢cdo do numero de horas passadasonunios do trabalho e da
familia.

Das exigéncias acumuladas pelos dois papéis podsaitar dois tipos de
conflito: o conflito trabalho-familia e o conflittamilia-trabalho. A interferéncia do
trabalho na familia surge quando a actividade gsafnal dificulta o desempenho das
responsabilidades familiares. A interferéncia dailia no trabalho ocorre quando as
responsabilidades familiares dificultam o desempepiofissional (Gutek, Searle &
Klepa, 1991; Kinnunen & Mauno, 1998; Netemeyer,&3a8. McMurrian, 1996).

Na opinido de Greenhaus & Parasuraman (1994), ériemge conhecer a

direccao da interferéncia de um papel para melborgbermos a dinamica do conflito
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trabalho-familia. A interferéncia do trabalho nanféa poderd ter antecedentes e
consequéncias diferentes do que quando a famikafene no trabalho. Estes autores
propdem que um papel interferira com o outro, dediccom a reac¢ao as simultaneas
exigéncias de cada papel.

Estes dois tipos de conflito tém sido amplamentedeslos por diferentes
investigadores. Os psicologos do desenvolviments eociologos do trabalho e da
familia tém dirigido a sua atencao para os efalto$rabalho na familia, enquanto que
os investigadores do comportamento organizaciamal éstudado os efeitos da vida
familiar no trabalho (Gutek, Searle & Klepa, 199Bsta Ultima perspectiva €,
obviamente, a pertinente para um estudo no amaitéestdo de Recursos Humanos.

Apesar da distincdo conceptual destes dois tiposod#ito e da descricdo da
interface trabalho-familia como um sistema recipyoas anteriores investigacdes
estavam sobretudo preocupadas com a interferémcitatbalno na familia, o que,
obviamente, limitava o conhecimento da interfaeddlho-familia. Recentemente, as
pesquisas sobre o conflito trabalho-familia passasater em conta a sua natureza
bidireccional, demonstrando que, apesar da suacamtelacdo, estes dois tipos de
conflito sdo construtos conceptual e empiricamehstintos (Kinnunen & Mauno,
1998).

De acordo com Greenhaus & Beutell (1985) e Kinnu&elauno (1998) o
conflito trabalho-familia apresenta trés dimens@igms) diferentes: tempo, tensédo e
comportamento. O conflito baseado no tempo € umaeguéncia da competicdo entre
a disponibilidade de tempo que o individuo tem pasgdizar as multiplas exigéncias
dos diversos papéis. O conflito baseado na tens@@ sjJuando o papstressantede

um dos dominios induz tensao fisica ou psiquicandividuo, impedindo a realizacao
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das expectativas criadas no outro dominio. O dorfftaseado no comportamento ocorre
quando os modelos de comportamento apropriados gaala um dos dominios sao
incompativeis, e o individuo ndo faz os necessajicstamentos.

Por sua vez, Netemeyer, Boles & McMurrian (1996gnem que, embora
tenham sido identificadas diversas fontes de donflis mais relevantes sao, o tempo, a
tensdo e as exigéncias gerais de determinado gapefinicdo de tempo e de tenséo é
idéntica a de Greenhaus & Beutell (1985) e defimsnexigéncias gerais de um papel
como sendo as responsabilidades, exigéncias, atpast deveres e 0 envolvimento
associado a cada um dos dominios.

Greenhaus & Parasuraman (1994) propéem apenadatozss dominantes de
conflito trabalho-familia: o conflito baseado nonfg e o conflito baseado na tenséo.
Embora Greenhaus & Beutell (1985) tenham espediicama terceira forma de
conflito trabalho-familia, o conflito baseado nongmwrtamento, para Greenhaus e
Parasuraman ndo existe um suporte empirico quee apoconflito baseado no
comportamento, sendo portanto excluido da anélise.

O conflito baseado no tempo surge quando o temgdako a um dos papéis
torna dificil a realizacdo do outro. A decisdo soQual sera o papel precedente e a
intensidade do conflito experienciado dependeé&kefactores:

Primeiro, a saliéncia de cada papel e a definiggsqal de um papel podera
levar a definir qual aquele que sobressaira.

Segundo, a saliéncia de determinada actividaderalelet cada papel podera
influenciar o comportamento. O conflito psicolégeera ainda maior quando ambas as
actividades sao criticas para o desempenho do papambos os papéis séo

extremamente importantes para o individuo. Porfamoindividuo tdo orientado para a
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carreira como para a familia, provavelmente experdea elevados niveis de conflito e
tensdo emocional.

Terceiro, as pressbes para agir de acordo com ndetefo papel sé&o
particularmente fortes quando se acredita quecai&ncia sera negativamente punida.
Neste caso, o conflito psicoldgico sera maior.

A segunda forma de conflito trabalho-familia suggendo a tensdo produzida
num papel se intromete no outro papel.

Segundo Voydanoff (1993), este conflito de papéiifastar-se-a através da
interferéncia ou da sobrecarga. A primeira, resdtiaconflito que emerge entre as
diversas exigéncias, o que dificulta a realizacg@® \hrias actividades de trabalho e de
familia. A sobrecarga surge quando as exigénciasnpo e de energia sdo demasiado
elevadas para que se possa actuar de forma ademuadafortavel.

As expectativas e exigéncias de trabalho e de ifanmiterferem entre si no
decorrer dos sucessivos estadios da vida. Ao Idagmarreira, um individuo passa por
diversas fases, como a preparacdo, iniciacdo, pam@nos da carreira, uma fase
intermédia, os ultimos anos e a reforma. Por sua &e longo da sua existéncia,
também uma familia vive diferentes periodos, desdeu estabelecimento, surgimento
dos filhos, idade escolar das criancas, fase apdsescimento dos filhos e o
envelhecimento da familia (Stoltz-Loike, 1992; Vagdff, 1993).

Assim, a natureza e a intensidade dos diversosspdpérabalho e de familia
variam ao longo dos diferentes ciclos de vida estangem-se mutuamente. O trabalho
interfere na familia ndo s6 devido a quantidade taxabém ao tempo, as exigéncias, a
orientacdo da carreira e as proprias caractegstiagprofissdo. Por sua vez, a familia

podera interferir no trabalho devido a sua estauf{primeiro ou segundo casamento,
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pai/mée solteira), a presenca, quantidade e a diaslélhos e, por fim, a existéncia de
idosos ou familiares necessitados de cuidados.

A realizacdo simultanea dos diversos papéis, quardpossui uma carreira e
uma familia tradicional, resulta frequentementeseftrecarga e interferéncia. Contudo,
diferentes estadios levam a diferentes tipos déimrPor exemplo, os primeiros anos
da carreira serdo provavelmente aqueles em querifiear uma maior sobrecarga, uma
vez que nesta fase de estabelecimento profisstomalividuo terd de se envolver mais
do que noutras fases. Por outro lado, é nestaajtue surge a maternidade/paternidade
e as criancas sao mais exigentes em termos de temggia e atencdo. Neste periodo,
0S pais de criancas pequenas para além de seffaitande tempo experienciam tensao
profissional. Também os niveis de interferéncias faamilias com filhos em idade
escolar, tendem a ser elevados porque a faltantjgote os diversos horarios entram em
conflito com o periodo de trabalho (Voydanoff, 198&rren & Walters, 1998).

Nos Uultimos anos de carreira, tanto os maridos comso esposas ja
desenvolveram diferentes interesses de carreirata eertamente, requer menos
atencdo. Quanto a familia, os filhos ja sairam dsace as mulheres sentem-se
responsaveis pelos parentes mais idosos, agora gqua carreira estabilizou e existe
outra disponibilidade para aqueles que lhe saoimias

Nas familias em que o marido trabalha fora de easa&sposa se encarrega do
lar e da familia também se verificam estes doisstige conflito. Contudo, se tanto o
marido como a mulher tém uma carreira e uma famidentro destes moldes
tradicionais, a interferéncia e a sobrecarga s@aamnaiores, sobretudo nas mulheres.
Na opinido de Voydanoff (1993), a sobrecarga etexferéncia podem ser reduzidas a

dois niveis:
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a) limitando as exigéncias dos papeéis de trabalho fardéia dos individuos e
suas familias através da coordenacéao das divarsasiades;

b) modificando as politicas de emprego e as estrutledsabalho.

3.4. Respostas individuais: a coordenacdo dos papéile trabalho e de
familia ao longo do curso da vida

Para que os individuos e as respectivas familiasgoo eleger uma alternativa
capaz de reduzir o conflito entre as exigénciadigzionais e pessoais daqueles que
perseguem um modelo tradicional de trabalho e famifloydanoff (1993) sugere uma
vivéncia sequencial dos papéis de trabalho e dédidfaou uma divisdo simétrica destes
papéis entre os conjuges. A vivéncia sequencialpdpgis de trabalho e de familia é
usada para alternar as responsabilidades de toabale familia do marido ou da esposa
no decorrer das suas vidas. A divisao simétricapdpeis de trabalho e familia surge
como uma tentativa de reduzir a sobrecarga e derdacia, através da modificacdo das
tradicionais responsabilidades profissionais e l[fares entre marido e mulher ao longo
dos diversos estadios da vida.

Marks & MacDermid (1996) afirmam que os individupsge definem estratégias
conjuntas de organizacdo do sistema de papéis vim@mmenosstresse depressao

conseguindo, assim, uma maior auto-estima e marordstar em geral.
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3.4.1. Vivéncia sequencial dos papéis de trabalhale familia

As razdes que tém levado a que os individuos mtotanto a uma vivéncia
sequencial como a uma divisdo simétrica dos papgisrabalho e de familia, ou a
ambos, deve-se, sobretudo, ao crescente numero ulleeres-esposas que vém
integrando a forca de trabalho. De um modo geral,malheres vivem as suas
responsabilidades de trabalho e de familia de forseguencial, isto €&, as
responsabilidades de trabalho e de familia sdaasviem momentos diferentes. Sao
poucas as mulheres que desenvolvem a sua carreif@roha continua. Segundo
Voydanoff (1993), as mulheres, por um lado, trad@hempart-time ou trabalham
apenas alguma parte do tempo e, por outro, entrabaedonam a forca de trabalho
mais vezes do que os homens. Quando um individte @ viver 0os papéis de
trabalho e de familia de uma forma sequencialp fédm o intuito de conciliar as
diversas responsabilidades sentidas em cada uestiios da vida.

A mesma autora refere que quando a mulher decgii@ar os seus papeéis de
trabalho e de familia de forma sequencial, podé-fazie modo:

- convencional, a mulher abandona o trabalho apfssamento ou 0 nascimento
dos filhos e nédo o volta a retoma-lo;

- interrompendo a carreira nos primeiros anos, lenuweixa de trabalhar nesta
fase devido ao nascimento dos filhos, retomands taaile a actividade;

- interrompendo a carreira mais tarde, apos o elgeimento da carreira a mulher
abandona-a por algum tempo devido ao nascimentanddilho e retoma-a

posteriormente;
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- instavel, a mulher alterna periodos de trabativa fle casa e de trabalho em
casa.

Se ndo ocorrer nenhuma interrupcéo, devido ao mastd dos filhos, estes
modelos poderéao ser contrastados, ao longo dassds/éases da familia e da carreira,
com a vivéncia simultdnea das actividades de tnabal de familia. Os diversos
modelos de carreira dependem da idade em que &n@&uihae, idade dos filhos quando
a mulher volta a trabalhar e do numero e diferelecalades entre os filhos.

A deciséo de ter um filho no inicio ou numa fasésrasancada da carreira nao é
facil e implica, no decorrer da vida de um indidd@algumas negociacbes entre o
trabalho e a familia. Se o individuo decide enfiteatmaternidade/paternidade no inicio
da sua vida familiar e profissional, podera semi@iores pressées econémicas e mais
dificuldade ao retomar a actividade profissionantodo, se o nascimento dos filhos
ocorrer enquanto a mulher é jovem esta ficara cotraalisponibilidade para planear e
cumprir com os objectivos profissionais estabelexide, por outro lado, o individuo
entende que s deseja ser pai/mae num ciclo mascado da vida, entdo, as
possibilidades de ver a sobrecarga e a interfaé&eduzidas sdo maiores, assim como
as pressbes econdmicas. E certo que a maternidseteidade mais tardia permitira
ndo s6 uma maior dedicacdo a carreira e consequemnte uma maior estabilidade,
como também uma maior responsabilidade pessoalaenuemor pressao profissional,
quer do marido, quer da esposa. No entanto, algum#seres poderdo entender que a
interrupcdo da carreira no momento em que finalmeocbnseguiram alguma
estabilidade e até sucesso ndo sera certamenites famitras, julgam que enfrentar a

maternidade com mais idade também néo sera simples.
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S&o sobretudo as mulheres que, para poderem ceaorddérabalho e a familia,
optam por viver estes papéis de uma forma sequeAsianulheres procuram ajustar o
trabalho, o casamento e o nascimento dos filhofomea a reduzir a sobrecarga e a
interferéncia e a aumentar as suas possibilidadésgionais sem que iSso constranja
uma vivéncia tradicional. Apesar disso, e devidoescente competicdo, sdo cada vez
mais as mulheres que consideram o desenvolvimentoneé carreira incompativel com
uma vivéncia sequencial dos papéis de trabalhowdde Por outro lado, muitas destas
mulheres continuam a ter dois “empregos” a temp&irmy um dentro de casa e outro
fora de casa. Esta situacéo leva a percepcao de djuesao dos papéis de trabalho e de
familia entre o0 homem e a mulher € injusta e p@dacentivar os maridos das

mulheres trabalhadoras a dedicarem mais algumultes®go as tarefas domesticas.

3.4.2. Divisao simétrica dos papéis de trabalho edamilia

Uma divisdo mais simétrica do trabalho entre osjug@s é outra das
alternativas que os individuos dispbéem para podereduzir a sobrecarga e a
interferéncia nos papéis de trabalho e de fanilian modelo de divisdo simétrica de
papeéis, os maridos executam mais trabalho doméstsomulheres desempenham mais
funcdes de trabalho do que numa divisao tradicidegbapéis. Nas familias em que ha
uma maior partilha de funcdes, as mulheres colab@aesponsabilizam-se também
pelo sustento economico da familia e os seus nwmridudam as esposas

desempenhando determinadas tarefas e assumindonsabpidades no trabalho
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doméstico. Portanto, as tarefas e as responsal@idastdo divididas de uma forma
mais equitativa (Voydanoff, 1993).

A divisdo simétrica de papéis requer que o0 homepgos®rometa mais com as
necessidades da familia e que a mulher se adape&mexigéncias do trabalho, do que
aconteceria numa familia que seguisse o0 modeliwadl. Assim, homens e mulheres
envolver-se-ao de uma forma mais equilibrada neeicare na familia. O facto da
mulher estar cada vez mais presente na forca Hallia contribui para que a tensao
habitualmente sentida pelos homens, ao terem gquepo sustento da familia, seja
reduzida. Os homens cujas esposas colaborem naoreorfamiliar tém mais
flexibilidade para perseguir uma carreira maisséatibria e desenvolver uma gama mais
alargada de interesses, relacionamentos e ideaid&hdos recentes sugerem que 0s
maridos das mulheres trabalhadores vém dedicand@awmmo mais de tempo aos
trabalhos domeésticos, embora as mulheres contirauelispor mais do seu tempo do
que os homens na realizacdo destas tarefas. N#mpile alguns autores, o que
contribuiu para a uma divisdo mais equitativa dasfas domésticas tem sido a menor
quantidade de tempo que as mulheres vém dedicaredtizacao de tal actividade.

Ao contrario da divisdo simétrica das tarefas,vémntia dos papéis de trabalho e
de familia de uma forma sequencial € uma respodtaidual ao conflito. O exemplo
mais comum envolve uma diviséo relativamente tradat do trabalho, segundo a qual
0 marido e a esposa trabalham fora de casa apesaulber fazer a maioria do trabalho
domeéstico. Poder-se-a argumentar que a vivénciaese@l dos papéis associada as
desvantagens de uma carreira podera contribuir @areanutencdo de uma divisdo

tradicional do trabalho doméstico.
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Quando as familias se esforcam por distribuir g®igade uma forma mais
igual, a necessidade de alterar as estruturas geegmtorna-se mais visivel. Quando o
marido e mulher se esforcam por seguir uma prafisgdlongo da vida, a capacidade
de dividirem as tarefas de forma igualitaria cdmtiia para uma reducdo da sobrecarga
e da interferéncia sentidas pela mulher. Contuddotalidade das ocupacfes dos
cbnjuges continuara a ser excessiva. Por outrq Edion de reduzir as obrigacoes, as
maes/pais solteiros ndo poderdo usar nem uma néma alternativa. Para que os
homens e as mulheres conciliem as exigéncias balli@e da familia € necessario que,

nos proximos anos, as estruturas de trabalho sefdificadas.

3.4.3. Os casais de dupla carreira e a tensao depps

Duas a trés décadas de investigacdo permitiranredescos parametros dos
casais em que ambos os cOnjuges trabalham. O ctesugmero de mulheres casadas
que vém integrando a forca de trabalho, levou aweato do niumero de investigacoes
sobre o efeito do trabalho das mulheres, tantoew bem-estar como no dos seus
maridos. Embora existam evidéncias claras de gaedgua mulher trabalha fora de
casa 0 seu bem-estar psicologico aumenta, as a@rsegs desse emprego sobre o
bem-estar do marido sdo menos claras (Parasurdraqri©89).

A emergéncia das familias de duplo rendimento el#a carreira sdo uma
consequéncia da entrada das mulheres casadascaad®itrabalho, de acordo com o

mito da separacédo das esferas de trabalho e déaféhryee & Luk, 1996).
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As investigacdes indicam que 0s casais se encormadan vez mais envolvidos
pelas exigéncias que o seu estilo de vida lhescaplpelo que poderdo surgir
determinados problemas como seja a competitivigatie conjuges, conflitos entre as
necessidades da carreira e da familia, ou sejaaapessoal, matrimonial e familiar &
afectada (Mintz & Mabhalik, 1996). Porém, quando amlestdo envolvidos nas suas
carreiras poderdao experienciar um elevado grauatisfas;do no seu relacionamento,
partilhar e estimular intelectualmente a profisd@mutro, aumentar a auto-estima, para
além de beneficiarem de um rendimento superioragocdsais em que apenas um dos
conjuges trabalha (Stoltz-Loike, 1992).

Grande parte da investigacdo sobre a questdo ddibequ entre as
responsabilidades do trabalho e da familia cemtrassencialmente nos casais e nas
maes trabalhadores. S&o sobretudo estes quem ofi@scem o conflito que se gera
entre a esfera do trabalho e a esfera da vidadarjvguem vé 0s seus papéis mais
sobrecarregados e quem sofre nsiessdevido as responsabilidades assumidas no
trabalho e na familia (Gottlieb, Kelloway & Barhah998).

Ao longo das ultimas décadas, a aritmética de usmnaili de classe média
mudou de dois trabalhos e dois adultos para tasltios, continuando a existir apenas
dois adultos. Tradicionalmente, 0 marido possuiaamprego a tempo inteiro e a
esposa ocupava a totalidade do seu tempo cuidaadoash e das criancas — este
processo interpessoal reflecte a construcdo dosipaje género feita pelo casal
(Zvonkovic, Greaves, Schmiege & Hall, 1996). Conunsequéncia do crescente
namero de mulheres casadas que nas ultimas déeadasndo a integrar a forca de
trabalho, verificamos que mulheres e homens cassgloggem envolvidos na dificl

combinacdo dos papéis familiares e de trabalhoefiPa Buehler, 1995). Assim,
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actualmente, o marido e a mulher de uma familibatreadora desempenham trés
actividades: o trabalho ndo pago e os dois empreayss.

Esta mudanca na aritmética familiar ndo foi acorhpda por uma mudanca
adequada no local de trabalho, no lar e na legislaie trabalho. Basicamente, as
organizacdes perpetuam as estruturas que possuandaja maioria dos trabalhadores
eram homens que desempenhavam a sua actividadempo ténteiro. Muitas
organizacdes continuam a sua intolerancia na reddgé horarios de trabalho e nem
sempre oferecem adequadas oportunidades de cagebaneficios. Também as
questbes domeésticas e a sociedade falharam na daydagéo. Relativamente as
actividades da casa, o casal tem, por exemplautihde em aceder a servicos de
reparacdes, manutencdo ou outros devido a incdmiitde de horarios. Quanto a
prestacdo de cuidados as criancas, eles nem sesw@em e muitas vezes nao
oferecem as melhores condi¢cdes. O mesmo acontetesaosos. Isto é, uma vez que
a esperanca média de vida da populacédo tem viadmantar, os individuos enfrentam
uma outra dificuldade que é a de como e quem Guiias seus parentes idosos. No que
concerne a legislacdo que regula a relacéo entpeegadores e empregados, encontra-
se, em muitos casos, desfasada da realidade ptgaequitectada com base num
mercado de trabalho onde predominavam trabalhadoassulinos, com empregos a
tempo inteiro e durante todo o ano.

Para Marian Stoltz-Loike, os casais de dupla garfermam um subconjunto
anico dentro dos casais empregados, 0s quais modssumir trés formas diferentes
dentro do padréo prevalecente. Nos casais de dwgpteira (dual career couples)
ambos os companheiros tém um elevado envolvimeatcarreira e véem 0 emprego

como parte essencial na sua auto-definicAo. Emlbonhos estejam igualmente
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envolvidos nas suas carreiras, poderao existiicasa que a carreira de um deles seja
prioritaria. Os casais com duplo rendime(doal earner couplesyabalham por outros
motivos, como as recompensas materiais, sdo mem@mdanlos para a realizacdo e
procuram a sua auto-definicdo e auto-estima nodtmates. Os casais de carreira
rendimento(earner career couplessdo aqueles casais em que um dos companheiros
esta altamente envolvido na carreira e o outraathabpor outras razbes (Stoltz-Loike,
1992).

A medida que os diversos papéis, que homens e reall&m que desempenhar,
se vao tornando cada vez menos estratificados, difééd se torna o equilibrio das
diversas responsabilidades. Apesar de tudo, grpadee das questdes domeésticas
relativas aos casais em que ambos os conjugeshimabaontinuam a ser imputadas as
mulheres. Para tal conclusdo, basta observarmosasta Miteratura relativa as
consequéncias do emprego das mulheres nos seass fbr outro lado, as mulheres, ao
tomarem decisGes acerca das suas carreiras preosgpado s6 com a carreira mas
também com a familia, enquanto que os homens dae atencdo a carreira. No
entanto, a este proposito, Barnett (1994) refere g@o muitos os estudos que
convencionalmente sugerem que a barreira entrsaaeca trabalho é mais permeavel
para a mulher do que para o homem. Mas, na sustig&edo ndo € isso que se verifica
nos casais de dupla carreira, concluindo-se gueparacao entre a casa e o trabalho,
tanto para o homem como para a mulher, é pequemaeso afirma Lewis (1994),
quando sugere que se um casal conseguir ser flexiy®nto de trabalharem em
horarios diferentes, a permeabilidade entre ostdsnido trabalho e da familia
aumentara, conseguindo estes casais uma maioroautore controlo sobre as suas

vidas.
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Estamos aqui perante relevantes diferencas de @é@mele se distinguem os
comportamentos instrumentais e expressivos, d&iiresta que caracteriza a forma
como os individuos interagem, percebem os outree &#€éem a eles mesmos. As
diferencas de género poderdo ndo s6 afectar o matho 0 casal percebe, ouve e
responde ao outro como podera levar a que as edittlos papéis de género afectem o
bem-estar e a capacidade dos conjuges em paréigipde uma forma equitativa no
trabalho e em casa (Stoltz-Loike, 1992).

Parece-nos que, quando comparados com casais eapeuas um dos conjuges
trabalha, um casal em que ambos os conjuges teabath conflito trabalho-familia ou
as situacfes de stress e tensdo estardo maiesat®ai que o impacto das decisdes
relativas tanto a carreira como a familia possanmmsgores e a preocupacao em evitar
uma situacao de conflito seja também maior. Algudes preocupacdes comuns aos
casais de dupla carreira sdo a sobrecarga de uno®warios papéis e o conflito
resultante do crescente numero de papéis e dagginemtes expectativas criadas sobre
esses papeéis. Para além de que o bem-estar (@<scoocional) podera ser afectado
(Paden & Buehler, 1995; Voydanoff, 1993).

Nas familias em que o marido e a esposa trabalbatness sentido pelas maes
e pelos pais sera mais uma consequéncia das pmesstabalho e da familia do que de
algum outro conflito que possa surgir pelo facto alebos os cdnjuges terem
responsabilidades familiares e profissionais. Estana das principais conclusdes do
estudo realizado por Schwartzberg & Dytell (1996)medida que homens e mulheres
tém responsabilidades cada vez mais idénticas smecaa familia, a sua percepcéo de
stress provocado pelo trabalho, de stress provaeeldofamilia e do seu nivel de bem-

estar psicoldgico torna-se igualmente mais préoxibeacordo com as autoras, a auto-
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estima dos pais estda mais dependente da realipagéissional do que da realizacéo
que possam conseguir em casa. Por outro lado, cestawo de felicidade ou de
depresséao depende do relacionamento que tém camaasamilias. Este estudo néo
corrobora a ideia de que a sensacao de bem estanomeens € definida pelas suas
experiéncias de trabalho enquanto que o bem estar ndulheres depende das
experiéncias familiares.

Além disso, embora o trabalho e a familia possangtsl importancia para os
pais e maes que trabalham, as duas esferas patiégdo na sua importancia para a
auto-estima e para a depressao. Este estudo saigdeeque o stress provocado pelo
trabalho contribui mais para a determinacdo da-esticma das maes do que dos pais,
engquanto que o stress provocado pela familia pdesee a uma maior depressédo dos
pais do que das mées. O elemento masculino de sah gue ambos os cbnjuges
trabalham manifesta uma maior taxa de depressaulquaapoio das suas esposas, ou
o papel que desempenham na familia é insignificat@asso que o elemento feminino
destes casais € mais sensivel a falta de apoiwisaaldas tarefas.

E natural que as mulheres que tenham por diante cen@ira que lhes
proporcione realizacao profissional e independéfirtéanceira se envolvam mais na sua
profissdo e releguem para segundo plano ou adieamiguum determinado periodo de
tempo, decisbes como o casamento e 0 nascimenfoha®s gerir a casa e os cuidados
com os filhos, gerir o relacionamento com o seudoafamiliares ou amigos e gerir as
exigéncias competitivas dos diversos papéis quengesnham, sejam (Parasuraman &
Greenhaus, 1994). O nascimento de um filho altécasd a vida pessoal mas também
profissional dos pais, surge o conflito, a turbalére a satisfacdo matrimonial declina

(Kluwer, Heesink & Van De Vliert, 1996). Quandoesste confrontam com a decisao
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de ter um filho estédo no ciclo de vida que meddiaa dos 20 anos e o inicio dos 30,
precisamente a fase em que os trabalhadores s&gomdutivos e, a mée, por vezes,
acaba por reduzir o seu horario ou mesmo abandoiwaca de trabalho, pelo que a sua
carreira podera sofrer sérios e irreversiveis danos

Estes argumentos sugerem a existéncia de uma as@oonegativa entre o
trabalho e o matrimoénio das mées que trabalhamb&ano relacionamento do casal
podera ser prejudicado porque quando a mulherltraba tempo que o casal tem para
estar junto diminui, pelo que a esposa percepcisnaconflito e uma sobrecarga de
papéis aumentando a consciéncia da desigualdadividdo do trabalho doméstico
(Rogers, 1996).

Por sua vez, os homens esperam que seja dadaridgui@as suas carreiras e
que as suas companheiras equilibrem ambos os papéientativa de anteciparem
determinados conflitos. O conflito de papéis, selguRaden & Buehler (1995), refere-
se ao conflito que emerge entre as expectativadote diferentes papéis que um
individuo adopta. E quando a mulher trabalha, pedet ver confrontada com este tipo
de conflito, porque muitas vezes espera-se que proissional seja agressiva,
competitiva e dedicada ao seu trabalho mas a mesaitzer, em casa, pede-se-lhe
carinho e cuidados para com o marido e os filhead8 que, diferentes caracteristicas
de personalidade poderéo ser incompativeis oustegres e o conflito surgira.

Stoltz-Loike refere que, por um lado, tanto os hesneomo as mulheres
envolvidos nas suas carreiras tendem a casar andéese, por outro, como muitos deles
ja foram casados discutem empenhadamente e, ptomewe com outra lucidez, a
hipétese de um novo casamento, mas tomando endeoasio as exigéncias de uma

carreira e de uma familia e a dificuldade de eopaiti tais papéis (Stoltz-Loike, 1992).
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A mesma autora, cita diversos estudos que explaramieraccado entre a carreira e a
satisfacdo matrimonial os quais conduzem a conetusdiferentes e ambiguas.
Parasuramaet al (1989), sdo também da opinido que muita da irgessdio nesta area
tem tanto de provocativa como de inconclusiva.

Na opinido de Stoltz-Loike (1992), quando o homeia mulher trabalham, o
que podera levar a um aumento de tensédo entreab €as pratica de papéis nao
tradicionais que os confrontam com os esteredtifgogénero. Além disso, homens e
mulheres percepcionam diferentemente uma partdio@agiva do trabalho domeéstico.
As mulheres apenas consideram essa partilha jastd seus maridos executarem as
tarefas estereotipadas como femininas. Por suassémmens entendem que a partilha
sera justa se as tarefas a desempenhar ndo IEFerudemasiado tempo.

A propésito da construcdo matrimonial do géneroonkevic, Greaves,
Schmiege & Hall (1996) referem que o género, pka ae ser socialmente construido
esta embutido num determinado contexto social egsga-se através de barreiras que
ajudam a definir o que é ou néo apropriado para naddos géneros por intermédio do
auto-conceito, crencas e expectativas de compontamé forma como 0s casais
tomam decisdes, e os resultados dessas decisbesnficacoes no modo como o
género e o casamento sao construidos, ndo séeaasas como para a sociedade.

Equilibrar as responsabilidades familiares e deegar sera certamente um
grande desafio para os casais, porque, se por doy ksse equilibrio ndo for
conseguido muito provavelmente a sobrecarga e eafenéncia afectardo ndo so a
satisfacdo matrimonial, profissional o bem estar, elomo também, poderdo surgir
dilemas normativos ja que homens e mulheres, acumdprirem com 0s papeéis que a

sociedade Ihes imp&e, poderéo sofrer algumas sanc¢de
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3.5. Resposta das empresas as questdes do Trabahda Familia

O mundo do trabalho tem vindo a modificar-se rapiglate nos ultimos anos.
As empresas, como resposta aos desafios colocadasmudanca do mercado de
trabalho, transformam as suas estruturas e os osdel organizacdo do trabalho. A
medida que vamos entrando no século XXI, interssifie a competicdo global, a
tecnologia na area da computorizacdo e das teletoagdes avanca e as experiéncias
na organizacdo do trabalho criaram novas pressoe®vas oportunidades com
potenciais consequéncias nos trabalhadores eamil@fes (Crouter & Manke, 1994).

Devido a estas e outras mudancas foi-se sedimentaitttia de que, em ultima
analise, a adaptacdo da empresa e a sua sobreaiag crescentes desafios do
mercado depende dos seus recursos humanos. Comequéncia, a perspectiva dos
gestores tem também vindo a alterar-se reconhecgmelando basta possuir a mais
avancada tecnologia, uma sélida base financeitar@aposicdo dominante no mercado
para assegurar 0 sucesso, se as mesmas nao fetentadas por uma forca de trabalho
motivada, com um perfil de aptiddes virado parauitnirb, o desejo de aprender e a
capacidade de elevar a produtividade.

A natureza do contrato de trabalho € também diferda existente ha algumas
décadas atras, sendo diferente o relacionamentex@ectativas de empregadores e
empregados e a duracdo média de um emprego. Rorladd, ndo tem sido apenas a
natureza do trabalho que se tem vindo a alteraldaante, também o perfil
demografico da forca de trabalho se tem vindo aifiwad reflectindo uma maior

representacdo das minorias étnicas, mulheres ®@gsessais idosas. Estas alteracdes
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demograficas tém sido acompanhadas por importambelancas econémicas que vém
afectando tanto o emprego como as experiénciaslogho (Staggenborg, 1998).

A missdo e objectivos da funcdo recursos humaress, @voluido com as
sucessivas alteracbes, adoptando uma postura e@rngh por forma a antecipar,
compreender e responder a todas estas mudancas, Asgitas organizacdes vém
desenvolvendo uma Gestdo de Recursos Humanossofgfsuave), de acordo com o
chamado modelo de Harvard — que privilegia essknerde a comunicagdo, a
lideranca e a motivacdo, em detrimento do chamasttelohard (duro), ou modelo de
Michigan - que coloca a énfase nos aspectos gatiwiis e estratégicos, em que, as
pessoas sdo vistas como qualquer outro recursodepexa ser obtido ao mais baixo
custo e utilizado de forma optimizada (Cabral-Caogol999; Price, 1997; Storey,
1992). Contudo, autores como Legge (1995) e Mar{u®@96), referem que estes
modelos ndo sdo necessariamente incompativeis,istaualidade é apenas aparente,
uma vez que ambas estéo interrelacionadas.

Assim, a Gestdo de Recursos Humanos, os sindieatodos aqueles que tém
como missédo a elaboracao de politicas deverao qamoajudar as organizagcdes a gerir a
mudanca da natureza do trabalho associadbansizing aos contratos a curto prazo,
ao trabalho enpart-timee ao aumento do numero de mulheres trabalhadoesém
povoando 0s sectores publico e privado do mundendesvido (Gottlieb, Kelloway &
Barham, 1998).

Por forma a esclarecer se as organizacoes dever@ooiazer uma gestao eficaz
da vida familiar e profissional dos seus traballhesloHall & Richter (1988:213)

afirmam que:
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“...as organizacfes deverdo ajudar os seus trabalhesl@ definir os
limites entre o trabalho e a casa, 0s quais deves@o mais flexiveis do que
habitualmente sdo. O valor do tempo de transicéiveea casa e o trabalho
deverd ser reconhecido e, a familia deverd ser nwaisscienciosamente
integrada na carreira e na gestédo de recursos hursdn
Esta necessidade de conciliar o trabalho e a famoilnou-se uma das principais

preocupacbes da forca de trabalho mas, sobretudquetes trabalhadores que
pertencem a uma familia de dupla carreira. A temséo conflito entre o trabalho e a
familia passou, também, a inquietar as empresagpgs®uem nos seus quadros um
grande numero de profissionais e gestoras quegaiam cargos de responsabilidade e
gue agora desejam ter ou ja tém, uma familia.

Parece que muitas vezes as empresas se recusanitia @k os trabalhadores
tenham uma vida familiar. Kanter, citada por Hall Richter (1988: 213) usa a
expressado mito dos mundos separadogiara constatar este facto. Muitos gestores
continuam a perpetuar este mito, mesmo sabenda giga pessoal e familiar tem um
enorme impacto no trabalho e na organizagéo.

Sdo duas as razbes pelas quais as organizacoeseamepre ddo atencdo a
interface trabalho-familia: ou ndo sabem exactaenguoiais as atitudes a tomar ou,
simplesmente ignoram estas questbes, em parteyega@ diversas organizagdes a
maioria dos profissionais sdo homens e estdo nuadiesde vida intermédio onde
muitos destes problemas ja ndo se colocam (HalichtBr, 1988).

Por sua vez, Kirchmeyer (1995), com base na revikfiditeratura sobre o
trabalho e a familia elaborada por Kanter, iderdifirés tipos de resposta ao nédo-

trabalho que os empregadores foram adoptando ago loka histéria e que séo

denominadas de: separagdo, integracdo e resperta.ddssas respostas baseia-se na
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premissa que o trabalho e o ndo-trabalho sdo muselpsrados. Nesta situacdo, 0s
empregadores agem como se a vida familiar do tratlar ndo existisse e como sendo
uma preocupacao que unicamente diz respeito aaltiedor, responsabilizando-se
apenas com as questdes de trabalho, e portantvaespque os trabalhadores deixem a
sua vida familiar a porta do emprego. De acordo eococoncepcdo de Hall & Richter
(1988) acerca da permeabilidade entre os limitesat@lho e da familia, esta separacao
serve para manter uma elevada impermeabilidade estas duas esferas. Contudo, um
total alheamento sobre as questbes da familia @delear a uma rotura psicoldgica da
vida familiar com o trabalho.

De acordo com a perspectiva denominada por intégras empregadores agem
de forma a reduzir o fosso entre o trabalho e dlifapara assim poderem ajudar os
trabalhadores a gerir os seus multiplos dominiogqu® véem estas duas esferas como
dois mundos que se afectam mutuamente. Segund@&HRathter (1988), esta situacéo
aumenta a permeabilidade entre os limites do tnabalda familia.

Por fim, Kirchmeyer (1995) refere que as organieacpoderdo adoptar uma
resposta baseada no respeito, isto €, os empregadfarecerdo aos trabalhadores o
apoio necessario para fazer frente as diversassidades. Esta flexibilidade entre os
limites do trabalho e da familia sera, também ptath & Richter (1988), a forma mais
adequada para gerir os multiplos papéis. Este ndedencarar as questdes trabalho-
familia € menos paternalista, quando comparado @ata integracdo, na medida em
gue se baseia na premissa de que empregador egaahpiEiio igualmente dependentes
um do outro a nivel da consideracao e do apoiogiargirem 0 sucesso.

Cada vez mais se exige que as organizacdes shilfit, tornando-se menos

hierarquizadas, mais dinamicas e mais optimizaddoapotencial dos seus recursos
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humanos, desenvolvendo formas de trabalho cujoeddot funcional Ihes permita

responder aos anseios do trabalhador actual, aasnmndéncias do mercado de
trabalho e as exigéncias de adaptacdo a envolvemepria evolucdo do mercado de
trabalho e as expectativas do trabalhador actuat@msiliar o trabalho e a familia

levam a uma reconceptualizacao das relacdes dahoali-sta nova relacao de trabalho
implica uma grande flexibilizacdo, ndo s6 do codtefuncional como das formas de
emprego.

Habitualmente, quando pensamos num emprego, camtepino-lo como
sendo um emprego a tempo inteiro e num determiloaab de trabalho. Com o advento
da industria, os trabalhadores executavam as sngéds dentro de um horario rigido e
pré-determinado, que unicamente era alterado quaselofazia uso de horas
extraordinarias. Este quadro horario sofreu algualteracdes, no que concerne a
reducdo do numero de dias e horas trabalhadas aknesnte e surgia nos momentos
em gue a economia era favoravel, as taxas de desgonpaixas, o poder de negociacéo
dos sindicatos elevado e, ainda, sempre que seguasconvencer os empregadores
que uma reducdo do horario de trabalho ndo comespabrigatoriamente, nem a
descida dos salarios, nem a reducéo da produc@on@ion & Hall, 1991).

Em 1968, surge na Alemanha Ocidental o conceitotrdbalho flexivel
(Torrington & Hall, 1991). Gradualmente, tém emeéagydiversas modelos alternativos
capazes de dar ao empregador vantagens signifisativ nivel da flexibilidade de
gestdo da organizacdo e de proporcionar ao tratm@limaais autonomia na gestao dos
seus afazeres pessoais e familiares melhorandm, @assua qualidade de vida. Embora
durante muito tempo as empresas tenham considemdyestdes familiares como

preocupacdes exclusivas das mulheres, mais recemteras organizacdes comecam a
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visualizar os problemas da familia como fazendotepatas preocupacbes dos
trabalhadores de ambos os sexos (Stoltz-Loike,)1992

Todavia, apesar da grande maioria da forca delt@ldesempenhar as suas
funcdes num horario das 9 as 5, muitas séo ja ganigacoes, que dispbem desta
ferramenta de gestdo estratégica e, oferecem @srélekiveis de trabalho (Torrington
& Hall, 1991).

A medida que as organizacbes desenvolvem novosip®e servicos, para ir
de encontro as necessidades dos seus clientes@aeaebém preocupar-se com o
desenvolvimento de politicas e programas capazesatilsfazer as necessidades dos
seus colaboradores e de atrair talentos para ¢afren competitividade (Gottlieb,
Kelloway & Barham, 1998). No entanto, muitas desgialéticas e programas nao foram
inicialmente desenvolvidos com o intuito de acomaaresponsabilidades familiares
mas sim, as necessidades da prépria empresa. &oplex o trabalho emart-time é
necessario para auxiliar nas horas de ponta; all@lpor turnos é necessario para uma
situacao de laboracao continua ou de linha de memtae o horario flexivel reduz o
tempo de comutacdo, conserva a energia, 0 usouilzaegento caro € mais eficaz, para
além de permitir um horario de atendimento ao pdbihais alargado (Voydanoff,
1993).

As diferentes modalidades de organizacéo do terapgmatlalho, permitiram que
a flexibilidade no mercado de trabalho aumentads&ido a introducdo de novas
tecnologias que levaram a que o tempo de trabd@bdasse restringido a um sé horario
de funcionamento do local de trabalho, mantendas&m, a producdo e a continua

prestacdo de servicos (Perista, 1999).
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As diversas opc¢Oes de programas de trabalho fleafeeecem o uso de horas
nao tradicionais de trabalho, localizacdo, e/otugsias de trabalho. O papel do gestor
numa destas empresas sera o0 de um facilitador cdgagncorajar cada um dos
trabalhadores a crescer e a desenvolver-se demsoadactividade, mais do que dizer a
cada um deles o que deve fazer. Os programas qtengem implementar a qualidade
de vida no trabalho apoiam os esforcos dos tratbaitka em equilibrar as
responsabilidades pessoais e de trabalho, apoiaatt@sdades de desenvolvimento
profissional, a saude e o0 bem-estar pessoal, miopam oportunidades e
reconhecimento, para além de responderem a divessitss de trabalho maximizando
as capacidades pessoais. A implementacdo destgsamias reveste-se da maior
importancia devido ao aumento do numero de mulheae®rca de trabalho, ao maior
envolvimento dos homens com os seus filhos e awedanaior necessidade de cuidar
dos parentes mais idosos, aumento das exigénafsspynais, perda de garantia de um
emprego a longo prazo, necessidade de reforcapasidades de trabalho, entre outras.
O objectivo destes programas visa melhorar a maraknvolvimento, apoiar o
recrutamento, encorajar a retencdo, aumentar afvimthde, reduzir o absentismo e
maximizar 0S recursos. Sempre que estes prograngga@m S correctamente
desenvolvidos, tanto a empresa como os traballederéo beneficiados (Stoltz-Loike,

1992; Gottlieb, Kelloway & Barham, 1998).
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3.5.1. Arranjos de trabalho flexivel

De seguida apresentaremos alguns dos componerggsagamas de trabalho

flexivel, que mais frequentemente surgem na likeaat

3.5.1.1. Horario de Trabalho Flexivel

O horario de trabalho flexivefléxtime na literatura anglo-saxonica) € o tipo
mais requerido, o mais facil de gerir e na opini@dczra & Deckman (1996), também o
mais produtivo e o que mais contribui para o aumdatmoral no local de trabalho. De
acordo com Holt & Thaulow (1996), mais de 90% doabdlhadores expressam
satisfacdo com esta forma de trabalho. No entanta&hoff (1993), afirma que apesar
de muitos pais terem um horario de trabalho fldxivem sempre véem as suas tensfes
aliviadas apesar de passarem a dispor de mais teanpaledicar aos seus filhos.

O horario de trabalho flexivel permite ao trababitagkerir a sua hora de entrada,
saida e/ou periodo de almoco, de modo a que duwantperiodo central todos os
trabalhadores estejam presentes na organizacaamr®ich flexivel foi inicialmente
criado com o intuito de ajudar a ultrapassar oblproas de transito e de cativar os
trabalhadores a fazerem parte destas empresasalenite, os empregadores
reconhecem-lhe vantagens ao nivel da flexibilidade controlo das horas de trabalho
(Torrington & Hall, 1991).

Este horario de trabalho € considerado uma impertpolitica de apoio a

familia, porque permite, por exemplo, aos paisrgeseu horario de trabalho em funcéo
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do horario dos seus filhos (Stoltz-Loike, 1992ndte portanto, um redutor dsiress
devido a maior facilidade que os individuos dispd@m equilibrar as suas
responsabilidades pessoais e familiares.

Segundo outros autores, reduz o absentismo ®irmover e aumenta a
produtividade (Gottlieb, Kelloway & Barham, 1998)o entanto, alguns trabalhadores
apenas fazem uso do seu horario flexivel quandeuosaperior hierarquico ndo esta
presente. O motivo prende-se com o impacto destaafale trabalho na supervisao.
Esta tera que ser feita em termos do que foi iz ndo quando foi realizado.

Embora o trabalho flexivel ndo seja um remédio padas os males, diversas
experiéncias demonstram que muitos trabalhadoresua&s familias opinam que esta

flexibilidade é extremamente util (Holt & Thaulo®996).

3.5.1.2 Teletrabalho

O conceito de teletrabalho foi criado por Jackdsillem 1973, nos EUA, como
uma possivel forma de resolucdo dos enormes preblete trafego das cidades
americanas.

Frequentemente o teletrabalho € também designadeoo cielecomutacao
(telecommuting)local de trabalho flexivefflexplace)ou trabalhar em caqavork-at-
home),como referem Gottlieb, Kelloway and Barham (1998).

O teletrabalho permite que uma determinada porgatabalho seja realizada
fora do local de trabalho, de forma regular ou mexde, habitualmente na casa do

trabalhador ou num outro local alternativo, durdontio ou parte do dia ou da semana,
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comunicando com 0s seus supervisores, ou outrodrosrda organizacao, através do
telefone ou por e-mail.

De entre as diversas novas formas de organizacéi@lomho esta parece ser a
mais complicada na medida em que exige equipanedattronico e apoio tecnoldgico.

Actualmente, alguns dos beneficios reconhecidos tedetrabalho s&o o
enriguecimento das possibilidades de recrutamenpmssibilidade de nao interrupgéo
da criatividade, o envolvimento e a produtividademo consequéncia do uso de
determinados estilos pessoais de trabalho, a pladasie de reduzir espacos de trabalho
e dos seus custos, a reducdo do absentismo e mtaudze probabilidade de reter os
melhores trabalhadores (Gottlieb, Kelloway & Barhda®808; Stoltz-Loike, 1992).

Como em qualquer outra forma de trabalho flexieghera-se que os individuos
que executam a sua profissdo sob a forma de teddfticafacam a gestédo do seu proprio
trabalho orientando-o mais para objectivos do gara funcdes. No entanto, € mais
apropriado para aquele tipo de tarefas que poderdaamente definidas, medidas e
cuja presenca fisica ndo seja requerida no locatat@lho, pelo que séao diversas as
profissdes que ndo poderdo ser exercidas desta.fdtor outro lado, sGo muitos os
individuos que nao gostardo do isolamento que etraddalho proporciona, porque
diminui as possibilidades de promocdo ou progressaocarreira, aumenta as
dificuldades de comunicacdo e consequente posisiléi de quebra na relacéo
empregado-empregador, para além de contribuirgpatanento da perda do sentimento
de pertenca (Stoltz-Loike, 1992).

Numa entrevista a Revista Trabalho e SegurancalSdei Fevereiro de 2000, o
presidente da Associacdo da Lingua Portuguesa parBesenvolvimento do

Teletrabalho — APDT, afirma que pelo menos desdécada de 70 que o teletrabalho
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se vem desenvolvendo no nosso pais, mas tem timtetsdo“nos ultimos 5 anos uma
adeséo exponencial devido ao sucesso da interdétida de acordo com o presidente
da APDT, calcula-se que em Portugal existam maisl@® mil trabalhadores que
conhecem e utilizam frequentemente o teletrabalhdJE sdo ja mais de 8 milhdes os
individuos que fazem uso do teletrabalho para debesr a sua actividade profissional

e nos EUA existirdo mais de 30 milhdes de teletraamres (Aguiar, 2000).

3.5.1.3. Horario de trabalho comprimido

Uma semana de trabalho comprimidanipressed work schedulea literatura
anglo-saxodnica) € composta de forma a que um botédicional de trabalho seja
condensado em poucos dias, ou seja, 35-40 horasaltkdho sdo comprimidas em
menos de 5 dias, aumentando o horario diario dmltra. A formula mais comum é
composta ou por quatro dias de dez horas ou podia& de doze horas (Torrington &
Hall, 1991; Gottlieb, Kelloway & Barham, 1998).

O horario de trabalho comprimido foi criado comirslidade de aumentar o
horario diario de servico ou maximizar um investigeem equipamento ou espaco.
Alguns empregadores, durante os meses de Veratenmaptam semanas de horario
comprimido por forma a que os trabalhadores usofrube fins-de-semana mais
prolongados e também para minimizar os custosabaltno durante as épocas baixas.
Outras vantagens tipicas da semana de trabalho ricoichp sdo: responder as
preferencias individuais dos trabalhadores, alaggdiversificar o leque dos potenciais

colaboradores interessados em trabalhar numa eanquesihes oferece boas condi¢cdes
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de desempenho de determinada actividade profidsemaharmonia com as suas
responsabilidades familiares, expandir o uso do ipagento, aumentar as
oportunidades de formacéo, reduzir o absentismogatar o tempo pessoal durante a
semana de trabalho sem reduzir o salario ou odfiberse No entanto, podera trazer
algumas consequéncias negativas ao niveitigss da fadiga e repercussdes na saude

(Gottlieb, Kelloway and Barham, 1998).

3.5.1.4. Trabalho a tempo parcial

O trabalho a tempo parcial (também conhecido pgleesséo anglo-saxonica —
part-time worl era relativamente desconhecido ha 25-30 anos. d&sta forma de
trabalho tem vindo a aumentar, em parte devidorescente nimero de mulheres que
tem ingressado na forca de trabalho, pelo que &st@rio de trabalho esta
tradicionalmente ligado ao emprego feminino (Tagtm & Hall, 1991). Os
trabalhadores a tempo parcial diferenciam-se dasalnadores temporarios, os quais
trabalham em média menos de 35 horas semanaisgmdo ano (Stoltz-Loike, 1992).

De acordo com Gottlieb, Kelloway & Barham (1998)Terrington & Hall
(1991), o trabalho a tempo parcial € uma indulgépaira o empregador e apenas uma
segunda melhor alternativa para o empregado désdmenores taxas de pagamento,
pouca ou nenhuma seguranca, oportunidade de eareeiusufruto de beneficios
(Voydanoff, 1993). No entanto, como adianta Stbliie (1992), o trabalho a tempo
parcial podera contribuir para a reducdo do empsagonal. Sdo-lhe, ainda, atribuidas

outras vantagens como ajudar a reter pessoas tidagiga aumentar a produtividade e
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o envolvimento, permitir o redesenho dos horarmsrabalho e facilitar a educacéo e a
formacéo.

S&o essencialmente as mulheres quem recorre ahtvabmpart-time e na
Unido Europeia, de acordo com Warren & Walters 8.96m 1994, mais de 84% dos
empregos enpart-time eram ocupados por mulheres. As razfes que levgue aim
homem trabalhe empart-time séo diferentes das mulheres. Os homens recorestea
horario de trabalho porque s&do estudantes ou parg§aeencontram um emprego a
tempo inteiro. Os trabalhadores masculinos quendebeem a sua actividade epart-
time sdo jovens ou pertencem a uma classe mais idasasuR vez, as mulheres
recorrem a um emprego gmart-timedurante os primeiros anos de vida dos seus filhos
ou devido as responsabilidades familiares (Peris289). No entanto, autores como
Warren & Walters (1998) questionam se o0 empregopant-time serd bom para a
mulher ou se, por outro lado, reforcara as desiguigs de género.

Na opinido de Voydanoff (1993), como a quantidagddras de trabalho estao
associadas ao conflito trabalho/familia, o trabahtpart-time podera ajudar a reduzir

este conflito.

3.5.1.5. Partilha de um emprego

A partilha de um emprego (gob sharing na terminologia anglo-saxoénica)
permite que dois individuos dividam as respongidulés de um emprego a tempo
inteiro, mas repartindo proporcionalmente o salaras beneficios (Gottlieb, Kelloway

& Barham, 1998; Price, 1997; Stoltz-Loike 1992; frayton & Hall,1991).
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Os dias ou as semanas de trabalho séo divididadteunados (Price, 1997),
podendo os trabalhadores encontrarem-se algumas &or simultaneo para discutirem
0s seus planos de trabalho em conjunto (Stoltzd,diR92). Gob sharingembora crie
oportunidades de emprego a tempo parcial é diferéeste, devido a necessidade de
coordenacao das responsabilidades que a funcée @atlieb, Kelloway & Barham,
1998).

Existindo uma grande variedade na divisdo do tenegsa variacdo podera
funcionar de acordo com as necessidades dos indwidue partiiham o emprego. O
job sharingapresenta alguns inconvenientes, como formar pessoas para a mesma
funcao, dificultar a comunicacdo e o encontro dasdpersonalidades capazes de
interagir, mas também tem as suas vantagens, nidanexth que ajuda a reter pessoas
de qualidade, conseguem-se horarios de trabalh® efiaientes, obtém-se um conjunto
mais alargado de capacidades e experiéncias avbsEma mesma funcédo, aumenta a
produtividade e a satisfacdo diminuindcstoess Por fim, esta forma de trabalho é
considerada como uma forma de auxiliar o equilides responsabilidades do trabalho
e da familia devido a flexibilidade de horarios gueporciona (Gottlieb, Kelloway &

Barham, 1998; Price, 1997).

Em conclusdo, podemos afirmar que, os individuas dpsenvolvem funcdes
que de alguma forma nédo correspondem ao model@algho a tempo inteiro, provém
de determinados grupos especificos, os quais im¢loailheres, sobretudo aquelas que
tém filhos pequenos e idosos, como forma de congitanem as suas pensdes, mas

também “pluriempregados”, que embora tenham empragempo inteiro, necessitam
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de um vencimento suplementar e, por fim, estudapta poderem conseguir também
algum dinheiro extra (Price, 1997).

As diferencas de género sdo mais perceptiveisamaltro empart-time e nas
interrupcdes na forca de trabalho. A probabilidatess homens participarem nos
modelos de trabalho alternativos deve-se as exmg&reconomicas e profissionais,
enquanto que se as mulheres o fizerem, é sobrep@ia atenderem as
responsabilidades familiares (Voydanoff, 1993).

Por outro lado, estas novas formas de organizag@i@idalho sdo paradoxais, ha
medida em que 0s empregadores, apesar de recofrecgprantemente a algumas destas
novas formas de trabalho continuam a por em causanwlvimento destes
trabalhadores, excluindo-os de posicdes seniorespomionando-lhes poucas
oportunidades de formacédo e promocao, para aléoomknuarem a acreditar que as
mulheres poderao ser leais e flexiveis mas colazmpre em primeiro lugar os filhos
e a carreira do marido (Price, 1997).

Assim, é importante que os empregadores conhecaracassidades e o estilo
de vida dos seus trabalhadores, nomeadamente dédm$ade duplo rendimento (que
de acordo com diversas estimativas tém tendéncaaguementar como referem, Bielby
& Bielby, 1988; Huber, 1993; Stoltz-Loike, 1992; wianoff, 1993; Zvonkovic,
Greaves, Schmiege & Hall, 1996), porque as suaanagcdes tenderédo a ser cada vez
mais afectadas por individuos que, para além dsspguirem uma carreira, também
desejam dedicar-se a sua familia. Segundo Lewi84j1%s gestores sao quem se
encontra em melhor posicdo para modificar os hmgéade trabalho afim de que os
individuos acomodem as necessidades familiares, séagambém quem tem maior

relutancia em o fazer. Portanto, parece-nos quelalev necessidade de equilibrar o
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tempo e o esfor¢co dedicado a cada um dos papésquey, dentro do possivel, se
evitem situacdes de stress, tensédo ou conflite,téah a conveniéncia das organizacdes
a pratica de politicas que agilizem tanto a suaidatle como a dos individuos que nela
trabalham

Para os trabalhadores, uma maior flexibilidade mabalho podera fazer a
diferenca em termos deresse de qualidade de vida, até porque, de acordoaom
tendéncias demograficas, o século XXI sera caiaatky por uma forca de trabalho
mais envelhecida e mais diversa e com substaneaponsabilidades, pelo que a
qualidade de vida no trabalho sera tdo importamteoco € a compensacao que recebem

(Gottlieb, Kelloway & Barham, 1998).

3.5.2. Analise do impacto dos arranjos flexiveis deabalho

Para determinar a eficacia dos arranjos de trabiidxovel, foram realizadas
diversas investigacfes sendo os seus resultad@sn pimconclusivos devido, em parte,
a falta de rigor metodologico. Todavia, existemedbas outras razdes que poderdo por
em causa a eficacia dos programas de trabalhodlexima dessas razdes refere-nos
que, embora estes programas signifiquem grandibifidade para o trabalhador, uma
verdadeira e significativa flexibilidade dependdealiberdade de escolha e da opcao
que melhor se adapte as circunstancias de cadalh@ador (Gottlieb, Kelloway &
Barham, 1998).

Contudo, autores contemporaneos como Ronen ouirCeltBarendse citados

por Gottlieb, Kelloway & Barham (1998: 103) atrilbueliversos beneficios aos arranjos
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de trabalho flexivel. Ronen enumera as seguintetagans: possibilidade de cada um
agir segundo o seu reldgio bioldgico, reduzir sgéie de ter que chegar ao emprego a
uma determinada hora, evitar as dificuldades desp@rte, encorajar os grupos de
trabalho e acomodar as responsabilidades familiares

Por sua vez, Coltrin e Barendse enumeram umadestaeneficios mais extensa,
a qual inclui, reducdo do absentismo, memanovere menor sobreposicao de tempos,
aumento da moral, aumento da produtividade, estind planeamento e da
comunicacdo, menor tempo de transporte de/para pregm ampliacdo das
oportunidades de trabalho e melhor utilizacdo dosrsos.

De acordo com Gottlieb, Kelloway & Barham (19983an base no estudo do
Quality of Employment Surveyonduzido pelo Institute for Social Research da
Universidade de Michigan em 1969, 1972 e 1977 ¢eposmente retomado em 1992
pelo Families and Work Institute, com uma amoséaresentativa, sobre a forca de
trabalho dos Estados Unidos, conclui-se que a mamas investigacbes sobre o0s
arranjos de trabalho flexivel se concentram emrqugdos diferentes de resultados: (1)
os efeitos sobre a produtividade organizaciondlo&efeitos sobre a capacidade dos
trabalhadores manterem o equilibrio entre as regiiliidades de trabalho e de familia,
(3) o efeito sobre o stress dos trabalhadores@niiente, (4) o efeito sobre as atitudes e
o moral dos trabalhadores:

Relativamente aos efeitos sobre a produtividadamszgcional, as conclusdes
dos estudos dos diversos autores refenciados pgireGoKelloway & Barham (1998) e
que a seguir descrevemos, indicam que embora par@gaexistirem evidéncias

convincentes de que os arranjos flexiveis de th@ba@umentem a produtividade
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também ndo existem evidéncias empiricas que sugi@ntais arranjos inibam ou
reduzam a produtividade.

Os investigadores analisaram os efeitos dos agdiexiveis de trabalho sobre a
produtividade organizacional usando varios indicaslocomo a avaliacdo de
desempenho ou as taxas de absentismo. Os resubifatib@s sdo contraditorios. Senao
vejamos, um estudo feito em 25 instituicbes publicobre a aplicacdo do horario
flexivel, indicam que houve aumento de produtivedladum outro estudo, verificou-se
que quando se combina o horario de trabalho flexévea semana de trabalho
comprimida nao existem significativos acréscimospdaedutividade. Mas, o0 mesmo
estudo indica que com o uso da licenca por doengdadicenca parental existe uma
reducdo da produtividade. Outros estudos, aprevemta aumento da produtividade e
noutros ndo se verificou uma alteracdo da prodiade. Por sua vez, uma série de
investigacdes realizadas por Ivancevich em 1974ostegormente em 1977, em
colaboracdo com Lyon e também referenciadas potli€ot Kelloway & Barham
(1998), concluem que a implementacdo da semansabdallio comprimida contribui
para o aumento da produtividade apds o primeirg emotudo dois anos depois esse
efeito desapareceu. Quanto aos horéarios de traleathpart-time, quando comparados
com um desempenho a tempo inteiro, ndo existenéevids empiricas que permitam
concluir se esta forma de organizagéao do trabadhtribui ou ndo para um aumento da

produtividade.

Quanto aos efeitos sobre a capacidade dos tralbadisachanterem o equilibrio
entre as responsabilidades de trabalho e de famj@sar dos arranjos de trabalho

flexivel serem frequentemente citados como um naeicajudar os trabalhadores a
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equilibrar as responsabilidades de trabalho conobegyacdes familiares, os dados
disponiveis indicam que é sobretudo o numero dashpassadas a trabalhar por
semana, mais do que o tipo de horéario ou a locd@disica dos trabalhadores, que
contribui para o alivio das pressdes sentidas ente@avolvimento no trabalho e na
familia. Assim, as conclusdes retiradas dos diweestudos, referenciados por Gottlieb,
Kelloway & Barham (1998), sugerem que os arran@drdbalho flexivel tém pouco
efeito no equilibrio entre o trabalho e a famil@ontudo, os individuos que tém a
possibilidade de executar as suas tarefaspartitime partilharem um emprego ou
terem uma semana de trabalho comprimida, manifestam menor interferéncia do
trabalho na familia. Relativamente ao teletrabathao horario de trabalho flexivel,
podera ocorrer uma maior interferéncia do trabalnéamilia provavelmente porque os
individuos, quando comparados com os trabalhadqesdesenvolvem a sua funcao

num horario a tempo inteiro, trabalham mais diasspmana.

Relativamente ao efeito sobre o stress dos trafhalbs, os dados
disponibilizados por Gottlieb, Kelloway & Barhanm@@8) indicam, também neste caso,
gue nao existe um forte impacto dos arranjos dmlina flexivel sobre a reducéo do
stressdos trabalhadores. Contudo, os individuos quealinain sob alguma forma de
horario de trabalho reduzido, quando comparados a®mdividuos que tém horarios
de trabalho completos, manifestam um maior nivelbdm-estar e de satisfacao,

provavelmente devido ao menor nivel de conflitbafho-familia.

Quanto ao efeito sobre as atitudes e o moral didsltradores, embora as

conclusdes sejam contraditorias, existem algunslestque sugerem que a aplicacéao
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dos arranjos de trabalho flexivel tém alguns edgimsitivos na moral e nas atitudes dos
trabalhadores, para aléem de demonstrarem maiafaszo com o seu trabalho e de
estarem mais dispostos a prosseguir com este éipmidrio de trabalho do que outros

trabalhadores.

Em sintese, poderemos inferir que os resultadaslasbhos diversos estudos
ndao demonstram efeitos negativos na implementagéalidersos arranjos de trabalho
flexivel, sendo efectivamente neutros em termofideionamento organizacional, mas
potencialmente capazes de contribuir para o aundatmoral (Gottlieb, Kelloway &
Barham, 1998). Alias, Galinsky, Bond & Friedman4&y na concluséo do seu estudo,
afirmam que apesar destes programas serem impledosntias mais diversas formas,
eles séo Uteis. Sera provavelmente essa varial8lidme explica o porqué destes
programas e politicas ndo contribuirem uniformemerdra a melhoria do conflito
trabalho-familia. Contudo, a implementacdo dastipaf e dos programagmily-
friendly contribuirdo para que 0s supervisores sejam mp@Ba@ies e a cultura
organizacional seja mais amiga da familia.

Outra possivel explicacéo para a inconsisténciaetgdtados podera advir e ser
contingente a percepcao de controlo que os tratbadbs tém sobre a possibilidade de
serem eles mesmos a escolher a férmula que methadexjiie as suas necessidades.
N&o basta que a gestéo tenha este tipo de ingsatévzimportante que os trabalhadores
sejam envolvidos no desenho, na implementacdoavalacao daqueles arranjos que
melhor correspondam as necessidades dos trabatisadoque, obviamente, tragam

também beneficios para a organizacéao.
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3.6. Politicas de conciliacéo entre o trabalho efamilia

As questdes sobre o trabalho e a familia comecaraurgir nosmedig nas
discussbes governamentais e nas preocupacdeszargjanais, dando cobertura a uma
série de iniciativas publicas e privadas dirigidasecessidades dos pais trabalhadores,
a partir dos anos 70 e 80, altura em que o numemnuheres com filhos pequenos
vinha integrando a for¢a de trabalho a um ritmocalantes visto.

Ultimamente, as familias tém passado por alteraggiesturais e funcionais que
nao tém sido acompanhadas por iguais mudancasofiisgs organizacionais. Apesar
da grande maioria das familias ja ndo terem ungpaisustenta a familia e uma mae
que cuida da casa e dos filhos, muitas empresdsigam a exercer as tradicionais
politicas de trabalho desenhadas quando este m@delo tipico. Estas politicas estao
claramente distantes da actual realidade da foecdrabalho. Nao sdo apenas as
empresas que frequentemente se encontram desfadadaslidade, muitas vezes a
propria legislacdo ndo acompanha o evoluir da dade A este propoésito, Isabel
André, citada por Perista (1999: 184), afirma ausdg:

“Até um passado recente tem-se confundido persesteante ao nivel da

politica laboral e dos contratos de trabalho o gsé&o direitos da familia e

direitos da mulher, e estes Ultimos sempre aliadms papel de mae

(maternidade). Ja para um mesmo enquadramentoifarog direitos relativos

ao homem, mesmo que reduzidos a figura paternaetdatdo completamente

subavaliados.”

A possibilidade de surgirem conflitosseessaumenta a medida que cada vez

mais trabalhadores lutam com a necessidade deibeguibs exigéncias pessoais e

profissionais (Thomas & Ganster, 1995).
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No inicio, tanto as preocupacdes publicas comagas traduziam-se na licenca
de maternidade e na assisténcia as criancas. Graghia, 0 apoio que 0sS
empregadores foram dando aos seus trabalhadores falargando e passaram a
corresponder a outras necessidades como o auxidiocmdados a prestar aos mais
idosos ou a oferta de arranjos de trabalho flegjveé¢ modo a corresponderem aos
diversos ciclos de vida dos trabalhadores. Estastges passaram ainda a fazer mais
sentido a medida que ia sendo necessario altermrnmideados parametros das
profissbes para se poder corresponder as crescenmtessoes econdmicas.
Consequentemente, era necessario conseguir obeiguéntre o progresso técnico e a
globalizacdo econdmica, que comecava a evideneiares por outro, 0S
desenvolvimentos sociais e institucionais que weeasurgir dessas transformacdes e
correlativamente as condicionavam (Galinsky, Bonrgdman, 1996).

Na literatura encontramos diversas expressoes taori-family” , “worklife” ,
“lifecycle” ou “family-friendly” policies para identificar a cultura organizacional e as
praticas e politicas que facilitam os esforcos tladalhadores em conciliar as
exigéncias do trabalho e as obrigacdes da vidaopesde forma a que ambos
beneficiem (Galinsky, Bond & Friedman, 1996; Maagine 2000). Do ponto de vista
das empresas, a pratica destas politicas ajudenia, aotivar e reter uma forca de
trabalho produtiva (Gottlieb, Kelloway & Barham,98) Holt & Thaulow, 1996).

As politicas sobre a familia e o trabalho fazentidenpara que se possam
fortalecer as empresas e 0s seus lucros, consdtidsimultaneamente a sociedade.
Estas politicas tém sido desenvolvidas de acordoa@modelo que visa a igualdade de
oportunidades e de forma a promover uma forca dealino diversa, saudavel e

produtiva (Lewis, Watts & Camp, 1996). GuerreiroL&urenco (1999), acrescentam,
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ainda, que uma politica de conciliacéo entre cathabe a familia s6 sera efectiva se se
conseguir uma distribuicdo equilibrada de licendasapoio a familia. Com isso,
permite-se que as mulheres assumam responsabdigeidissionais e progridam na
carreira, evitando o excesso de trabalho dos hgmemngicado muitas vezes nos
respectivos empregos, por forma a ndo marginal@zaseu papel de pai ou a
sobrecarregar as responsabilidades familiares das.m

Emboraas “family-friendly policies”se tenham expandido nos anos 90, este nao
€ um conceito novo. Apesar de forma intermitentenplementacdo destas medidas
visou apenas 0 curto prazo, de acordo com a vigéaconomica e social de uma
determinada época. Na Europa, 0s empregadores vemenwplando as
responsabilidades familiares da sua forca de tnab&oi o que aconteceu no Reino
Unido durante a Primeira Guerra Mundial, quandoovegho, para solucionar as
dificuldades das maes trabalhadoras, abriu cremmediversos locais de trabalho, ou na
Eslovénia em que a propria lei adverte as emprpaes que tomem em conta as
obrigacGes familiares (Harker, 1996). Actualmergeijnstituicdo de algum tipo de
family-friendly policiespassou a fazer parte da filosofia organizacioeahaitas das
grandes empresas americanas (Stoltz-Loike, 1992).

De acordo com Lisa Harker, a definicao fdenily-friendly ndo € consensual.
Contudo, é possivel identificar alguns pontos eémntiqgue devem constar de um
programa que vise o equilibrio entre o trabalhdadlia (Harker, 1996:48):

» Estas politicas devem permitir que as pessoas emmgom 0s deveres

familiares como cumprem com as exigéncias do tnabal

» Estas politicas deverdo promover a igualdade dergée a partilha das

responsabilidades familiares entre 0 homem e aenulh
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* Deverdo ser politicas ndo discriminatorias, amidas trabalhadores e
acompanhadas por condi¢des de trabalho aceitaveis.

e Por fim, nenhuma politicéamily-friendly terd sucesso, a menos que seja
estabelecido um equilibrio entre as necessidadessrdpregado e do
empregador. Esta conciliacdo tem sido frequentesm@fiérenciada como o
“contrato invisivel”, ou a relacdo de “confiancaitee o empregador e o
empregado, ou ainda como sinergia.

De acordo com esta autora, em alguns paises da Buoi®peia, embora o uso
destas praticas de conciliacdo ainda ndo seja nexitenso, € possivel identificar
diversas iniciativas que vém sendo tomadas. Togdae&as politicas ndo se
desenvolveram de maneira uniforme em toda a EuRgraexemplo, o trabalho flexivel
€ mais comum na Dinamarca, Alemanha e Holanda dmgurranca e na Irlandajain
scharingesta mais difundido no Reino Unido, na AlemanhseHolanda do que em

qualquer outra parte da Unido Europeia.

Actualmente, a Unido Europeia encoraja o desenwelnio de diversas
medidas, nomeadamente aquelas prescritas pelaré®o& Lourenco, 1999):

» Directiva sobre licenca parental (96/34) que prezora adopcdo de uma
licenca parental de 3 meses, tanto em caso dem&go como de adopgéo, e
gue pode ser utilizada pelo pai ou pela méae du@np@imeiros oito anos de
vida da crianga;

* Recomendacdo do Conselho da Europa sobre acollndtcriancas
(92/241/CE), encorajando o desenvolvimento de sesvile acolhimento para

os filhos dos trabalhadores ou formandos. Recomsedainda que o0s
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empregadores estejam mais atentos as necessidziesud colaboradores,
incentivando e apoiando uma maior participacaopadis no apoio aos filhos
e facilitando a utilizac&o das licencas parentais.

» Directiva sobre trabalhadoras gravidas (92/85)ual gretende preservar a
saude e a seguranca da mulher gravida, da patwrienda mée que
amamenta.

Mesmo nos EUA, onde a aplicacdo destas medidassecoraum, muitas sdo as
empresas que ainda nao as aplicam ou ndo consegumadificar a sua cultura
organizacional, pelo que, muitos empregados naarnera a tais politicas com receio
de prejudicarem a sua carreira. E importante remmerhque as empresas ndo poderio
fazer tudo por si sés, sendo necessario que osspaésenvolvam politicas econémicas
e sociais adequadas, poder-se-ao evitar muitositosnfPor sua vez, os empregadores,
vém reconhecendo que estas politicas e programés peuco impacto se nao forem
correctamente implementadas pelos gestores e pelmarvisores ou, se a prépria
gestdo, 0s supervisores ou 0s colegas forem cagtreles trabalhadores que usufruem
dos beneficios proporcionados por essas politigasgramas. Por forma a combater a
opinido dos mais cépticos, que continuam a vesegigas formas de flexibilizacdo do
trabalho como um privilégio de uma pequena miner@@mo um desvio de um mundo
de trabalho que foi construido a volta de um hordas 9 as 5, cinco dias por semana,
os programas de formacgédo dirigidos a gestdo dallrabe da familia tém vindo a
aumentar (Galinsky, Bond & Friedman, 1996; MacGreg600; Gottlieb, Kelloway &
Barham, 1998).

Muitos dos programas que contemplam as praticasiticps sobre o trabalho e

a familia incluem, horarios de trabalho alternaiomo o teletrabalhgob-sharing

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 81



Contributos teoricos, conceptuais e empiricos pastudo do conflito trabalho-familia

part-time ou semana de trabalho comprimida, mas, tambénueimcoutras politicas

ligadas aos cuidados com as criancas, com 0s dwsed, com a educacdo, com o bem-
estar e a saude, licenca maternal e parental eguanale variedade de programas de
formacdo e de apoio aos gestores e aos traballsadduitas vezes a necessidade de
utilizar as primeiras € uma consequéncia das seguitdé sobre estas ultimas politicas

gue nos debrucaremos a segquir.

3.6.1. Medidas e solugbes legalmente consagradasnplementadas pelas

empresas

Antes de mais, parece-nos importante referir quprogramas e os beneficios
que as empresas disponibilizam aos seus trababmdtmvem reflectir as diversas
necessidades e exigéncias que estes vao sentimologaoda vida, as quais diferem e se
modificam de acordo com a idade e o tipo de fam#l@ exemplo, o cuidar dos filhos

dard mais tarde lugar ao cuidar dos familiares idasos.

3.6.1.1. Cuidados a prestar aos mais idosos

Apesar de cada vez mais os trabalhadores se veoafnowmtados com a
necessidade de prestarem cuidados aos seus pamitesdosos, a prestacdo, ou o
auxilio na prestagdo, de cuidados aos mais veldogem recebido muita atencao por
parte das empresas. O aumento da esperanca meédialadelos individuos e o

decréscimo das taxas de natalidade reflectem-simmiauicdo das redes de parentes e
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de entre-ajuda familiar (Harker, 1996; Guerreirc.@urenco, 1999). A prestacéo deste
tipo de cuidados exige grande esforco emocionaicdi e/ou financeiro, 0 que
frequentemente gera conflitos e stress devido agémsias do trabalho e
responsabilidades familiares (Gerstel & Gallaghé83; Voydanoff, 1993). Os estudos
indicam que s&o cada vez mais os trabalhadoreetadb mulheres, que combinam o
emprego e a prestacao de cuidados aos familiavessd

Segundo Gottlieb, Kelloway & Barham (1998), os stigadores distinguem
dois tipos de cuidados a prestar aos idosos: adados gerais e 0os cuidados pessoais.
Por cuidados gerais entende-se toda a ajuda geeedsario prestar a um parente idoso
ao nivel dos cuidados de saude, preparacdo dagefetratamento da casa e da roupa,
compras e reparacdes, ajuda financeira, entresosacuidados pessoais a prestar aos
idosos exigem uma maior disponibilidade por pameqdem tem a seu cargo tal
responsabilidade porque, para além de incluirenostods cuidados gerais atras
descritos, € igualmente necessario auxiliar emfamreomo, prestar cuidados de
enfermagem, tomar medicamentos, vestir, comer, tdraaho ou outros aspectos da
higiene pessoal.

Ainda de acordo com 0s mesmos autores, 0s estweoseqdebrucam sobre esta
questao indicam que a quantidade de tempo qualmhiadores necessitam para ajudar
0S seus parentes € muito variavel, estimando-sepguexemplo, na Ameérica do Norte
entre 10% a 20% da forca de trabalho proporcioidados pessoais aos seus parentes
idosos. As organizacOes deverdo estar atentasracterada sua forca de trabalho em
termos de faixa etaria, género e procedéncia etmisto que estas caracteristicas

contribuirdo para um possivel maior envolviment@restacdo de cuidados aos idosos.
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Nesta situacdo, é essencial que se criem tantaceerespecializados de
prestacdo de cuidados, como se dé a possibilidedgabalhadores, sejam eles homens
ou mulheres, de executarem as suas funcbes emeegientrabalho facilitadores da
prestacdo de apoio aos mais idosos. As iniciatiu@sos empregadores vém tomando
sdo variaveis e poder-se-ao resumir na pratica rdlealho flexivel, assisténcia
financeira, centros de dia, aconselhamento, entras

Como casos concretos podemos citar o exemplo doladyar Bank que, em
1991, passou a permitir que os seus funcionariegrabbalhavam ha mais de dois anos
na organizacdo, pudessem desempenhar a sua fumcéegiene depart-time durante
mais de meio ano para poderem cuidar dos seustpsmais idosos. Um outro caso, a
Vidreira Pilkington Glass, do Reino Unido, ofer@emtros e diversos servicos de apoio
aos seus trabalhadores ja reformados e a algundiafesy dos seus actuais
trabalhadores (Harker, 1996).

Por fim, para colmatar as necessidades dos idésessencial que se criem
redes de servico no domicilio e servicos de praate através de acordos com as
entidades empregadoras, a fim de facilitar a viddéigsional e a vida familiar dos seus

trabalhadores (Guerreiro & Lourenco, 1999).

3.6.1.2. Cuidados a prestar as criangas

Para que seja possivel ajustar as mudancas oconadorca de trabalho, os
gestores de recursos humanos confrontam-se freguente com a necessidade de

repensar os empregos em geral e o recrutamenteterggdo em particular, pelo que,
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diferentes estruturas organizacionais deverdoessamnyolvidas de modo a acomodarem
as novas expectativas dos trabalhadores em redactiabalho pago e néo pago (Ezra &
Deckman, 1996).

Para que a concentracéo e a produtividade dodheatmsies aumente é essencial
que determinadas preocupacfes, como saber quéos déistdo em locais seguros e
com qualidade, sejam ultrapassadas. Para fazecarafasta nova realidade, diversas
empresas passaram a disponibilizar creches, imiasta por vezes escolas no local de
trabalho, dividir as despesas de infra-estrutucas empresas do mesmo sector ou de
sectores diferentes mas fisicamente proximas oulaaia subsidiar as mensalidades
escolares. Guerreiro e Lourenco, dao-nos ainda @wsnde outras modalidades como,
programas de férias, programas poés-escola, serdigo transporte, actividades
desportivas, festas, entre outras. Desta forma&ngzesas passam a dispor de uma
importante ferramenta para recrutar e reter osalinabdores porque grande parte da
tensdo, por eles sentida no desempenho dos divpeosdis, sera aliviada. Esta
flexibilidade, que as organizacfes podem oferegserpais, da-lhes a oportunidade nao
s6 de desempenharem melhor o seu trabalho com@namé se envolverem mais com
os seus filhos. Por outra parte, se ambos os cémjpagrtilharem os cuidados a prestar
aos seus filhos, tanto o homem como a mulher podardgredir nas suas carreiras
(Stoltz-Loike, 1992; Guerreiro & Lourenco, 1999).

Mas, sdo sobretudo as mées trabalhadoras que stamifenaior dificuldade em
retomar ou prosseguir a carreira, precisamentaldeis dificuldades em encontrar uma
instituicdo onde possam deixar os seus filhosa Pambater este abandono precoce da
forca de trabalho, o Midland Bank levou a cabo @tuao onde se concluiu que cerca

de 70% da sua forca de trabalho feminina abandom@amprego apds a maternidade e,
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desta forma, com elas partiam em média onze anogaBlalho e todas as suas
capacidades e experiéncia. Como para 0 Banco est@ms eram consideraveis,
optaram por implementar um programa de prestacaudiados as criancas e, desta
forma, passaram a poder contar as suas colabosadoesmo ap0s a maternidade
(Lewis, Watts & Camp, 1996).

Nos diversos paises da Unido Europeia, segundoeH§t®96), o nimero de
empresas que apoia 0sS pais na prestacdo de cuidaoes seus filhos é
proporcionalmente inverso a politica praticadagsses paises, isto &, quanto maior for
a rede publica de apoio a crianca menor sera &ywaQao das empresas em prover 0s
seus trabalhadores de tais facilidades e vice-vésatros paises, como acontece na
Alemanha, muitas empresas optam por forpateneriadoscom as autoridades locais
oferecendo opcbes mais eficazes, em que os loeagpaio as criangcas sdo em parte
financiados por elas proprias e em parte financigEo governo, até porque muitos
pais parecem preferir ter os seus filhos perto aka cdo que no préprio local de
trabalho.

No estudo realizado por Hall & Richter (1988), doise que quando o local de
trabalho é muito proximo de casa, ou quando exidteais de acolhimento para os
filhos dos colaboradores dentro da propria emprpsde ocorrer um aumento da
permeabilidade entre as fronteiras do trabalho famdia. Os autores identificam esta
situacdo atraves do seguinte exemplo: o trabalhpdde sentir-se culpado por néo
passar a hora de almoco ou fazer uma visita duadii@ ao seu filho, pelo que esta
proximidade pode interferir com a sua concentrakiadl.e Richter concluem afirmando
que esta é uma questao tdo complexa como contepvees que tera que ser tida em

consideracao.
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3.6.1.3. Licencas para maes e pais trabalhadores

Estas licencas, para além de visarem a conciliagfre a vida profissional e a
vida pessoal, sdo fundamentais na promocéo doiletpitle papéis entre pais e maes.
Assim, a Licenca de Maternidade e Paternidade, éxemplo de uma politica
implementada pelo governo e, por conseguinte, aapes as maes tém direito. A Lei
sobre a proteccdo da maternidade e paternidade R°L4/84, de 5 de Abril - por
diversas vezes foi alterada, tendo a ultima maatjfio legislativa ocorrido a 4 de Maio
de 2000. No nosso pais, antes da revisado da le@jislda proteccdo da maternidade,
todas as mulheres dispunham de 98 dias consecutidependentemente da profissao
e do tempo de servico. A partir de 1999, o perideldicenca de maternidade passou
para 110 dias, actualmente sdo 120 dias, senddvebsisspor de 30 dias antes do
nascimento e 90 depois do nascimeliista licenca tanto pode ser gozada pelo pai
como pela mae. Contudo a mée tera obrigatoriantentgilizar 6 semanas. A licenca
maternal/paternal confere o direito a um subsidigoppela seguranca social ou, se se
tratar de um funcionario da administracéo publiee direito a remuneracao.

A licenca por paternidade foi também alterada:ipgra vez de dois, tem agora
direito a uma licenca de cinco dias Uteis, segualogterpolados, no primeiro més a
seguir ao nascimento do filho.

Como podemos observar, a propria lei tem, de algdorena, tentado
acompanhar as mudancas sociais reconhecendo atamgar do papel do pai na
socializacdo da crianca. Desta forma, passou-sermitp que, para além da mae,

também o pai possa acompanhar o filho e prestaeosssarios cuidados a familia, de
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modo a que homens e mulheres consigam um equitdmmo na educacao dos filhos,
como uma participacdo mais igual nas suas carrgrafissionais (Guerreiro e

Lourenco, 1999).

3.6.1.4. Licenga parental

NoO nosso pais, a licenca parental para assistérithe até seis anos, tanto pode
ser gozada pelo pai como pela mée, tem a duracdoéslemeses ou, no caso de
trabalhar a tempo parcial, durante seis meses,ucomperiodo normal de trabalho igual
a metade do tempo completo. No caso do nascimemtterdeiro filho podera ser

prolongada até 3 anos.

Depois de esgotado qualquer dos direitos anterimenreferidos, o pai ou a mae
tem direito a licenca especial para assisténdih@du adoptado, de modo consecutivo
ou interpolado, até ao limite de dois anos.

Os individuos que usufruem desta licenca, para desuspenderem as relacoes
laborais perdem, também, o direito a remuneracdte Epo de licenca tem como
objectivo dar aos pais trabalhadores a oportunid@dacompanharem mais de perto o
crescimento dos seus filhos.

Empresas como a Deloitte & Touche, em Portugala @dém desta licenca
concedida pela lei também proporcionam duas sema@ams, para acompanhar o
nascimento ou a adop¢ao de uma crianca e doze aeman pagas, para quem trabalha

h& mais de trés anos na empresa (Ramos, 1998).
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Nalgumas empresas, esta licenca € paga e noutrapadendo se expandir por
seis meses a um ano, com a garantia de voltar ganesma posicdo ou para uma
semelhante. Embora os pais também possam usu&uicehca paternal cedida pela
empresa, muitos deles ndo o fazem porque paraddéta ndo ser remunerada, 0s pais
sentem-se inibidos com as atitudes negativas doegagor e dos colegas, pelo que
apenas usam alguns dias sobretudo no periodo pis-pasim, a licenca parental é
muito mais usada pelas mulheres do que pelos hofiawitt, 1993; Stoltz-Loike,

1992; Voydanoff, 1993).

3.6.1.5. Falta ou Licenca para assisténcia a fanaili

As faltas ou licencas para assisténcia a famitanficcriada para que, tanto o pai
como a mée, possam prestar assisténcia a familmveseadamente filhos e cénjuges,

quer em caso de doenca, quer noutras situacOeiamm apoio familiar.

3.6.1.6. Programas de formacéo

Os programas de formacdo abrangem os mais varien@s e oferecem cursos
sobre, por exemplo, a gestédo do tempo, encontraspaatilhar experiéncias e solugoes
sobre os problemas que diariamente os pais trat@ks enfrentam (Lewis, Watts &

Camp, 1996). Outra vertente destes programas & posfpratica pela HP Portugal em
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que qualquer colaborador pode usufruir das medidaomparticipacédo de mestrados e

MBA.

3.6.1.7. Flexibilidade de beneficios

Para além de todos estes novos arranjos de tralzdh@mpresas podem ainda
proporcionar aos seus trabalhadores uma outra ferger opcdo ao nivel da
flexibilidade de beneficiogStoltz-Loike, 1992).Em vez de todos os trabalhadores
usufruirem do mesmo pacote de beneficios poderBecgmar aqueles que mais
necessitarem, dispondo para isso as organiza¢c@eshdmados beneficios flexiveis ou
“cafeteria concept (Camara, Guerra & Rodrigues, 1997). Desta forncada
trabalhador gasta o montante anual que |lhe é atdlua escolha dos beneficios que
tém mais interesse para si, em detrimento daquaekesacabaria por nao utilizar. Para
aqueles individuos cujo cbnjuge também receba @st@ponente das recompensas
extrinsecas, esta forma de atribuir beneficios wnda a vantagem de evitar a

redundancia de beneficios, cobrindo, assim, umarmpanoplia de necessidades.

3.7. O cenario portugués

A semelhanca do que aconteceu noutras sociedadestrializadas, também
Portugal viveu importantes transformacfes nestel@ésobretudo nas Ultimas trés
décadas, ao nivel da composigéo socioprofissimmalacrescente feminizacéo da forca
de trabalho. A participacdo das mulheres no merdadtrabalho passou de 13%, em

1960, para 36% em 1991, de acordo com os dadosnilgizados por Guerreiro &
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Lourenco (1999), os quais também indicam que a txaactividade das maes
trabalhadoras em 1995, no ciclo de vida entre os @8 39 anos, é de 77% e destas,
apenas 12% desempenham a sua actividade a tempal.p@om base na analise da
evolucédo da taxa de actividade feminina, constasagu®, apesar das discriminacdes
que persistem, da dificuldade de conciliagcdo eatndda profissional e familiar, as
mulheres integram cada vez mais o mercado e t@bhifelizmente, no nosso pais,
esta elevada participacdo das mulheres na forcimaldalho ndo tem sido isenta de
discriminacbes entre géneros que se perpetuam amdae, também ndo tem sido
acompanhada, nem por uma politica social adequada,pelo devido equilibrio entre
0Ss papéis de género vividos na familia.

A elevada taxa de participacdo da mulher portugnesanercado de trabalho
nao tem sido acompanhada por adequadas estrutwmiass fle apoio a familia, o que
leva a que as mulheres continuem a recorrer as dedapoio informal. Contudo, como
afirma Cardoso (1997), as solidariedades familiar&scais parecem estar a esgotar-se,
pelo que é urgente alterar a nossa politica ecar@ensocial.

Por outro lado, 0 nosso pais também ndo € exceegadiversas outras
transformacdes sociais, com reflexos na vida wioil e familiar dos trabalhadores
de ambos os sexos. No que concerne as emergemntessféamiliares, as familias
nucleares ddo muitas vezes lugar a familias moeofas, aumentam os divorcios e 0s
nascimentos fora do casamento. A esperanca medidalaumenta e, com ela, o maior
namero de trabalhadores com dependentes idososl &asgo e necessitados de
cuidados. A populacdo em geral, e as mulheres eticyar, tem vindo a aumentar a
sua escolaridade, e as mulheres tém-se inseridéreas tradicionalmente masculinas

como as ciéncias ou as tecnologias. A nivel ecocdmas empresas deparam-se com 0S
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crescentes desafios da globalizacdo, como a camjgetie, tanto ao nivel tecnoldgico
como ao nivel de recursos humanos qualificadogergificados.

As crescentes exigéncias que se vém colocandga der trabalho levam a que
os trabalhadores tenham sérias dificuldades emnémacaim equilibrio saudavel entre
as suas responsabilidades de trabalho e de faidam, € necessario criar praticas de
conciliagdo entre as responsabilidades profissoeaias obrigacdes familiares dos
trabalhadores de ambos os sexos, pelo que as faenagganizacdo do trabalho terdo
que ser repensadas.

Cientes das preocupacdes das empresas e dos ddhiraky o governo e 0s
parceiros sociais tém incluido esta tematica nas discussdes. Encontra-se também
consagrada na Constituicdo da Republica Portugeiendo em vista a igualdade de
oportunidades no trabalho entre homens e mulhesé&s,ncluida no Plano Nacional de
Emprego desde 1998. Era uma das prioridades dat@hiinistério da Igualdade, por
forma a ultrapassar as medidas que apenas pontualneeam criadas, mas nao
eficazes, em termos estruturais e de inversaceddgncias.

Em Portugal, ao nivel formal, sdo essencialmentengwesas estrangeiras com
filiais no nosso pais, como € o caso da Hewletkétdcou da Deloitte & Touche que
implementam ogamily-friendly programsContudo, empresas como a TAP, a Portugal
Telecom, a Caixa Geral de Depositos, a Transpadddas Simdes, os CTT, a Farauto
ou a Fabrica Estrela da Beira apoiam a conciliagéice o trabalho e a vida familiar
(Ramos, 1998). Estas empresas contém nos seusamEgralgumas das seguintes
politicas: infantarios no local de trabalho coménms alargados, assisténcia a adopcao,
subsidios para cuidados infantis, colonias e cantigo$erias, ocupacdo dos tempos

livres para os filhos dos trabalhadores, compadgdo nos gastos com parentes
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dependentes e servicos de apoio ao idoso, queemchpoio médico e procura de
instituicbes de acolhimento, licencas de matermdathrgadas, clubes culturais e
desportivos, ginasios para que 0s seus traballmdmyesam descarregar stress
assisténcia médica e hospitalar, complementos fdenra, fundos de pensdes, apoio
social e financeiro aos filhos deficientes, homrftexiveis, partiiha de emprego e
teletrabalho, entre outros.

Para além destes exemplos, podem ainda citar-sefeygdos por Guerreiro &
Lourenco (1999), os quais podem ser referidos ceammlo de boas praticas para a
conciliagdo entre a vida pessoal e profissiongleesao os seguintes:

e a empresa Bruno Jans, fabricante de contadorasagas e electricidade, criou
uma associacao em que participam a empresa ebathadores, a qual fundou
uma creche, um infantario e uma escola primariamBvem actividades
desportivas e culturais. Inicialmente, apenas faoebos filhos dos
trabalhadores, posteriormente alargaram-na a coladei

e a TAP tem uma creche e um infantario a funciodah@ras por dia para os
filhos dos seus trabalhadores

e a CP, além do infantério, proporciona programa$edas para os filhos dos
trabalhadores.

e a Portugal Telecom, para além do infantario, carriagdo do banco de horas
organizou um sistema de gestédo de horarios. Fleatse, assim, o tempo de
trabalho, de modo a permitir que os trabalhadooesiliem a esfera pessoal e
a esfera profissional. Os trabalhadores com farediadeficientes podem
executar a sua actividade a partir de casa, emmeege teletrabalho. Promove,

ainda, trabalho a tempo parcial para jovens estadamiversitarios.
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e a EDP, Electricidade de Portugal, promove a fliégdde do tempo de
trabalho em algumas categorias profissionais, ampranite que o trabalhador
gira o seu tempo de acordo com as necessidades.

e a Silva e Sistelo, criou um modelo de organizagéatrabalho através de
grupos auténomos e flexibilizou o tempo de trabalho

e a PROCAL, uma empresa comercial de artigos paral@stria do calcado,
optou por uma semana de trabalho comprimida emaydes.

e a PLASTIDOM, uma industria de plasticos, propaneima mudanca de turnos
um periodo de descanso de quatro dias seguidos.

e a RTP, através do Projecto CONFATRA, pretende pk@na conciliacdo
entre a vida pessoal e privada. Para implementar idgia, aplicou um
guestionario e identificou as necessidades dostsshahadores, em termos de
apoios e medidas a tomar. Entre estas, incluenmsesriormas de organizacao
do tempo de trabalho, como a partiha do mesmoopaks trabalho,
teletrabalho, horario flexivel, criacdo de uma reeebabysitters ou ainda,
bases de dados com servicos diversos de apoi@darndliar. A empresa tem
também desenvolvido uma politica de formacao @iatgio nos seus quadros,
de mulheres em areas tecnoldgicas, tradicionalmnmeaseulinas.

Apesar de tudo isto, como nos diz Perista (1999nuéher portuguesa tem

diferentes niveis de instrucéo, poder de compmessiuilidade a bens e equipamentos,
reconhecimento social, 0 que, para além de agravanenta as suas dificuldades de

conciliacao entre o trabalho e a familia.
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3.8. Formalidade e informalidade dos programas depmio a conciliacdo

entre o trabalho e a familia

Até agora apenas temos vindo a referenciar as si€ms formais que as
empresas disponibilizam, ou poderiam disponibilaes seus trabalhadores. Contudo,
nao poderemos deixar de salientar que diversasiaegdes, apesar de ndo terem uma
politica formal estabelecida, informalmente, aptieaa.

Assim, quando estes programas sao formalmente \d#gelos descrevem
detalhadamente quais as praticas e politicas éstades entre empregados e
empregadores. Por sua vez, quando estas praticdasfgémais, os trabalhadores e a
gestdo, os trabalhadores e o0 seu superior hiecardoiediato ou ainda através de
acordos verbais entre colegas, interagem de madt@a@auma cultura organizacional
com um conjunto de regras capazes de regular lessailfdade, a qual é tdo frequente
guanto a formal.

Por vezes, a flexibilidade informal baseia-se Maggacdes mutuas que surgem
entre empregados e empregadores. A flexibilidaftermal tem o seu preco, o qual
deveréd ser pago com esfor¢o adicional sempre guaalho assim o exija, verificando-

se, portanto, uma reciprocidade mutua (Holt & Thawl1996).

3.9. Consideracotes finais

Por fim, resta-nos acrescentar que a revisao €iatiira efectuada demonstra
que uma significante proporcao de trabalhadoresreqia alguma ou mesmo grande

dificuldade em coordenar as exigéncias do trabaltla familia. A coordenacéo entre o
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trabalho e a familia é particularmente dificil pagatrabalhadores com filhos em idade
pré-escolar e para os casais de dupla-carreiranalimnento.
Embora tenham sido efectuados estudos a fim derg#mo formas de conciliar
o trabalho e a familia, poucas sdo as investigagesenham analisado a influéncia
das diversas alternativas que as empresas disp@@nt@mbater a tensdo gerada pelos
papéis de trabalho e de familia ou tenham simudtaeate identificado as exigéncias e
as formas de lidar com estas questdes no locahbalho (Warren & Johnson, 1995).
Contudo, parece-nos imprescindivel que as orgadegaconhecam cada vez
melhor os custos e o0s beneficios das politicas pd#tcas e dos programas sobre o
trabalho e a familia, para que se ultrapasse a @keigue estas politicas sdo a excepgao
a regra. Talvez denchmarkinge o reconhecimento daquilo que outras empresas vém
fazendo nesta area seja uma forma de encorajapsEDs) gestores a incluirem esta

preciosa ferramenta na gestéao estratégica dagsyassas.
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Delimitacdo do objecto de estudo e abordagem miggida

Parte Il

4. Delimitacdo do objecto de estudo e abordagem mébldgica

4.1. Defini¢cao do objecto de estudo

No actual contexto economico-social, a necessidldeindividuos gerirem a
interface trabalho-familia tornou-se premente,ovipie a conciliagdo entre estas duas
esferas é um determinante importante, tanto dsfagdio profissional, como familiar.

O interesse sobre as questdes relacionadas conolviarento no trabalho tem
progressivamente vindo a aumentar devido ao reconkato dos potenciais beneficios
que dai sdo retirados, quer para as organizacoes pggra os individuos. A este

propoésito Somers & Birnbaum (1998: 621) referent que

“Os trabalhadores destas organizacdes para alénselem individuos
empenhados e de se identificarem com o0s objectewoos valores
organizacionais sdo também considerados leais e duineos.
Consequentemente, um outro vasto e desejavel gummportamentos tém
sido relacionados com o envolvimento no trabalholuimdo: retencdo de
trabalhadores, desempenho profissional, assiduidadentidade de trabalho,
gualidade de trabalho e sacrificio pessoal a fadar empresa.”(Somers &
Birnbaum, 1998:621)

Os mesmos autores referem, ainda, que a maior gieritevestigacdo efectuada
nesta area se preocupa essencialmente com osdanttxsee suas correlacdes, enquanto
que os estudos sobre as consequéncias sao estEassam-se sobretudo nwnover,
esquecendo, entre outras, uma variavel importam®m @& o desempenho profissional.

Como afirmam Ashforth, Kreiner & Fugate (2000),umtidiano é cada vez mais

mediado por diversos papéis formais que a societatiestrializada fez proliferar e
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institucionalizar. Assim, a grande maioria dos wlios desempenham uma
multiplicidade de papéis que frequentemente entamconflito entre si. No entanto,
Marks & MacDermid (1996: 418) citam diversos estidon que se conclui que o
desempenho de mudltiplos papéis podera gerar ursade€normal”, ser benéfico para o
bem-estar fisico e psicolégico, bem como aumentajualidade e os efeitos da
combinacédo de determinados papéis no bem-estatudigrautores como Netemeyer,
Boles & McMurrian (1996) referem que, apesar dbdhao e da familia serem dois dos
pontos mais importantes da vida de um adulto, aeatativas destes dois dominios
nem sempre sdo compativeis, criando conflitos emtxeda profissional e familiar.
Destes conflitos resulta insatisfacdo profissionatnover, angustia psicolégica e
insatisfacdo matrimonial e de vida. Provavelmente futuro, todos estes resultados
serdo potenciados devido ao aumento do niumerontiéala com apenas um elemento,
familias que terdo de prestar cuidados a paredts®s e familias de dupla-carreia ou
duplo-rendimento.

S&o precisamente os casais de dupla-carreira, glo-tendimento, quem mais
sofre com as implicacBes do conflito trabalho-féamiépesar de auferirem rendimentos
superiores, percepcionando formas especiaistssa nivel profissional, pessoal,
matrimonial e familiar (Mintz & Mahalik, 1996). Quggimento de cada vez mais casais
de dupla-carreira ou duplo-rendimento deve-se aneato do numero de mulheres
casadas que prosseguem uma carreira, ao creséegiteducacional das mulheres, ao
incremento da igualdade de oportunidades no empeegatendéncia de mulheres e
homens profissionais casarem entre si. Geralmestes casais dao tanta importancia
ao desenvolvimento e a progressao das duas carggEimo ao desenvolvimento e a

manutencado do casamento e da vida familiar (Butl@95).
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Sem davida que uma das maiores alteracdes denag@icorridas no mercado
de trabalho nas ultimas décadas deveu-se a emdendaulher na forca de trabalho.
Assim, uma divisdo do trabalho segundo o génerogwm homem é responsavel pelo
sustento da familia e a mulher pelo cuidar da eatafamilia, deixou de ser uma opcao
viavel para muitos casais. A maioria das mulherabatha porque as suas familias
necessitam de mais um vencimento para ultrapassarémiar da pobreza ou para
atingirem um nivel de vida superior, enquanto quéas o fazem para se auto-
realizarem.

A medida que mais mulheres vdo entrando na forcaratmlho maior é a
importancia que se atribui ao emprego da mée seas efeitos na familia, sobretudo
quando tém filhos pequenos (Bryant & Zick, 1996argcPhillips & McCartney,
1989;). A propria literatura explora intensamentedesafio que é para a mulher
combinar as responsabilidades familiares e profisgs, como sendo um facto que
afecta diferentemente homens e mulheres. Tornande tem um impacto mais
profundo na mulher do que no homem quando estersa pai. De acordo com uma
socializacdo de género, que concebe a mulher ctguéra capaz de cuidar e acarinhar
e 0 homem como alguém que devera sustentar a damilnaternidade torna-se mais
dificil de conciliar com um trabalho pago, do qué a paternidade. A capacidade da
mulher poder gerar um filho generalizou-se a calaag de cuidar deles. Assim, e ndo
raras as vezes, quando a mulher pretende ser n&i¢éambém se sente compelida a
seguir uma carreira, quer por necessidade econdamEapor aspiracado pessoal, duas
hipoteses poderdo sobrevir: ou a mulher adia armdsele ou, entdo, enceta uma luta

na tentativa de sincronizar a maternidade e aiarfem suma, como afirma Eccles,
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citado por Ranson (1998:520), a mulher actual & car mais caracterizada como
sendo uma mulher de “multiplos papéis e multiplogectivos” (Ranson, 1998).

Apesar do elevado niumero de horas que as mulhatesitam e dos multiplos
papéis por elas desempenhados nem sempre siggifieavivem maisstressadas,
comparativamente aquelas mulheres que tém menpagies.

Para além dos casais de dupla carreira ou rendinasimulheres, devido a sua
crescente participacdo na forca de trabalho, paressg mais susceptiveis ao conflito
trabalho-familia. Para elas € mais complexo carcilima carreira e uma familia
embora existam estadios na vida da mulher em qsa esnciliacdo é mais
problematica, nomeadamente na fase em que desenvalvsua carreira e
simultaneamente os filhos sdo pequenos, e poms#o dependentes.

Equilibrar o trabalho e a familia tornou-se umaoptpacdo tanto dos
trabalhadores como dos empregadores, ndo so pasguellheres se tornam uma larga
e cada vez mais permanente parte da forca dehmbas, também, porque a forca de
trabalho esta a torna-se mais envelhecida e, affeddédo a crescente globalizacdo do
mercado. Todos estes factores sugerem que os eadpreg enfrentam um sério
desafio: tém de competir tanto por consumidores ocqrar trabalhadores. Estas
mudancas demogréaficas do mercado de trabalho erda tle trabalho sugerem a
necessidade de criar novas politicas e novas fiv&sa capazes de contemplar as
responsabilidades familiares dos trabalhadoredd6dyonroe & Garand, 1995).

Como ja referimos, determinados efeitos negativoergentes do conflito
trabalho-familia como sejamsiress absentismoturnover, 0 pouco envolvimento e a
pouca produtividade, associadas a pressdo dasizagaes em perderem 0S seus

talentosos trabalhadores, sejam eles homens ouereslhdevido a dificuldade de
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conciliarem as responsabilidades profissionais milies, levou a que muitas
organizacdes reconsiderassem e reformulassem asespactativas e politicas de
recursos humanos (Higgins, Duxbury & Lee, 1994).

Muitas das actuais politicas de emprego e dastestsude trabalho ainda sao
dirigidas a um modelo de familia tradicional, qeeesmicontra em declinio, em que o
marido trabalha fora de casa e a esposa toma dantasa e dos filhos, ajudando o
marido a progredir na carreira. Estas politicatugma um horéario de trabalho das 9 as
5, o emprego situa-se fisicamente fora da casa, s&orecorrendo de forma
discricionaria nem as horas extras nem a penaksagor trabalhar em regime part-
time Embora estas politicas criem tensdes entre adidartradicionais, a sua falta de
ajustamento aos casais de duplo rendimento e &sqgieiros € ainda mais evidente.

Contudo, tém sido desenvolvidas politicas altevaatique procuram ir ao
encontro das fontes de conflito, nomeadamente quasg horarios e a quantidade de
trabalho e a prestacdo de cuidados, ndo s6 aos fibmo também aos parentes mais
idosos. As politicas dirigidas a quantidade e a@im de trabalho incluem a licenca
maternal/paternal e parental e horarios de trabaltesnativos ou flexibilizacdo da
organizacao do trabalho. As politicas e os progsague se dirigem a necessidade dos
trabalhadores cuidarem dos filhos e dos familiadesos poderdo assumir diversas
formas, como por exemplo: informacdes e servicoefigéncia, prestacdo de cuidados
no local e fornecimento de apoio financeiro para g@ possam adquirir os cuidados.
Estas politicas e programas tém, ao longo do dacala vida e da igualdade de
géneros, diversos efeitos no conflito trabalho-fenfi/oydanoff, 1993).

E certamente o custo destes programas e politivesleya a que muitos

empregadores sejam relutantes na sua adopc¢ao.dOppiara alguns empregadores, a
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diferenca entre os beneficios e o0s custos dasicaglit‘amigas da familia” é
suficientemente positiva para que eles percebasptaiticas como sendo lucrativas
para a organizacdo, embora, muitas vezes o ludidoobsteja fora do controlo do
empregador e nem sempre passivel de mensuracé@im gea, esse lucro podera ser
percepcionado tanto na produtividade como na agéisf na estabilidade da forca de
trabalho, no desenvolvimento e ha manutencdo demagem organizacional positiva,
ou noutros factores (Seyler, Monroe & Garand, 1995)

O trabalho e a familia constituem duas das mai®itaptes esferas da vida de
um adulto. Tradicionalmente, estes dois dominios $&lo estudados separadamente.
Contudo, recentemente, a interface entre os pdpéisbalho e de familia tem captado
o interesse de um crescente numero de investigadestéa nova perspectiva analitica
tem sido impulsionada pelas diversas tendénciaggigficas que vém caracterizando a
sociedade actual.

A tenséo e cstresssentidos no ambito do trabalho e no dmbito dalfaném
um relativo impacto no bem-estar global do indieidisto €, ostressoreglo trabalho
afectam a esfera da familia esteessoresla familia afectam a esfera do trabalho e, por
fim, o préprio conflito trabalho-familia acaba ta@ni por ser uma fonte de stress capaz
de influenciar o bem-estar (Frone, Russell, & Copp292).

Apesar da grande maioria das investigacfes inswmlire o conflito trabalho-
familia, na opinido de Frone, Russell, & Coopedg)9 o conflito trabalho-familia tem
uma natureza bidireccional, isto €, o trabalhorfate com a familia (conflitot. f) e a
familia interfere com o trabalho (conflitof t ). Contudo, o termo conflito trabalho-
familia € o mais usado para definir uma situacaoadlito, seja ela de familia ou de

trabalho, e € também esta a expressédo que utilzaemobora seja a interferéncia da
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familia no trabalho que preocupa a gestdo de resursmanos. Sendo, naturalmente
esta a vertente explorada neste trabalho!

De acordo com Hall & Richter (1988), os individugse estejam altamente
envolvidos com o trabalho ou com a familia, ou @mnbos, tém uma fronteira bastante
permeavel entre o trabalho e a casa. As frontaltasiente permeaveis surgem quando
um individuo permite que as necessidades de undaogios se intrometam no outro
dominio. Tal intromissédo podera levar ao aumentoahdlito trabalho-familia.

Diversos estudos concluem que existe uma relacésitiyao entre o
envolvimento com o trabalho e o conflito trabalhenére o envolvimento com a familia
e o conflito familia. Na opinido de Duxbury & Higgi (1991), sdo duas as razdes que
levaram a esta associacdo. Uma dessas razfes qugauen elevado envolvimento no
trabalho e um elevado envolvimento com a familidasorrelacionados com o elevado
namero de horas passado nas actividades de trabatteo familia, respectivamente.
Estas horas estdo ligadas ao aumento do conflgbaltro-familia resultante da
sobrecarga do papel. A outra razdo sugere que @vamento psicologico num papel
actua como um agente sensibilizador sobre o efa® interferéncias, tornando o
individuo mais conhecedor dos problemas que esgel pads. Contudo, esse
conhecimento, aumenta a percepcao do papel comdlita

O estudo desenvolvido por Gutek, Searle & Klepa9()9 refere que as
mulheres tendem a passar mais horas que os hordrabalho doméstico e a cuidar
da familia. Assim, as mulheres manifestam um meomrflito trabalho-familia que os
homens, particularmente o tipo de conflito em quiarailia interfere no trabalho,

porque as mulheres passam mais tempo a ocupardanfamilia do que os homens.
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Em média, as mulheres passam mais horas no tratialb@sa e da familia que a
média dos homens, os homens tendem a passar massriuon emprego pago do que a
média das mulheres. Se o numero de horas gastas mwtividade se traduz
directamente na percepcdo do conflito, entdo, adharas manifestam mais
interferéncias da familia no trabalho do que osdmsnporque elas passam mais horas
no trabalho familiar que os homens. Da mesma fowsahomens manifestam mais
interferéncias do trabalho na familia do que ashereks porque eles tendem a passar
mais horas num trabalho pago do que as mulheresslina, e de acordo com a
perspectiva denominada d®isdo racional” (Gutek, Searle & Klepa, 1991), a
quantidade de conflito percebida por cada individumenta em propor¢cdo do numero
de horas gastas, tanto no dominio do trabalho aarfamilia.

Para além do tempo gasto no desempenho dos psgjéis) eles de trabalho ou
de familia, Duxbury & Higgins (1991) recorrem ariaala sensibilizacao de Pleck para
explicar as diferencas de género entre o envolvionen trabalho e o conflito trabalho e
o envolvimento na familia e o conflito familid. A auto-estima e a identidade dos
homens foram tradicionalmente ligadas ao seu des@mopno papel de trabalho. O
auto-conceito das mulheres, por sua vez, é tradibitente associado ao seu

desempenho nos papéis de cénjuge e mae. Assimaeoddo com a teoria de Pleck,

(1) O envolvimento no trabalho é concebido como a Esppsicoldgica de uma pessoa ao seu papel
corrente de trabalho, o grau com o qual a pessadenéfica psicologicamente com a profissao e o
interesse da profisséo para a auto-imagem e patdioeconceito da pessoa. O envolvimento com a
familia € concebido como o grau com o qual a pessddentifica psicologicamente com os papéis
de familia, a importancia da familia para a autagem e para 0 auto-conceito da pessoa, € 0

envolvimento do individuo para com os papéis ddlfarfDuxbury & Higgins, 1991:62).
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qguando os homens e as mulheres estdo igualmerikvielog no seu papel de trabalho,
os homens percebem elevados niveis de conflitaltralporque as expectativas sociais
tornam os homens mais sensiveis aos problemasamiéme ligados ao papel de
trabalho, os quais poderdo impedir o seu sucesstisgional. Uma argumentacao
idéntica podera ser estabelecida para explicarvondmento na familia e o conflito
familia para a mulher. Provavelmente, a mulherggmona um maior nivel de conflito
familia devido as expectativas sociais.

A desigualdade entre os sexos continua a existqueoo que € valorizado é o
facto de homens e mulheres realizarem diferentefatae ndo o desempenho obtido
por cada um deles. Finalmente, ndo nos podemog@&@sggue tanto a desvalorizacéo
da mulher como do seu trabalho é um factor chaveatriauicdo de diferentes
compensacoes e estatutos ao homem e a mulher.

Sera que homens e mulheres diferem no seu empenttare relacdo ao
trabalho e a familia? Sao as diferentes experiénogompensas e custos associados
aos papeéis de trabalho e de familia que influencamnflito trabalho-familia? Ou esse
conflito trabalho-familia deve-se a diferente slizégdo dos papéis masculinos e
femininos? Os homens experienciam mais conflitoallao e as mulheres mais conflito
familia? Ou ambos experienciam o mesmo nivel deutlifade em equilibrar as
exigéncias do trabalho e da familia, como consemja&las expectativas familiares? Os
programas e politicas organizacionais orientades pa&onciliacdo entre o trabalho e a
familia sdo percepcionados pelos trabalhadores coifimentes e eficazes?

Assim, esta investigacdo é baseada na combinacdoisle@bjectivos: por um
lado, procurar conhecer a percepcao do conflitmatre-familia e, por outro, averiguar

as possiveis diferencas de género no contexto de emmpresa multinacional de
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produtos lacteos — Danone Portugal, S.A., sendtaqo, o campo de observacao desta
investigacao delimitado pela analise de uma orgga@

N&o é nossa pretensao apresentar um novo modelmaunova teoria acerca da
interface trabalho-familia mas, tdo somente, camaidos diversos contributos que tém
surgido por forma a compreender esta tematica epéoréd-la numa organizacéo
portuguesa, pelo que este trabalho é essencialmepit@atorio.

A semelhanca do que afirmam Sandgral.(1998), pensamos que, devido a sua
potencial influéncia na satisfacdo profissional, emvolvimento no trabalho e no
empenhamento organizacional, o estudo da intertaglealho-familia € ndo so6
importante para os investigadores organizacior@aisodambém para os gestores e para
os trabalhadores

A andlise da literatura acerca do conflito trabdhlmilia, para aléem de ter
levantado muitas questdes, serviu de base a e{@wode hipoteses de trabalho que

poderéo ser confirmadas ou infirmadas pela invegéig.

Assim, as hipoteses gerais podem ser expostaggomtes termos:

H1: Existe percepcao do conflito familia-trabalho.

H2: Existem diferencas de género na percepcao mftitodamilia-trabalho.

Desta proposicao global um conjunto de hipotespeoéficas principais pode

ser retirado:
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* A relacao entre o conflito de trabalho e o conflamilia-trabalho sera mais
elevada para os homens do que para as mulheres.

* A relagédo entre o conflito familia e o conflito fAiatrabalho serd mais
elevada para as mulheres do que para os homens.

* O conflito familia-trabalho € superior nas mulhecesn maior nimero de
filhos.

» O conflito familia-trabalho € superior nos casasddpla-carreira ou duplo-

rendimento.

4.2. Metodologia utilizada

Perante a pandplia de instrumentos metodologicasnéerrogacdo entre optar
por uma analise quantitativa ou qualitativa e, ajnderante aquilo que Ruquoy
(1997:85) afirma“(...) nem o qualitativo nem o quantitativo garanteama
objectividade total; tendem apenas a assegurar uotguimento 0 mais objectivo
possivel (...); elegemos como método de recolha de dados a istareemidirectiva
baseada na utilizacdo de um guia, o qual se emcentranexo. A maioria das questdes
eram abertas para permitir que o entrevistado rieseaesse a maior informacgao
possivel. As entrevistas foram gravadas, paragposnente serem analisadas.

Por outro lado, e como afirmam Ambettal. (1995), os métodos qualitativos
sdo particularmente Uteis no estudo de fendmenudaando muito explorados ou
identificados, 0 que nos parece ser 0 caso daemdtica acerca do conflito familia-

trabalho no nosso pais. Além disso, outra das sagde nos levou a optar por uma
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metodologia de caracter qualitativo, deve-se atbfdeste tipo de metodologia, como
afirma Ruqgoy (1997), permitir uma analise dire¢ia loco) das atitudes, valores,
crencas e percepc¢des do individuo. Por fim, Gumoneg€E991) afirma que a analise
qualitativa tem demonstrado ser mais profundaae ric

O uso da entrevista semidirectiva permite que oeeistado se exprima de
forma livre acerca da tematica sugerida por umroét@ado numero de questbes
relativamente amplas, por forma a que possam sugjostas diferentes daquelas que
o investigador teria podido explicitamente prevesau trabalho. Por outro lado, apesar
da estrutura das hipéteses e dos conceitos n@iemeduzida de uma forma rigorosa no
guido, isso nao significa que esteja menos preseateespirito do entrevistador
(Ghiglione & Matalon, 1993; Quivy & Campenhoudt929 Ruquoy,1997).

De acordo com a escola de Frankfurt, a entrevistanipe detectar nos discursos
nao apenas opinides mas, sobretudo, tracos denpédsmle que muitas vezes 0s seus
detentores ndo estdo totalmente conscientes. Rovea a escola de Chicago afirma
que com 0 uso da entrevista é possivel ir ao ercdos individuos no seu ambiente, 0
que permite uma interlocucdo directa entre os @stsociais envolvidos na accédo, em
vez de serem isolados como acontece quando se sg@ritos por questionario

(Ruquoy,1997).

4.2.1. Construgao e teste do guido de entrevista

Neste momento da investigacdo seguimos as recog@slssugeridas por

Quivy & Campenhoudt (1992).
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Afim de concebermos o instrumento de recolha deslatbmecamos por reunir
e explorar uma série de frases que posteriormemggagn outras capazes de reflectir as
conceptualizacdes do conflito trabalho-familia.questdes foram seleccionadas a partir
de fontes previamente publicadas e que reflectimmdominios dos construtos,
nomeadamente, Frone, Russell & Cooper (1992), GuBelarle & Klepa (1991) e
Netemeyer, Boles & McMurrian, (1996). Foi necessdmodificar o teor de algumas
dessas questdes para que se ajustassem ao fosadtona nossa abordagem. Com a
geracdo das diversas questdes procuramos refldetiyma maneira geral, sobre as
interrogacdes do conflito trabalho-familia, nomeadate acerca da tensdo e do
aumento de tempo, energia, esforco e comportam@tgamas das questbes foram,
também, formuladas de forma inversa.

De seguida, testimos o instrumento de recolha dksdgor forma a
percepcionarmos se, de facto, este guido ou supertentrevista correspondia ao
esperado. Assim, com base numa versao provisommido, a titulo de pré-teste, foram
efectuadas algumas entrevistas a individuos que, fagZendo parte da amostra,
apresentavam caracteristicas similares as dosduis da populacéo visada.

Posteriormente, apdés uma andlise cuidadosa basesdalificuldades e nas
sugestdes indicadas pelos entrevistados sujeitoprédeste, fizeram-se algumas
alteracbes a forma e ao conteudo. Por fim, redigila versao final do guido de
entrevista.

4.2.2. Descrigéao do procedimento adoptado na recealldle dados

A semelhanca de muitos outros estudos elaboradwe somesma tematica, a

recolha de dados foi feita com base numa amodratifsada.
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Almeida & Pinto (1995) referem que quando a “popataméae” ndo é muito
homogénea em relacdo as caracteristicas estudadaseferivel decompor-se a
populacdo em estratos mais homogeneos. Assim, netsgérés critérios: 0 sexo, 0
estado civil e a funcdo desempenhada. Ou seja, fwremulheres casados que
ocupassem diferentes funcbes e consequentememtendds niveis hierarquicos. A
revisdo da literatura indica-nos que os individpossuidores destas caracteristicas séo
mais susceptiveis de serem afectados e de pernapaio experiéncias conflitantes de
trabalho-familia.

De acordo com Gummesson (1991), e também com aasiegpectativas, nem
sempre é facil ter acesso a determinados individgosobretudo, a determinadas
organizacdes. Esta dificuldade justifica-se na dedem que sdo constantemente
assediados por pedidos idénticos ao nosso e anidtade temporal muitas vezes
ndo se compadece com uma colaboracdo tdo rigonosatoga desejada. Assim,
partirmos para esta nova fase da investigacéao tgumsareceios.

Para que de facto se pudessem recolher os dadalseleseu-se, inicialmente,
um contacto informal com a Directora do Departameie Recursos Humanos da
Danone Portugal, S.A., tendo-se esclarecido osctps do estudo e obtido a
autorizacdo para a realizacdo das entrevistas.nteetana resposta afirmativa e
entusiastica, procedeu-se ao envio de um documesuoto onde era formalmente
pedida a autorizacdo para a realizacdo das entevas descricdo do procedimento e a
referéncia a informacdo que a empresa passarigpardiom base nas conclusdes do
estudo.

Algumas semanas mais tarde efectuamos as enteevi€lada entrevista

realizou-se de forma individual e na propria emgr&se um total de 33 entrevistas, 16
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homens e 17 mulheres, cerca de metade decorreramsala de reunides e as restantes
foram realizadas num gabinete disponibilizado pase fim.

A medida que as entrevistas decorriam, uma esarigudo DRH ia contactando
os individuos seleccionados pela empresa paraefazparte da amostra para, também
eles, serem entrevistados. Todos o0s entrevistagoeem a conceder a entrevista.

Na grande maioria dos casos, as entrevistas demorreum clima amigavel. Os
entrevistados, para além de serem ouvintes atetgasynstravam, por um lado, algum
espanto pelo tema em analise mas, por outro, algatislacdo por entenderem que este
tipo de estudos |lhes poderéa trazer algumas infdyesapteressantes. Dai que, muitos
guestionassem se a empresa teria acesso as casclesdnos, ainda, formulado um
convite no sentido de apresentar as conclusdes/datigacdo na revista da empresa.

Noutros casos, as entrevistas decorreram sob altgmeao nervosa por parte do
entrevistado e por isso foram mais breves, masanbiostis.

As entrevistas tiveram uma duracdo muito diveragamdo entre os 20 e os 90

minutos.

4.3. Operacionalizacéo das variaveis

4.3.1. Definicdo das categorias de analise
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Recorreremos a analise de conteudo, como técnicatdemento de dados.

A andlise de conteudo surgiu nos Estados Unidasntki a Primeira Guerra
Mundial, e era usada como um instrumento de andhsecomunicacdes. Apdés uma
fase de poucos avancos, foi nos anos 50, mas sdbrabs anos 60, que a analise de
conteudo se expande e passa a apresentar umatevetdemo qualitativa como
quantitativa. Na opinido de Bardin (1977) estagdiviainda hoje persiste.

Com a analise qualitativa do produto das entreyigt@etende-se identificar
categorias ou classes de objectos, ac¢des, pems@@sntecimentos. Posteriormente, a
fim de construir um conjunto de relacdes entre ksses, definem-se as suas
caracteristicas especificas. Contudo, tal comamafiMaroy (1997), esta € uma
operacao que podera assumir diversos aspectosarieos objectivos da analise.

De acordo com Bardin (1977) e Ghiglione & Matal@893), ao efectuarmos a
analise de contetudo passamos a dispor de um corgentécnicas que nos permitem
deduzir as condi¢cdes em que a informacao foi pridduatravés do relacionamento das
estruturas semanticas com as estruturas tantdquicas como sociolégicas. Por outro
lado, passamos, também, a dispor de um campo idagéb das ciéncias sociais.

Assim, é nosso objectivo definir classes ou cataggrara que de uma forma
indutiva e a partir dos dados, conhecamos as slasdes, afim de descrevermos e
compreendermos a realidade observada, a qual deserenquadrar tanto nos
desenvolvimentos tedricos realizados, como nosctbgs da pesquisa.

Por fim, a definicdo das categorias de analise @gifnamente ligada a
problematica tedrica subjacente a investigacaotweida. Dai que, as categorias de
analise definidas foram as seguintes:

+ Envolvimento na carreira
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* Envolvimento na familia
» Conciliagéo entre o trabalho e a familia
* Apoio do conjuge

» Diferencas de género

Para uma melhor percepcdo da analise de conteédtuafla apresentamos de

seguida as grelhas de analise com as diversa®datg

Muitos dos estudos consultados concluem que a€moigs, 0 controlo e um
elevado envolvimento no papel de trabalho est@xieiados com elevados niveis de
conflito trabalho-familia. A fim de analisarmosassvariaveis criamos a seguinte grelha

de andlise:
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Quadro 1 — Grelha de anélise relativa a categorian@olvimento na carreira

Categorias

Dimensoes

Indicadores

Envolvimento na carreira

Utilizacdo de diversas capacidades

Relacionamento com os colegas

Satisfacdo profissional

Adequacéo ao cargo

Valorizacdo da cultura e do clim
organizacional

Turnos

Obstaculos e conflitos

Vencimento

relacionados com a profissa

carreiras

pela profissdo/carreira

Aspectos valorizados na

Autonomia

profissdo

Trabalho interessante

Apoio do supervisor

Relacionamento com
termos profissionais

Relacionamento com

termos pessoais

Da mesma forma, um elevado envolvimento com a fame#ta

plnexisténcia ou incorrecta delineagéo das

Envolvimento e empenhamento exigidos

[0} SUpEI’ViSOI‘ em

0 supervisor ¢m

positivamente

relacionado com o conflito trabalho-familia, na iedem que, as experiéncias

familiares podem afectar o

trabalho,

nomeadamente @&rcunstancias de

desenvolvimento de carreira e decisdes de vida. dRax pudéssemos analisar a variavel

familia criamos a grelha de analise apresentad@uaalro 2:

Quadro 2 — Grelha de analise relativa a categorian@olvimento na familia

Categorias

Dimensodes

Indicadores

Envolvimento na familia

Satisfacé@o pessoal e famil

NuUmero e idade dos filhos

Responsabilidade pela prestacdo
cuidados e educacéao dos filhos

Existéncia de redes formais ou grug
informais de apoio

Envolvimento e empenhamento exigid

de

0s

pela vida pessoal e familiar
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Conforme temos vindo a constatar ao longo deshaltra, foram diversas as
mudancas sociais que aumentaram a complexidadeagritude das preocupacdes em
relacdo a familia e ao trabalho por parte das mgedes e da sociedade. Assim, cada
vez mais, o trabalho e a familia sdo, para os hemeepara as mulheres, fontes de
significado e de identidade que contribuem para wida equilibrada. Logo, e de
acordo com este pressuposto, € necessario compre@gla interface trabalho-familia
por forma a conhecermos o modo como estes commosiisido construidos e
sustentados, sendo este 0 objectivo da seguintieage analise relativa a categoria

conciliacao entre o trabalho e a familia.

Quadro 3 — Grelha de analise relativa a categoriaonciliacdo entre o trabalho e a
familia

Categorias Dimensdes Indicadores
Questbes de caracter culturaPercepcao de duas esferas diferentes
e social entre as quais se deve optar
Dificuldade em conciliar os papéis de
Conciliagao entre o trabalho trabalho e de familia
Questdes de caracter pessaodbobrecarga
e a familia e familiar Interferéncia
Apoio
Conflito
Questbes de caracter Percepcado de politicas que apoiam a
organizacional familia

Sendo a vida dos casais de dupla-carreira ou depldimento muitas vezes
complexa € fundamental que confiem um no outro @elana enfrentar as muitas
necessidades da familia e da carreira. De acomfoS®karan citado por Stolk-Loike
(1992:18) os conjuges poderdo manifestar um apaiooratravés da.. ajuda, escuta

atenta, apoio emocional, encorajamento, reforcoadéo-estima e da auto-confianca,
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partilha de informacfes, orientacdo e colaboracdo nesolucdo de problemas e na
realizacdo de objectivos.(Stoltz-Loike, 1992).Visto que, a percep¢do do apmd

cOnjuge é um factor importante no compromisso carareeira, parece-nos essencial a
existéncia de uma categoria que analise esta pnakima. Desta forma, o Quadro 4

refere-se a grelha de analise relativa a categenaminada de apoio ao cénjuge.

Quadro 4 — Grelha de andlise relativa a categoriapmio do cénjuge

Categorias Dimensdes Indicadores

Apoio e incentivo psicoldgico

Percepcdo da existéncia @dépoia e auxilia no desenvolvimento e ha
apoio do conjuge na profissap manutencao da carreira
Apoio do cénjuge Inexisténcia de apoio

Manutengédo dos papéis tradicionais
Percepcao da responsabilidade

pelo trabalho doméstico Partilha das tarefas domésticas entr
casal

147
o

Uma vez que as diferencas de género sdo o produtsodializacdo do
comportamento humano leva a que também elas sajsooiadas as diferentes formas
em como homens e mulheres fazem as suas opcOesaergxkigéncias da carreira e da
familia.

As diferencas de género poderdo afectar a formaocas individuos
percepcionam e agem, pelo que as atitudes de gpodesdo condicionar a ac¢éo e a
capacidade dos coOnjuges participarem equitativaaneattrabalho e nas actividades
domésticas. Por sua vez, os esteredtipos de géepresentam as atitudes, os

comportamentos ou as capacidades de cada um dos. $&ssim, com a categoria
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referente as diferencas de género, apresentad@uadro 5, pretendemos analisar a
percepcdo dos entrevistados em relacdo a estadguesha vez que este € um dos

objectivos deste trabalho.

Quadro 5 — Grelha de anélise relativa a categoriaifiérencas de género

Categorias Dimensdes Indicadores

Identificagcdo de esteredtipos masculinps
e femininos

Percepcéo, por parte da mulher, de
maior interferéncia da familia no
trabalho

Percepcéo na crenca de que as mulhgres
casadas e com filhos estdo menos
Diferencas de género empenhadas na carreira

Percepcao, por parte do homem, de
maior interferéncia do trabalho na
familia

Dificuldades relacionadas com o pape
Razdes de ordem pessoal da mulher na esfera privada
Dificuldades relacionadas com o pape
do homem na esfera publica

Razdes de ordem social e
cultural

4.3.2. Caracterizacao da empresa

Como ja foi referido anteriormente, este estudoldsado a cabo na Danone
Portugal, S.A., a qual se implantou em Portugall®®0, tendo adquirido na altura a
lophil e as suas instalacdes fabris de Castelo ddraande ainda hoje permanece,

acabando ai por estabelecer a sua sede. Empregatoneso um da regido, centraliza
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em Castelo Branco a sua actividade industrial, mnaodo-se em Lisboa a Direccao
Geral e os Departamentos Financeiro, Comercial, kdisng, Recursos Humanos,
Compras, Logistica, Recolha de Leite e GarantQuisidade.

Criando novos habitos de consumo, associados aimagem de marca e ao
florescimento de novos segmentos, assumiu a lidardo mercado dos iogurtes em
1994, sendo lider em quase todas as categoriasgddes existentes actualmente no
mercado. Com um crescimento nos ultimos 3 anoOde#)# detém actualmente uma
quota de mercado de 35%.

Tem nos seus quadros 284 colaboradores, 191 homeB®8 mulheres,
trabalhando em regime de turnos (55%), em horéavimnal fixo (22%), em horério
normal flexivel (15%) e com isencéo de horario (8%)

Lider nacional no lancamento de novos produtossapta uma forte capacidade
de inovacdo, através da investigacdo e desenvottima#e projectos, e um elevado
Know-how a nivel do produto e do comportamento eessidades do mercado
consumidor.

Apostando no seu desenvolvimento integrou-se nwmogalimentar mundial, o
Grupo Danone, que tem como area chave de negdgipsodutos frescos diarios, as
bebidas, os biscoitos e as embalagens.

Presente em 150 paises, este grupo alimentar, dielenercado em Franca,
Espanha, Italia e Benelux, N° 3 na Europa e N° ihdodo, aposta numa estratégia de
expansao internacional, na manutencdo da lideraagaareas de produtos frescos
diarios, biscoitos e aguas engarrafadas e na orid€éd/alor para 0s seus accionistas,
tendo como elemento chave do negocio os seus Recutisimanos - 74957

trabalhadores, o eixo fundamental no desenvolviméatorganizacao.
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Por isso, o Grupo Danone da especial atencdo aoutap®ento e
desenvolvimento dos seus recursos, recruta pessmaselevado potencial e que
queiram “crescer” dentro do grupo, desenvolve a@s secursos humanos, aposta na
formacdo interna adequada as competéncias e aovdésmento de cada colaborador
e na formacdo externa, procurando dar a conhedérupo Danone e, através da
Intranet, partilha informacao entre o grupo.

Os seus valores assumidos séo a abertura (cudesidgilidade e proximidade),
0 entusiasmo (paixao e gosto pelos desafios) emahigmo (partilha, responsabilidade
e respeito pelos outros).

A missdo do Grupo Danone consiste em melhorarpdma mundo, a forma de
vida, oferecendo em cada dia que passa uma aligdentaelhor, de gostos variados e
prazeres mais Saos.

Por fim, esta empresa caracteriza-se, também, pgsumar uma forte
responsabilidade social - projecto Children’s hquarticipando na vida da comunidade

envolvente, contribuindo para o seu desenvolvimento

4.3.3. Caracteriza¢ao da amostra

Uma das nossas preocupacdes ao seleccionar a areosta de que esta se
aproximasse tanto quanto possivel da populacédo, @uoseja, que reflectisse a

diversidade de trabalhadores da empresa em analise.
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Para controlar a variavel género, foram realizanleda e trés entrevistas,
dezasseis a elementos masculinos e dezassete anwsnfemininos. Dadas as
regularidades encontradas na amostra parece-nogsgeienumero sera razoavel. Os
entrevistados desempenhavam cargos diversos dagpes cle direccdo a operacionais.

Na analise dos resultados cruzou-se cada uma daseia com a variavel sexo.

Na apresentacdo dos quadros e graficos que sensagilzdmos conceitos
estatisticos elementares como sejam a frequénsa@uad (F.A.), niUmero de vezes que
determinado acontecimento se repete, e a frequéelaiva (F.R.), quociente entre
cada uma das frequéncias absolutas pelo numeidodtamostra. Nestas condicdes,
podemos dizer que o somatorio de todas as frecqagiadisolutas € igual ao numero

total da amostra e que o somatorio das frequénal@asvas € igual a 100%.
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Grafico 1 — Cruzamento entre as variaveis idade e&%o0

( Frequéncias absoluta e relativa )
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A partir do grafico 1 podemos referir que quaseadetdos entrevistados se
situam no intervalo de idades compreendidos esti&lce os 40 anos, 0 que representa
uma forca de trabalho relativamente nova. Esteofacstifica-se porque a Danone
Portugal S.A. é uma empresa que se implantou Eoente em Portugal (1989), tendo
recrutado sobretudo trabalhadores jovens.

Verificamos ainda que no grupo etario dominantéstexuma superioridade do
sexo feminino sendo 0 masculino mais frequenteont®s dois grupos etarios.

Os 33 elementos da amostra sdo casados, confomeenpe constar no grafico

seguinte.
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Grafico 2 — Cruzamento entre as variaveis anos degamento e sexo

( Frequéncias absoluta e relativa )
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Da observacédo do grafico 2 podemos afirmar queengo tdos entrevistados se
encontra casado entre 1 a 5 anos, 0 que se polieaexpuma primeira analise, através
da relativa pouca idade que os entrevistados appFaen (Grafico 1). Se atendermos a
gue quase metade dos entrevistados possuem umseypesgor (Grafico 6), que a idade
média de conclusdo desses cursos rondara os 24ah@f que a estabilidade no
emprego se alcancgara por volta dos 30 anos, emstdtados obtidos estardo dentro
daquilo que seria de esperar.

Do grafico 2 conclui-se que o0 grupo de recém-casagloexclusivamente
composto por individuos do sexo masculino, enquaatgrupo dos individuos casados
h&a mais tempo, a predominancia é feminina. No gudganaior frequéncia, casados

entre 1 e 5 anos, ha uma supremacia do sexo femsolmo masculino (58%).
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Grafico 3 — Numero de filhos (em %)
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A analise do numero de filhos parece-nos importaatenedida em que existe
uma relacdo positiva entre esta variavel e a peécege interferéncia e sobrecarga dos
papéis de trabalho e de familia sentidas pelos@stados.

No grafico 3 verifica-se que quase um terco (30%s entrevistados nédo tem
filhos e que nenhum deles possui mais de dois.pstler-se-a justificar ndo sé pela
juventude dos entrevistados (grafico 1) como tampéta facto de mais de um terco
deles estar casado & menos de 5 anos (grafico 2).

Parece-nos, também, que este reduzido numerchds filossa ser perspectivado
no contexto da crescente insercdo das mulheres elcado de trabalho e das
significativas dificuldades que surgem quando gsgateonciliar a maternidade, o
casamento e uma actividade profissional, sobrefu@ndo a protecgéo social continua
a ser deficiente e as mudancas operadas na répadts tarefas domeésticas continuam

a ser insuficientes.
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Grafico 4 — Idade dos filhos (em %)
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Pela analise do grafico 4 verificamos que 25% aieeistados tém filhos com
idades compreendidas entre os 0 e 0os 5 anos etaguaém igual niumero de
entrevistados tém filhos com 16 ou mais anos. @anté a classe dos 6 aos 10 anos
que apresenta maior numero de criancas, concretarhénPor fim, a classe composta
por menos criancas é a de 11 a 15 anos, com ap@hasentos.

Comparando o numero e a idade dos filhos com aidanl nUmero de anos de
casamento dos pais, verificamos que os entrevistaoim idades compreendidas entre
0s 20-30 anos apenas um deles tem um filho, pedo mprece-nos que esta situacao
podera ser explicada pelo facto da grande mai@#ted individuos terem formacéo
superior e de se encontrarem casados a relativarpeato tempo.

E no intervalo de idades compreendidas entre as@il40 anos (gréafico 1) que
encontramos mais entrevistados e mais criancag)as tém idades que variam entre
menos de um ano e 13 anos. Como seria de esperaclasse dos entrevistados mais
velhos que encontramos mais casais com 2 filhag, glam de ser também a classe a

que estao associados os filhos com mais idade.
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Grafico 5 — Cruzamento entre as habilitacdes literdas e sexo
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Como se pode verificar, pelo gréafico 6, quase ne(d®%) dos entrevistados
tem formacdo superior e apenas 7% tem a instrugé@na. A explicacdo para este
facto podera estar relacionada com a politica deedwlvimento de Recursos
Humanos da Danone Portugal, S.A. (“...recrutamosgasssom elevado potencial, que
gueiram crescer dentro do grupo, desenvolvemos ossoBs recursos humanos...,
...apostamos numa politica de jovens licenciados faws...").

No grupo com formacado mais elevada, verifica-se lig@ra predominancia
masculina (54%), mas é também maioritariamente uliasco grupo de individuos
com formacao ao nivel do ensino basico (75%). Nopedo geral, ndo se pode falar em

segregacao de género em termos de formacéo.
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Grafico 6 — Cruzamento entre as variaveis antiguidde na Danone e sexo

( Frequéncias absoluta e relativa )
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Como é perceptivel, ocorre uma clara superioridddegrupo com uma
antiguidade compreendida entre os 6 e os 10 ar89%)(Este resultado poder-se-a
justificar pelo facto desta multinacional ter edzam Portugal ha 11 anos, sendo que a
grande maioria dos trabalhadores que actualmenipaat os quadros da empresa
foram recrutados e seleccionados durante estedpeditempo.

Os grupos com intervalos de idades entre os 1 B0S a 11 e 15 anos sao
compostos por idéntico numero de entrevistados,67respectivamente. Contudo, o
grupo dos 1 aos 5 anos € composto maioritarianportéendividuos provenientes dos
recém criados departamentos de recolha de leitgamtin de qualidade, enquanto que

ao grupo dos 11 aos 15 anos estao associadosimovilo departamento industrial.
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Relativamente ao cruzamento entre as variaveis sexdiguidade, verificamos
que os valores obtidos séo relativamente proxingie, podera querer dizer que o
processo de recrutamento e seleccao efectuad®petzne Portugal, S.A. desde 1989,
ano de entrada desta multinacional em Portugakge por uma politica de igualdade

de oportunidades de emprego.

Grafico 7 — Cruzamento entre as variaveis departanmgo e sexo

( Frequéncias absoluta e relativa )
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Quanto ao departamento a que pertencem os enadnsstpodemos referir que
aproximadamente trés quartos pertencem ao Departanhedustrial. Outra situacéo
nao era de esperar pois as entrevistas foram atlagtiem Castelo Branco, cidade onde
esta empresa centraliza a sua actividade indust@sl restantes entrevistados
distribuem-se, quase uniformemente, pelos outrgai@mentos.

Como foi referido na caracterizacdo da empresa,Umeno de homens
trabalhadores da Danone Portugal, S.A. (191) peeeasobre o nimero de mulheres
(93). Da analise cruzada das variaveis em estudee j&erifica, no Departamento

Industrial, esta tendéncia, embora ndo tado evidebe salientar que todos os

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 128



Delimitacdo do objecto de estudo e abordagem miggida

entrevistados dos Departamentos de Recursos Humdbasantia Qualidade e

Administracédo sao do sexo feminino.

Grafico 8 — Cruzamento entre as variaveis categoriprofissional e sexo

(Frequéncias absoluta e relativa)
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Observando o gréafico 9 podemos referir que, a eéeplos técnicos (27%),
todos os outros entrevistados se distribuem, maism@nos equitativamente, por todas
as outras categorias profissionais, o que paretd@mmar a aleatoriedade da amostra.

Analisando em funcdo do sexo, podemos salientaacto fde as categorias
profissionais administrativa, analista e secretéegem preenchidas integralmente por
elementos do sexo feminino (profissbes tradicioeal® femininas), enquanto as
categorias operario e técnica (89%) sdo ocupadasngividuos do sexo masculino
(profissbes tradicionalmente masculinas). Genercae) verifica-se uma segregacao

sexual das profissdes. Contudo, esta situacaosiguaddade entre os dois sexos nao se
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verifica apenas nesta empresa, pelo contrario éstasituacdo global do mercado de

trabalho portugués.

Grafico 9 — Cruzamento entre as variaveis antiguidde na funcao e sexo

(Frequéncias absoluta e relativa)
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A partir do grafico 9 constata-se que, para 52% afdeevistados, o tempo de
desempenho da funcéo esta compreendido entreaness O curto tempo de presenca
da Danone Portugal, S.A. em Portugal (11 anos) péaria politica de recursos
humanos, que estimula a rotatividade interna entiderentes funcdes
(“...desenvolvemos 0s nossos recursos humanos poafarque estes possam a vir a
ocupar posi¢cdes dmanagers(...) recrutamos pessoas que queiram crescer deéatro
grupo...”) justificam estes resultados. De saliegize ha elementos entrevistados que

sdo anteriores a data de implantacdo desta mudiimlcem Castelo Branco (tempo
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entre 11 e 15 anos — 18% e tempo superior a 15-a6®s transitaram da lophil para a
Danone Portugal, S.A.)

Procedendo ao cruzamento entre as duas variaudisareos que, na classe de
menor antiguidade (até 5 anos), a maioria é do sesculino sendo os individuos do
sexo feminino maioritarios nos grupos de maiorgamtiade na funcdo. Se a amostra
fosse representativa, poder-se-ia concluir que alheres permanecem muito mais
tempo no desempenho da sua funcdo do que os horAemssn, com menores
antiguidades, ou seja, uma possivel maior rotatdedde funcdes, predominam os
entrevistados do sexo masculino, com antiguidadgserores predominam o0s

entrevistados do sexo feminino.

Grafico 10 — Estatuto profissional do conjuge

( Frequéncia absoluta )
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Dos 33 entrevistados que constituem a nossa ansgsépenas um dos cénjuges

nao trabalha.
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Grafico 11 — Cruzamento entre as variaveis habilitgdes do conjuge e sexo

( Frequéncias absoluta e relativa )
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Em termos de habilitacbes do cbnjuge, verificatse 4% tem curso superior e
48% o ensino secundario.

Comparando as habilitacbes dos entrevistados comossseus respectivos
conjuges, verificamos que existe uma tendéncia dkhaeres e homens com idénticas

habilitaces literarias casarem entre si.
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Andlise e interpretacao dos resultados

Parte IV

5. Analise e Interpretacdo dos Resultados

5.1. A percepcao do conflito trabalho-familia

Este estudo tem como objectivo explorar a percemziaonflito trabalho-
familia entre homens e mulheres. De acordo com squa bibliografica que
efectuamos, parece-nos importante analisar estatitendo ponto de vista de ambos os
sexos devido as alteracdes do “contetdo” dos papessulinos e femininos.

Assim, uma primeira premissa que se pode reti@idé que, embora todos os
entrevistados considerem o trabalho remunerado e para obter um vencimento
capaz de satisfazer as necessidades de sobrewiv@ras necessidades de realizacéo
pessoal ou profissional, na realidade, todos déesperemptérios em afirmar que a
esfera da familia € sem duvida mais importanteaqde trabalho e, em caso de ter de
optar por uma delas, obviamente que a familia sec@ntemplada.

Tal como podemos constatar pelo Quadro 6 a inéerée do trabalho na

familia prevalece sobre a interferéncia da fanmiéidgrabalho.

Quadro 6 — Prevaléncia do conflito trabalhas familia sobre o conflito
familia - trabalho

Conflito Conflito trabalho- familia
trabalho- familia e Nao interferéncia
Conflito familia— trabalho
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%
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Pela anédlise do Quadro 6 verificamos que 0s horegpsrienciam uma maior
interferéncia do trabalho na familia do que as en@$, porque os homens tendem a
passar relativamente mais tempo nas actividadésld@ho do que as mulheres. Como
ja foi referido na revisdo bibliografica, o tempmy a falta dele, € considerado por
diversos autores (Greenhaus & Beutell, 1985; Kiemu& Mauno, 1998 e Netemeyer,
Boles & McMurrian, 1996) uma das dimensdes do @ortitabalho-familia. Apesar dos
16 homens entrevistados terem um horario relatimtenttexivel estes ocupam cargos
de direccdo, chefes de servigo, técnicos ou derregealos o que leva a que
habitualmente dediquem mais horas ao desempensuadancao.

Das 17 mulheres entrevistadas 13 desempenham simg@eadministrativas,
analistas ou de secretarias, o que significa queuté horario normal de trabalho e, por
outro lado, ndo h& necessidade de prolongarem readar diaria de trabalho t&o
frequentemente. No entanto, apos o horario normatabalho a grande maioria destas
mulheres ira ocupar o seu tempo a cuidar da famitia outras actividades domesticas,
pelo que, parece existir aqui um paradoxo. Ou gejarsas entrevistadas referem, com
alguma espirituosidade, que tém o seu tempo muagenghido porque sao responsaveis
por dois turnos diarios de trabalho, o empregotmtmalho domeéstico, contudo, apesar
do elevado nimero de horas que ocupam no desempeshmultiplos papéis afirmam
que nao vivem maistressadascomparativamente aquelas mulheres que tém menos
ocupacoes.

As informacdes recolhidas pelas entrevistas par@cdenencontro as evidéncias
encontradas nalguns estudos empiricos (Aryee, 1R@2e, Russell & Cooper, 1992;
Gutek, Searle & Klepa, 1991), os quais demonstraenas limites da familia sdo mais

permeaveis que os limites do trabalho. Assim, ceeaim terco dos entrevistados
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consideram que é o trabalho que interfere na famttis alguns excertos retirados de

entrevistas e comprovativos deste facto:

“...eu ndo tenho duvidas que € o trabalho que feter na familia ...
portanto ndo vejo um cenario possivel de ser alfaraiinterferir no trabalho.
O que é dificil, hoje em dia, de facto, € 0 prooats coordenacdo de carreiras
... € é isto que nos limita um pouco e nos fazgrefignho a experiéncia do que
e ter uma filha ... sinto na pele a dificuldadegdir uma carreira ... a minha
carreira com a minha filha. E estas palavras adeqgtse perfeitamente & minha
esposa, ou seja, ela tem as mesmas dificuldadesgmair a funcdo de mae ...
gue é o0 mais importante, e eu continuo também aragie 0 mais importante
para mim é a funcdo de pai e ndo de trabalhadoapesar de achar que é
fundamental ... de qualquer forma .(Técnico)

De facto, apesar de tanto os entrevistados massutmmo femininos afirmarem
que a familia tem um papel central nas suas valabos asseguram que a familia
mais prejudicada pelas questdes do trabalho, do tnadalho pelas questdes da familia

verificando-se, portanto, que os limites da fangk® mais permeaveis que os limites

do trabalho, como podemos verificar pelo estrateegdmiinte entrevista:

“... € mais a familia que fica prejudicada com @kalho do que o
trabalho com a familia ... por exemplo, se eu tigae fazer alguns trabalhos
gue hajam aqui para fazer, pronto, faco-os ... @ damilia que fica um
bocadinho para tras ... o trabalho nunca fica pdigado por causa da familia
... 1SS0 ndo.”(Administrativa)

Os entrevistados que ocupam cargos de gestao,tms @imilares, e sobretudo
nos primeiros anos de carreira quando sentem maa@ssidade de investir na carreira
e de estar mais disponiveis para agir rapidameetéem, também, que os limites da

casa sao mais permedveis a penetracdo do tralwalimm nos referem os seguintes

entrevistados:
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“E o trabalho ... € o trabalho. E o trabalho porques valores e a
situagéo da tarefa sobrepdem-se... Ndo sao rarageass que os problemas que
eu tenho séo problemas de trabalho ... ndo probsedefamilia. Vou de férias
com trabalho, levo trabalho para casa ... umas sda€o-0 outras ndo ... mas
sempre ocupo a familia com a atitude de trabalhoar@lo me acontecem
problemas, por vezes, sdo derivados da minha atiand relacdo ao trabalho e
nao em relacdo a familia.(Chefe de servico)

“...penso que o trabalho interfere na familia (ey dedico muitas mais
horas aqui na empresa, e geralmente tenho muitegptempo para estar com a
familia (...) penso apostar muito na carreira ... aae agora é a altura
indicada para fazer uma forte aposta na carreirdepois sacrificar um pouco
mais a vida profissional quando vierem os filho§T.&cnico)
Os proprios entrevistados tém consciéncia de quadaaexistem determinados

periodos criticos em que é necessario um maior @mopeelo que consideram que essa

sobrecarga é normal, como nos refere o seguintevestado:

“(...) falta de tempo para conciliar a vida pessoal sim, mas nesta

altura existem também outras necessidades, nomeardarfinanceiras porque é

nesta altura ... grande parte dos investimentos gaenfios € nesta altura...”.

(Técnico)

Na opinido de 9 dos entrevistados, como podema$icaerno Quadro 6, &
praticamente impossivel dissociar o trabalho ddlfara a familia do trabalho. Sendo
esta uma minoria ndo nos é possivel nem tirar ueieb nem generalizar. Contudo,
parece existirem algumas evidéncias que demonstraxisténcia simultanea de ambos
os tipos de conflito, ou seja, o conflito trabalhiamilia e o conflito familias trabalho,

0 que nos revela a natureza bidireccional ou recgrdo conflito trabalho-familia,

como sugerem o0s seguintes extractos de entrevistas:
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“As vezes consigo conciliar, mas é um bocado tificique tanto num
caso como no outro acho que o trabalho interferemaha familia e a minha
familia interfere no trabalho.{Administrativa)

“A pessoa nunca consegue separar o trabalho ddlimm a familia do
trabalho. Eu acho que a mim me acontecem as dugas;oquando ha um
problema na familia, por mais que eu tente ha serpn bocadinho em que me
lembro, e levo muito o trabalho para cas@Xdministrativa)

Na opinido de Frone, Russell & Cooper (1992), estacdo bidireccional &
baseada na premissa de que quando os problemasespassabilidades de trabalho
interferem no cumprimento das obrigagbes familiay@sderdo levar a que estas
obrigacdes familiares quando n&o séo realizadedimim no funcionamento do dia-a-
dia de trabalho do individuo. A situacao inverdgualmente vélida, isto €, quando os
problemas e as responsabilidades familiares im&mfero cumprimento das obrigacdes
de trabalho, podera levar a que estas obriga¢cOeslutho quando ndo sao realizadas
interfiram no funcionamento do dia-a-dia da videnifear do individuo. Assim, esta
permeabilidade entre os limites da casa e do trabalodera levar ndo s6 ha
interferéncia como também h& sobrecarga de qualometos papéis e ao conflito entre

as expectativas dos dois dominios, isso mesmo éexpsesso pela seguinte

entrevistada:

“Pronto, por exemplo, imagine a doenca de uma pesi® familia, é
evidente que uma pessoa ndo vai a 100% para o ltrab&ode estar no
trabalho, pode sorrir, pode mostrar-se satisfeitasninteriormente nés nao
estamos bem, ficamos mais desconcentradas, atgodeslevar a mais erros, e
isso ja aconteceu. Quando a minha filha esta dogmtento, também me afecta
psicologicamente, claro que ja ndo estou totalmetecentrada no trabalho
sempre a pensar ‘sera que ela estd bem, sera guie s&80 meu marido andar
para o estrangeiro ‘sera que teve um acidente, spra ndo’. Eu acho que
sempre, portanto, tanto em casa como no empregselpre qualquer coisa
gue afecta, porque a gente leva os problemas doegjogpara casa ... e muitas
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vezes a filha é que acaba por pagar porque ja r&éiouecom tanta paciéncia, ja

estou um bocadinho mais agressiva e muitas vezesmito-lhe a minha

tristeza. (...) uma pessoa ndo consegue de maneimaune separar as duas
coisas, € impossivel(Administrativa)

Ainda de acordo com os dados mencionados no Q@admnstatamos que dos
9 individuos que percepcionam simultaneamente dlitorirabalho- familia e o
conflito familia— trabalho 6 deles sédo mulheres.

Provavelmente, esta situacdo deve-se ao facto eleagjumulheres néo tém o
mesmo controlo sobre a distribuicdo do tempo queoosens, porque o tempo por elas
passado nos papéis de trabalho e de familia € mehia exclusivo. S&o as mulheres
com filhos pequenos quem manifestam uma maioruliifade em conciliar o trabalho e
a familia, visto que, é sobre as mulheres que moata recair a maior parte das
responsabilidades familiares, apesar de ambos »ass qEarticiparem igualmente no
mercado de trabalho.

Tanto os homens como as mulheres reconhecem que @gjleva a sentir
simultaneamente os dois tipos de conflito &ti@ssque acaba por surgir num dos
dominios o qual induz tensdo fisica e/ou psiquiogedindo a realizacdo das
expectativas criadas no outro dominio.

O envolvimento no trabalho e determinadas variageiadoras de stress, como
por exemplo o horario de trabalho, estdo relaciasatbm a frequéncia do conflito
trabalho- familia. Igualmente, determinadas variaveis da lfanasbmo a existéncia e a
idade dos filhos e o envolvimento na familia eg&lacionados com a frequéncia do

conflito familia-trabalho. Frequentemente, os horarios de trabalhde efamilia

sobrepbem-se, o0 tempo para realizar as tarefas dficag e para prestar atencdo a
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familia € insuficiente, o cansaco acumulado duramtedia de trabalho nem sempre
permite que se aja com a melhor disposicéo e eii@éPor outro lado, nem sempre é
facil abandonar as preocupacoes familiares duahtarario de trabalho quer seja pelo
cansaco quer seja pela necessidade de cumprir samrigacdes familiares. Esta falta

de controlo, por parte das mulheres, podera levanma maior percepcao da

interferéncia do trabalho na familia e da familetrabalho e a uma sobrecarga devido
a multiplicidade de papéis que a mulher desempemmaeadamente na casa e na

familia, como podemos constatar pelo testemunho daduma mulher:

“Bem, era bom que né&o interferissem um no outrg@ortanto nem o
trabalho na familia nem a familia no trabalho .asmo que é certo é que ha uma
interferéncia por mais que isso nos custe. (...3 §ente esta aqui a trabalhar e
damos o0 nosso maximo, nao é?!! ... e por vezeficardos até mais tarde, isso
logicamente vai interferir (na familia). Uma pesspze tenha um filho pequeno
na escola e que tenha que fazer os trabalhos cemaebba por ndo dar a
assisténcia que eles merecem. Ou ... se uma ppassa uma noite mais mal
passada, de manha quando a gente chega ndo vamosréadimento ... que
era esperado. O mesmo se podera passar aqui naesmgPortanto se eu tiver
trabalho que até gostaria de fazer em casa ... lewdrabalhos para fazer e
acabo por nao ter tempo, portanto acabo por teloddazer aqui ... a empresa
nao me pede para eu fazer os trabalhos em casg!saasi os pudesse fazer era
melhor porque podia despachar as coisas mais rapatae.”(Encarregada)

Como ja referimos anteriormente, e de acordo coditeaatura (Higgins,
Duxbury & Lee, 1994), os pais de criancas com meleseis anos dizem sentir um
maior conflito trabalho-familia porque as suas oespbilidades como pais, séo
maiores. Mas sédo essencialmente as méaes que namifamma maior dificuldade de
conciliacdo, porque para além de se sentirem uncgomais sobrecarregadas que o0s

seus maridos, quando, por exemplo, os seus filloscem, sdo elas que tém de ficar

com eles. Esta situacdo poderd levar a percepcames®r controlo da interface
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trabalho-familia e simultaneamente a uma maiorgpex@o do conflito trabalho-familia,

como nos refere a seguinte entrevistada:

“(...) se tiver algum problema com a minha filha, gda esta adoentada
durante o dia lembro-me dela (...) trabalho, mas meaite tenho aquela
preocupacao (...)"(Administrativa)

Contudo, embora a amostra seja de conveniéncigedlena dimensao, parece
emergir dos dados obtidos uma maior interferénoidrabalho na familia do que da
familia no trabalho.

Note-se ainda que um numero apreciavel de entaghist(39%) créem que é

possivel separar a esfera de trabalho da esferiafamomo podemos ver a seguir:

“Acho que néo interfere nada uma coisa na outran§igo conciliar as

duas situacbes com um bocadinho de treino. Taleeque sou secretaria a
muitos anos, acho que aprendi isso no Institutoglagi a deixar os problemas
de casa a porta de casa e os do trabalho a portatrdbalho. E com a
experiéncia que tenho, até hoje, tenho-me dado lbeimca deixei que uma
coisa interferisse na outra, até porque devido @vatade profissional do meu
marido nds combinamos mesmo isso, nem eu levamaeons problemas para
casa nem ele os delglAdministrativa)

Com a finalidade de percebermos porque é que deiilos individuos
afrmavam nao sentir a interferéncia de um domimio outro, definimos algumas
variaveis do dominio da familia — nimero de filji@sl, 2), idade dos filhos (0 - 5, 6 -
10, 11 - 15) e o estatuto profissional do cOnjuge(emprego e emprego). Em relacao

ao dominio do trabalho, a variavel definida foiasdrio de trabalho (um dia de trabalho

regular; outro tipo de horario). Verificamos tambasdiferencas de género.
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Os dados retirados das entrevistas nao nos rewdifenencas representativas
entre os sexos. Dos 13 individuos que afirmam sssipel separar o trabalho e a
familia 8 sdo mulheres e 5 sdo homens, como podebsesvar no Quadro 6. Contudo,
para os homens a conciliacdo entre as duas egfarase ser mais facil, embora as
exigéncias do trabalho e da familia possam compatie si pelo tempo do homem,
elas sdo experienciadas como mutuamente suportdveicerta forma, este facto,
demonstra um maior controlo sobre a distribuicdo telmpo permitindo que as
responsabilidades familiares e profissionais ségitmente satisfeitas.

De acordo com os entrevistados e, também seguadél@e de conteudo feita,
os individuos afirmam n&o percepcionarem qualgoend de conflito quer por razdes
de ordem profissional quer pessoal. Parece-nogsfaesituacado podera ser enquadrada
num perspectiva dos ciclos de vida, para ambosergss De acordo com Higgins,
Duxbury & Lee (1994) o conceito de “ciclo de vidguda-nos a explicar as variacdes
sentidas nas exigéncias de trabalho e de familia q@e um individuo se depara ao
longo da sua vida de adulto.

De acordo com os autores anteriormente citadosjuiseres manifestam uma
maior interferéncia do trabalho na familia quandaseus filhos ainda sao pequenos e
manifestam menos interferéncia do trabalho na familando os seus filhos ja sdo mais
crescidos. Por sua vez, os homens percepcionarns ciwaparativamente idénticos de
interferéncia do trabalho na familia ao longo diegrmdos ciclos de vida, na medida em
que, independentemente do ciclo de vida que estgjariver, os homens ocupam
grande parte do seu tempo no trabalho pago.

Assim, no nosso estudo, as razdes de indole pepsedtvam a nado percepcao

do conflito trabalho-familia, ttm a ver com o fadtts entrevistados nao terem filhos:
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“(...) Depois de nascer a crianca vai ser mais coogao...” (Analista)

“(...) por enquanto o ainda néo ter filhos ... mas qi@niver filhos, ai
sim, acho que vai interferir.(Administrativa)

Por outro lado, podemos verificar que homens e enathinvestem bastante na
carreira nos dois primeiros ciclos de vida. No acamacreto das mulheres, o periodo em
gue tém filhos pequenos e muito pequenos coin@dea fase em que poderdo atingir
uma maior visibilidade no emprego. Assim, algumas dntrevistadas optaram por
enfrentar as grandes dificuldades em conciliar abalho e a familia, e outras,
estrategicamente, optaram por ter filhos mais tgudndo as suas carreiras ja estavam

estabilizadas, como nos refere a seguinte entaelst

“(...) neste momento disponibilizo muito mais tempoaprabalhar do
gue para a familia, por opcédo e por disponibilidapdara me preparar mais
para o futuro. Mas ndo vejo isso como negativo.télesomento o trabalho é
prioridade em termos de definicdo de agendas, dasfé(...) Agora chegou a
altura de inverter as prioridades. Neste momentiata prioridade é o trabalho
porque ha objectivos a terminar, justamente paraepgrar tempo e
disponibilidade para a familia.(Directora)

Noutras situacdes, os filhos ja sdo crescidos algons casos ja ndo vivem na

casa dos pais, como nos explicam as seguintevistaas:

“(...) nem o trabalho interfere na familia nem anfdia interfere no
trabalho ... isto porque o meu filho estd com 19saja esta a estudar em
Coimbra, portanto ja ndo o tenho aqui. H4 uns aatigs o trabalho interferiu
muito na vida familiar, efectivamente acho que élepie ficaram prejudicados
(...) agora a familia tem necessidades completaengiférentes, porque a partir
do momento que sai o0 meu filho é totalmente diferem todos os niveis.
Quando o miudo era pequeno tinha que ter as reésigbhoras, acompanha-lo
nos trabalhos da escola, era totalmente diferers®y interferia muito, agora
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nao. Assim, quando € necessario continuo a satetata empresa (...) e a
situacao familiar € completamente diferente nesimento.” (Secretaria)

“Sim, sim, (...) quando o meu filho era pequenwé gra pior. Agora ja
ajuda. Por exemplo, quando eu estava no turno déereu saia as oito da
manha e sO chegava a casa as nove, as vezes j@iam@ meu marido e ele
levava o nosso filho para o infantario. Portantesde o outro dia a meia-noite,
gue ele ja estava a dormir ha muito tempo, até atooodia as seis quando ele
vinha. Era quase dar-lhe o jantar e p6-lo a dornitronto, mas isso ja passou
... era muito dificil, mas agora ja € mais cresci@oé mais facil!” (Analista)

Por sua vez, os individuos quando se aproximamuttoeos ciclos de vida
passam, claramente, a privilegiar a familia e néompgem uma interferéncia tao
constante do trabalho na familia. Observemos tasnteshos de dois entrevistado de 39

e 49 anos, respectivamente:

“Familia. Portanto, tenho 15 anos de trabalho, eenpo que ... quando
nos optamos por uma carreira tem que ser nos proseanos de trabalho, eu
como ja estou numa idade dos 39, ja viu!... e cgntenho 15 anos de trabalho,
ndo é?!! E claro que ndo abdico de poder melhosgpra carreira..., fazer
carreira é ter um ritmo constante de trabalho .aisn mais e mais. Bom, eu
diria que eu prefiro subir meio degrau (...) euceshessa fase, é claro que a
carreira ndo posso abdicar dela, tentar subir maias ndo serd um ritmo de
carreira que se pretende, se calhar, para estasigea multinacionais. (...) se
me puserem determinadas situagdes, aqui no locaratelho, que possam
prejudicar a minha vida familiar, eu ndo aceitqEncarregado)

bY

“Neste momento e atendendo a situacdo, a carreameapmim ja foi
atingida, digamos, e eu a nivel profissional pegge consegui chegar ja a um
nivel que ndo vou conseguir ultrapassar mais ateddeas habilitacdes, penso
gue cheguei ao limite e por isso a familia estaerem primeiro.”(Técnico)

Os testemunhos anteriores indicam-nos que estes/istados ainda estdo num

estadio inicial de carreira e de estabelecimenteid® ou, entdo, ja estdo numa fase
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intermédia quer da carreira quer da familia pele @3 niveis de interferéncia e
sobrecarga sentidos sdo menores.

Ainda dentro das razdes de ambito pessoal apontadatientado o apoio do
cOnjuge nas actividades domésticas e familiareoa@@ndo também um factor que leva
a ndo percepcdo do conflito trabalho-familia. E masais de dupla carreira ou
rendimento que se verifica uma maior partilha dasfas domésticas, isto é tanto das
actividades da casa como da prestacao de cuidaddshms, como podemos constatar

pelos seguintes excertos:

“Efectuamos os dois tudo ... eu s6 ha uma tarefaasa que faco muito
mal ... e agora tenho que fazer aqui, mas la n@@fajue era passar a roupa ...
0 resto da casa tudo, ... a comida, as camasmpdr a casa. Os filhos ... 0
banho diario, a roupa, brincar com elas, isso édewte fazemos os dois. (...)
Para mim no momento em que as duas pessoas trabdihva de casa ... eu
acho que tem de ser assim, se ndo, ndo ha hipbtieector)

“(...) isso é fazer aquilo que ha para fazer e dem-se as tarefas entre
os dois e eventualmente ha um dia em que um faeseansar e o outro tera
gue fazer as tarefas(Técnico)

Apesar de tudo, os entrevistados parecem nao regedade sobrecarga de
actividades domésticas. De acordo com Perista j1®88mero de filhos, sobretudo se
ainda sdo muito dependentes, influenciam mais a@ugéo de bens e servigos
domésticos, quer em quantidade, quer em termosndelvimento de tempo. Se
tivermos em atencdo que 10 dos nossos entrevist@#@mdém filhos, 14 deles tém

apenas um filho, tendo os restantes dois filhossted 3 ja tém filhos bastante crescidos

os dados recolhidos vado de encontro a esta evaléngpirica.
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Quanto as razbes de ordem profissional os entaglistapontam os beneficios
do horério, flexivel ou por turnos, surgindo esteno um facilitador da conciliacdo
entre as duas esferas. Alias, todos os entrevistafilotnam que o horario de trabalho
que possuem é o adequado, a excepcao do turno ia nw caso daqueles que
trabalham por turnos, sobretudo por razbes de Istan-Bisico e de ordem familiar, os

seguintes excertos ilustram bem esta situacao:

“(...) eu tenho um bebé pequeno, mas ja interferaraly coisa (...). E
dificil, como eu trabalho por turnos e o0 meu maridmbém, eu as vezes tenho
gue pedir a uma colega para trocar comigo porquegwezes nao tenho quem
me va buscar a mitda ao infantario, ndo €?!! Dilialbastante (Analista)

“(...) depende da resisténcia de cada um, se a pesstgegue trabalhar
de noite e dormir s6 5/6 horas, pronto, talvez, im@sempre quem durma mais

e ocupe o tempo todo, e 0 tempo € escasso, e depmisa-nos mais com a

familia. Tirando o turno da noite facilita.(Analista)

Pelo que foi dito anteriormente e de acordo comdados disponiveis,
verificamos que das variaveis do ambito da fandli@imero, a idade e a presenca ou
nao dos filhos em casa é determinante na percepgdaterferéncia da familia no
trabalho. Como podemos constatar no Grafico 3nteestados tém apenas entre zero
a dois filhos e dos 9 individuos que tém dois 8liBosdo do sexo masculino e 3 do sexo
feminino. Logo, perante este facto, parece-nos gudora os homens advoguem uma
participacdo igualitaria nas actividades familiarestudos como o de Poeschl (2000)
continuam a demonstrar que 0s homens participamifis@fivamente menos no
trabalho doméstico e tém menos peso nas deciskdivas ao lar e aos filhos, para

além de que, e de acordo com as normas socia@nerh € o principal responsavel da

familia perante o exterior e a mulher continuaraasencarregada da familia no interior,
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0 que nos leva a crer que 0s estereotipos de géaneda que de uma forma subliminar,
continuam a povoar a mentalidade destes individdgsm sendo, os dados obtidos ndo
nos permitem confirmar a nossa hipotese que sugagao conflito familia trabalho
era superior nas mulheres com maior nimero desfilama vez que a grande maioria
da amostra feminina tem apenas um filho.

Por outro lado, das variaveis do dominio do tralalo nosso estudo, é o
horario de trabalho que em grande parte determpeaepcao de conflito, aparecendo
frequentemente como um factor favoravel a condbagntre a vida pessoal e
profissional.

Finalmente, no que concerne a hipétese que sugagao conflito trabalho-
familia € superior nos casais de dupla-carreirduplo-rendimento, julgamos que esta
nao é totalmente confirmada. Na realidade, apesapdnas um dos entrevistados néo
fazer parte de um casal de dupla carreira, os ntestaindividuos ndo parecem
percepcionar mais conflito trabalho-familia pel@téa do cbénjuge trabalhar. Como
excepcao a esta situacdo, surgem os casais enniuos @S conjuges trabalham por
turnos e com filhos o que os leva a percepcionar omaior interferéncia da familia no
trabalho.

De acordo com o estudo efectuado, podemos dedugirog individuos tém
diferentes percepcdes sobre o conflito trabalhdifare diferentes formas de gerir os
limites entre a casa e o trabalho. Embora a gramaleria dos entrevistados seja da
opinido de que € necessario estabelecer uma frarteire a vida profissional e a vida
pessoal, na realidade eles proprios reconhecemmemesempre € facil consegui-lo.

Contudo, a partir da andlise de conteudo feitacean®s que as pessoas preferem
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estabelecer uma separacdo psicolégica entre aecasebalho paralela a separacéo
fisica.

Por outro lado, é mais facil lidar com a interf@mi@nquando ela vem da casa
para o trabalho do que o inverso. Visto que, coemahstram varios testemunhos, €
mais natural adiar para uma altura mais favorasehirferéncias da casa no trabalho
do que do trabalho na casa, porque a disponibdigedta a funcéo é algo geralmente
muito valorizado devido ao contrato psicologico gstes individuos mantém com a
empresa.

Por fim, e como ja foi referido anteriormente, emdb@ amostra ndo seja
suficientemente representativa e como tal ndo pussa@eneralizar, parece-nos que a
nossa primeira hipotese podera ser confirmada,ef@ existe percepcao do conflito
trabalho-familia, mas nos no sentido de que € safweo trabalho que interfere na
familia e ndo a familia no trabalho.

Esta conclusdo parece-nos natural, visto que, baltra tem uma maior
influéncia na vida familiar do que a vida familiao trabalho porque o trabalho opera
como um constrangimento dominante na vida fangliaomo uma fonte de subsisténcia
econdmica e social. De qualquer maneira, € possgivelas experiéncias familiares
possam afectar o trabalho em circunstancias deigresto de carreira e decisbes de
vida. Contudo, mesmo 0s entrevistados que estaa riase de desenvolvimento da
carreira ndo sentem que a familia afecte substaraiée o seu trabalho por uma das
seguintes razdes. Primeiro, muitos deles sdo aielddvamente jovens e nao tém
filhos, logo uma das principais fontes de intenfiei@ ndo se faz sentir. Segundo, ja
estdo num ciclo de vida posterior em que apesapdinuarem a dedicar muitas horas

a carreira tém uma vida familiar organizada e @@sstomo a prestacdo de cuidados
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aos filhos ou a realizacdo do trabalho doméstiam adquiridas no mercado ou
atendidas por outros membros da familia, até porqu® esta empresa esta implantada
numa cidade de média dimensado e no interior dq paigos dos seus trabalhadores
provém desta regido e estdo préoximos das suasidanue os apoiam e estimulam.
Portanto, a familia ndo deveréo ser apontadas spemsequéncias disfuncionais, pelo

contrario, € a familia que o trabalhador vai buécamo e amparo.

5.2. Diferencas de género

O género podera influenciar a capacidade de edaildntre o trabalho e a
familia de diferentes formas. Para além de ser wedigior das fontes de conflito,
podera também funcionar como um moderador queaategiercepcdo do conflito, a
forma como o conflito se manifesta e as capacidadesssarias para com ele lidar.

No que concerne as diferencas de género, os mssiltdbtidos vao de encontro
ao modelo racional do conflito trabalho-familia Gaitek, Searle & Klepa (1991).
Segundo este modelo, a quantidade de conflito pel@eelos individuos aumenta em
proporcdo do numero de horas passadas em cadasupagéis. Este modelo prediz
igualmente que a totalidade de tempo passado mongenho dos papéis de trabalho e
de familia esta positivamente associada a sobredargapel.

Genericamente, e de acordo com o0 modelo, os estdos de ambos 0s sexos
passam, geralmente, mais tempo no trabalho pagguedono trabalho domeéstico ou
familiar, pelo que é natural que ambos sintam ura@minterferéncia do trabalho na

familia.
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Contudo, como na nossa amostra sao sobretudo osnsogue desempenham
funcdes de chefe de servico, técnico e encarreg@dndo estas as profissdes que pelas
suas caracteristicas levam a que 0s seus ocugaoteaguem frequentemente o seu
horario de trabalho e portanto a que passem ratagnte mais tempo no papel de
trabalho, € compreensivel que os homens sintammara interferéncia do trabalho na
familia. Alias os nossos resultados sugerem issmogou seja, dos 11 individuos que
afirmam que o trabalho interfere na familia 8 s@Gméns e 3 sdo mulheres.

Por outro lado, de um total de 20 entrevistadosmarifestaram sentir alguma
espécie de conflito ¢f e f—t) 9 sdo mulheres e 11 sdo homens, portanto, engbora
tendéncia seja muito ligeira detectou-se que osehsnexperienciam mais conflito
trabalho-familia do que as mulheres.

Assim sendo, os resultados parecem sugerir qudagdoe entre o conflito
trabalho e o conflito trabalho-familia é mais elbwgara os homens do que para as
mulheres, o0 que vem confirmar esta nossa hipétgsrHica.

Para Hall & Richter (1988) é natural que os honmegErgepcionem uma maior
interferéncia do trabalho na familia porque os hmwn@ermitem mais facilmente que as
obrigagbes do papel de trabalho interfiram no antbie na sua satisfagédo familiar. De
acordo com as formulacdes tedricas observadasepaoscque, mesmo quando homens
e mulheres tém expectativas familiares semelhaagesiormas sociais que guiam 0s
seus papéis e comportamentos de trabalho e deda&d extremamente diferentes. Ou
seja, € aceitavel que os homens aumentem o tengsadqmno papel de trabalho afim
de cumprirem com o seu tradicional papel de respais pela satisfagdo das

necessidades da familia. Por outro lado, os homéemsido socializados para pensarem
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nas suas profissbes como contribuintes para agoeestima, logo € natural que os
conflitos no dominio do trabalho possam ter maiogegrcussoes.

Quando iniciamos esta pesquisa, tinhamos a comvibedue apesar do ligeiro
aumento da ajuda masculina em casa, as mulhetemtiainda a seu cargo grande
parte da lida da casa e a responsabilidade peleagdln dos filhos. Pelo que, as
mulheres trabalhando mais horas do que os hometidodas suas responsabilidades
familiares e profissionais, sentiriam frequenteraeqie a sua actividade profissional
nao lhes deixaria o tempo, ou até mesmo a disppsigéessaria para o desempenho da
sua actividade tradicional, ou seja, o trabalho ékirmo, como alias nos referem

algumas entrevistadas:

“(...) muitas vezes chego tdo cansada a casa quedgantar, porque
tenho que o fazer, mas outras coisas que possagnaegyara amanha ja nao as
faco nesse dia (...)!Administrativa)

“(...) quando eu vou mais cansada ou fico mais teagua eu n&o vou
ter tanto tempo nem tanta disposicao para estar aaneu filho, verificar se ele

fez bem os trabalhos ou ndo, mas tenho que acorapanh bocadinho a

crianca ... 0 jantar ja fica para mais tarde ... e agapor me deitar um

pouquinho mais tarde.{Encarregada)

Contudo, ao contrario do que estdvamos a esparaaaealizacdo deste estudo
constatamos que sdo menos as mulheres do que an$aue sentem que 0 seu
trabalho interfere na vida familiar. Parece-nos egte facto podera ser interpretado por
quatro formas diferentes.

Em primeiro lugar, as mulheres que sentiram umaomaiterferéncia do

trabalho na familia certamente abandonaram o spuegm, e este foi inclusivamente o

caso de algumas entrevistadas que optaram pordaaforca de trabalho quando
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casaram e tiveram filhos e sO regressaram quandithos j4 estavam crescidos ou
entao por razdes econdmicas.

Uma segunda possibilidade € a de que estas mulhd#ssnvolveram
mecanismos para reduzir o conflito familia caugaelos filhos, nomeadamente atraves
do recurso a infantarios, a solidariedade inforrf@al0s ou outros familiares), as
empregadas domeésticas e a um maior apoio e pagéopdo seu marido nas
actividades domesticas.

Uma terceira interpretacao provavel € a de quaddey dissonancia cognitiva,
talvez as mulheres possam estar menos dispostaguelaos homens a admitir a
interferéncia entre as suas responsabilidadessproriais e familiares ou, ainda, porque
elas sentem que os outros poderédo usar o recordrgoirte tais problemas como prova
de que as mulheres nao deverao trabalhar.

Por fim, embora todas elas admitam que a familip®am lugar de destaque
nas suas vidas, que o papel familia seja extrentanesigente em termos de tempo e
energia e que a familia seja a maior fonte de fpa¢do e satisfacdo, elas nao
prescindem do papel de trabalho porque este € rugtal para a sua realizacéo
profissional e pessoal.

Em suma, e de acordo com diversos trabalhos retemd capitulo sobre a
definicdo do objecto de estudo, conclui-se que sem@enho de multiplos papéis
podera gerar uma tensdo “normal”, ser benéfica pdram-estar fisico e psicologico,
bem como aumentar a qualidade e os efeitos da oag#nm de determinados papéis no
bem-estar.

Outro aspecto onde existem claramente diferencagétero € no tipo de

profissbes e consequentemente no horario de t@bdllomo ja foi referido
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anteriormente, as mulheres desta amostra desenmpairbéissdes estereotipadamente
femininas, isto €, executam sobretudo funcdes dmirgstrativas, analistas ou
secretarias e exercem a sua actividade entre a@s918h e tém possibilidade de ir a
casa durante o periodo de almoco. Sendo estasgires, de um modo geral, menos
absorventes em termos de tempo e de esforco, |leyee as suas ocupantes possam
planificar e conciliar mais facilmente as suasvédgides profissionais e familiares. A
capacidade das mulheres trabalhadoras geriremnotedi entre a casa e a familia
vieram juntar-se determinadas praticas organiza@gpn nomeadamente 0
relacionamento com o superior hierarquico, segueo sdude, grupo cultural e
desportivo, entre outras, que proporcionam cora@der e apoio para a realizacdo das
responsabilidades pessoais e familiares.

Esta conclusdo € contraria as evidéncias encostradaliteratura porque,
embora, a vida familiar seja importante para estaheres elas desejam também uma
carreira, logo a satisfacéo profissional € uma @repte importante que contribui para
a globalidade da sua satisfacdo de vida. E a samghdo que afirmam Marks &
Macdermid (1996), estas mulheres construiram urarse de conciliacdo de papéis que
Ihes proporciona uma menor tensdo de papéis e uon beam estar.

Em suma, os dados obtidos sugerem-nos que as ndiéerede género na
percepcdo do conflito trabalho-familia sdo uma equéncia das expectativas da
sociedade e das normas comportamentais que asapessfrentam quando tentam
conciliar diferentes papéis, mais do que o resaltdds diferencas biologicas entre
homens e mulheres.

Assim, parece-nos possivel confirmar a segunda tdspo que refere

precisamente que existem diferencas de género ma&ppéo do conflito trabalho-
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familia. S&o as expectativas sociais que contribp@&ma que as diferencas de género se
manifestem. As normas tradicionais do papel do ge&ecrevem a especializacdo dos
papéis de trabalho e de familia segundo o0 génatasEnesmas normas tradicionais

indicam as profissdes tipicamente femininas e niass) e esta empresa, tal como

muitas outras, mantém uma distribuicao tradiciciosl papéis.

As diferencas de género observadas sugerem-nosmpsar da insercao da
mulher no mercado de trabalho ja vir ocorrendogiirabs décadas a percepcao da
sociedade em relacao ao trabalho e a responsaleilfdeniliar segundo o género tém-se
vindo a alterar muito lentamente. Autores como Rapo& Rapoport citados por
Aryee & Luk (1996) e por Duxbury & Higgins (199Bferem a existéncia de um atraso
psicossocial entre as mudancas ocorridas pararosrisoe para as mulheres no mundo
do trabalho e da familia.

Apesar de 55% dos entrevistados afirmarem que rafasadomésticas sao
repartidas por ambos os membros do casal, sdo Heenesl que tém que negociar
frequentemente os papéis de trabalho e de fandlia que os possam desenvolver de
uma forma simultdnea. Embora os homens manifesteanroaior predisposicao para a
familia, o seu ainda insuficiente envolvimento apgl de familia sugere a necessidade
de uma redefinicdo dos valores culturais, ou ssjaa redistribuicdo dos papéis no
interior da familia de modo a corresponder ao atoneas responsabilidades do papel

de trabalho das mulheres.
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5.3. Apoio

As manifestacbes de apoio por parte da familia reppote da empresa, tém
também sido identificadas como uma forma de eviarpelo menos minimizar, o
conflito trabalho-familia (Arendell, 2000).

Frone, Russell & Cooper (1992) e Kinnunen & Maud898), entre outros,
referem, precisamente, que a interferéncia do ltrabaa familia esta particularmente
relacionada com o bem-estar no dominio da familisambém, a interferéncia da
familia no trabalho estéa relacionada com o benr estdominio do trabalho.

Assim, diversos entrevistados sentem que o0 apastamo pelo cbnjuge €
fundamental para que possam usufruir das oportdesgdade desenvolvimento e

progressao na carreira. Vejamos como alguns estaghis nos descrevem esse apoio:

“... eu acho que é possivel compatibilizar uma @aem a outra desde
que haja uma partilha entre o casal. Pode havewurad que eu tenho
necessidade que o trabalho interfira na minha feappronto que eu precise de
ficar mais algum tempo ..., mas se o meu maridgezadisponivel eu acho que
€ capaz de néo interferir, desde que se consigatanamm dialogo entre as
pessoas e principalmente fazer com que os filhos Bséfram essa
interferéncia.” (Secretaria)

“... da-me apoio e um pouco de forga. Eu tenho tipae¢ muitos cursos,
ausentar-me muitas vezes, embora pareca que nagss@me sempre mau para
ela ficar sozinha em casa ... mas ela quando é @&saS coisas apoia-me
sempre, acho que sim(Técnico)

“Sim, logo agora nos estudos, se nao fosse elacapaz de andar a
estudar mas nao estudava tanto como estudo. E&niiva-me a estudar. (...)
Conversamos bastante, e eu também a apoio, eucaehboje em dia temos que
ser 0s dois a apoiarmo-nos um ao outro (...) senBastante dificil’(Operario)
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Orthner & Pittman citados por Aryee & Luk (1996)jrmam que o0 apoio
manifestado pelas esposas é um factor fundamearilopenvolvimento dos homens na

carreira.

“Sim, ela apoia ... apoia, e se evidentemente estamlevar bem esta
situacao é porque ela apoia ... e foi uma ques&ondtuo acordo ndo foi uma
imposicado. Quando falamos em eu ir para Portugagla inclusivamente falou
se alguma vez tivéssemos algum problema por estasaparados ... ela podia
eventualmente vir ca para Portugal ... e abdicasacdrreira dela.” (Director)

Apesar dos individuos sentirem que as suas famB8@&s as principais

7

prejudicadas é nelas que encontram 0 apoio netess&ua progressdo na carreira,

como nos indica o seguinte entrevistado:

7

“(...) h& periodos em que ha muito trabalho, e é muwbmplicado
separar o trabalho da familia e a familia do traba) e as vezes eu vou para
casa e continuo a trabalhar em casa e torna-se ticago fazer essa separacao
e quando se torna repetitivo ... € complicado. Embardamilia se sinta
incomodada ela tenta compreender, eu acho que didam é a familia ... tem
sido o maior apoio que eu posso ter (Chefe de Servico)

Para outros entrevistados, este apoio familiamébén essencial para o bem-

estar familiar, porque sé assim conseguem um egoilpsicolégico e emocional:

“... eu costumo ter como maxima que aquilo queraortro em casa €
um pouco o meu anti-stress ... a minha medicinarrativa, que sdo a minha
esposa e a minha filha. Quando de facto as coiGascorrem bem no meu dia-
a-dia, em termos profissionais, 0 que € importante é terdwoutro lado esse
apoio. (...) Chego ao final do dia cansado...umseg que depois, de uma
forma geral, tem a compensacao nestes dois elemgui sdo anti-sressantes

. € que me fazem recuperar para encarar depoisa@sas de outra forma
diferente.” (Técnico)
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Por outro lado e a fim de conciliarem o trabalha &amilia os entrevistados
recorrem frequentemente a solidariedade familiabgpe a determinadas estratégias de
emprego, como por exemplo o trabalho por turnosa passim partilharem a
maternidade/paternidade.

Paralelamente, também o apoio manifestado pelaesamontribui para que o
individuo sinta que as suas decisdes sao compoEendinesmo quando tenham por
base uma razéo pessoal, 0 que leva a que o indigilginta mais satisfeito pessoal e
profissionalmente, acabando, mesmo, por se enveoheis na carreira, COMo NOS

comentou a seguinte entrevistada:

“... neste momento por uma opc¢ao de familia den#b ir trabalhar

para fora, das duas propostas que tive (...) farainente a opcao de néo sair e
tive apoio ... tive apoio a nivel do chefe e alndeempresa (...) e houve muito
apoio interno. A pressdo na altura foi bastantetdoporque precisavam de
alguém, ndo era porque eu fosse excepcional, ntageéa altura precisavam
daquele cargo e a presséo foi ... foi quase vialef..) Mas o apoio aqui na
empresa foi completo ... ‘que era de respeitar deeisdo pessoal ... dependeu
muito também do chefe que tinha e da relacdo quieatina altura com o
director geral ... mas foi bastante bom e ... e 88D ... no meio disto tudo ha
muito humanismo. (...) ... gosto de trabalhar ngesa, gosto de trabalhar ca e
penso trabalhar ca muitos e muitos anos ... ache ly@ coisas muito mais
interessantes ainda para fazer ... e gosto do ambbie.. € um ambiente
suficientemente compreensivo (Directora)

Por aquilo que pudemos constatar na literaturarda da gestao, continuam
ainda a ser muitas as empresas que advogam unragg@pantre os limites da casa e 0s
limites do trabalho. Na opinido de autores, comdl BlaRichter (1988), Kirchmeyer
(1995), entre outros, esta situacao persiste pargutas empresas tém dificuldade em

entender o necessario equilibrio que deve existireea casa e o trabalho. Esta

dificuldade poder-se-a dever a ma vontade mandaspmr alguns empregadores em
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trabalharem estas questdes mas, também a incguento as accdes a serem tomadas
se sdo efectivamente as apropriadas ou ndo, sétg@mase ndo sera uma invasao da
privacidade.

Na Danone Portugal, S.A., empresa onde foi levadaba este estudo, embora
nao exista uma politica formalmente implantada te esvel, existe uma cultura de
empresa que tenta de alguma forma fomentar e apai@nciliacdo entre o trabalho e a
familia. Parece-nos que nesta empresa existe apudi@ de que se os trabalhadores
entenderem que a organizacao esta disponivel ereenge as suas responsabilidades
familiares e as dificuldades em conciliar o traballh a familia, eles percebem a
organizacdo como uma fonte de apoio e ndo apemas um local onde sO existem
preocupacodes de trabalho.

Visto que esta empresa se implantou em Portugabhéiviamente pouco tempo,
0s seus trabalhadores séo jovens. Esta sera, ptovente, uma das razdes que leva a
que as chefias tenham outro tipo de valores edastiperante o trabalho e a vida
pessoal. Pois ndo nos esquecamos que os quadras ado tém apenas filhos eles tém
filhos e esposas que trabalham fora de casa.

Obviamente que nos deparamos com afirmacfes quetaopa ideia de que
apesar do actual contexto econdmico as mulheresgidavcontinuar a dar prioridade as
responsabilidades da casa e da familia, 0 que ugeyes que 0 nosso sistema social
continua a estar estratificado segundo o géneratando-se, por isso as expectativas
quanto as normas dos papéis masculinos e femininos.

Todavia, no discurso de alguns dos entrevistadtsvasbem patente que
determinados valores e crencas culturais se estalberar. Por conseguinte, nesta

empresa, embora informalmente, ja existe a peroeqgé o mundo do trabalho e o
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mundo pessoal sdo mundos conexos e sO assim étrplethador se identificara com
0S objectivos organizacionais e tera um sentimeetgertenca. Vejamos 0 seguinte
discurso:

“(...) eu estou convencido, e volto a repetir, quguamto as empresas
nao ... evoluirem para esse caminho vamos ter umemabgrave ... especial,
gue afecta depois 0 agregado familiar, depois dasgubsado ... mas eu penso
gue a tendéncia é essa. (...) Eu li no outro dia utig@ que me deixou
surpreendido e que era o proprio director geral cae 6 horas dizia: ‘meus
senhores, vamos embora’ ... agora € evidente queisascndo sao assim tao
lineares como isto. NOs trabalhamos de uma formé@uca sem método sem
objectivo. Temos objectivos mas sdo muito difideimedir, de quantificar, eles
tém que arranjar outro tipo de ferramenta para aegisirmos medir a nossa
rentabilidade. (...) O meu chefe Sexta-feira ao nd@ovai-se embora ..., ou
seja, faz as 35 horas, eu sei que na pratica eerfaitas mais ... mas mais cedo
ou mais tarde vamos ter de caminhar para isso .st& leistéria das 35 horas
tem a ver com isso ... 0s quadros na empresa ténequempo para eles. Eu
vejo que eu como gestor também sou pai. E um bastorgeem que ter essa
capacidade, saber que o seu subordinado tem dirier pai. (...) Numa
situacao destas eu sinto que a empresa esta ddadew eu nao tenho duvidas
nenhumas, que qualquer director geral, que qualgdieector de recursos
humanos e que qualquer director de departamentau® guer sao quadros
extremamente motivados, e essa é a funcéo dele.”

“De qualquer forma eu penso que as coisas tém queame cada vez
mais as empresas vencedoras vao ter que dar a wpddade a familia ...
oportunidade a todos os quadros de viver com ali@mi eu sei que é dificil!

. mas nao tenho duavidas que a solucdo vai passaaipd& s6 desta forma é
gue os quadros véem satisfeitos e com vontadeadieizir. A entidade patronal
tem que explorar perfeitamente o outro lado ... aladcial, porque para o
comum dos mortais 0 mais importante é, de factdamilia. Contudo a
tendéncia é dedicarmos muito mais tempo ao trabdtha@ue a familia ... eu
pela minha parte tento moderar este mecanisritdcnico)

Cada vez mais os trabalhadores sentem que as asplesem estar mais
atentas ao social e eles proprios reconhecem dae psliticas contribuem para o
aumento da motivacdo e da moral. Da mesma marmsita,empresa percebeu que a
implementacdo de medidas que permitam a conciliagdiee o trabalho e a familia

conseguem melhorar o empenhamento do trabalhadta.aieracdo podera ter como

consequéncia a passagem de uma gestdo de recursasids baseada em valores
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instrumentais para a aplicacéo de politicas dectaréxpressivo, de modo a que tanto
homens como mulheres, que investem algum do sepotenda sua energia no papel
familia, ndo sejam penalizados no desenvolvimeatostdias carreiras. Resta-nos saber
se esta passagem de uma politica instrumentalymasapolitica mais expressiva faz
parte da politica de gestdo de recursos humandsrgiso Danone ou, se se deve ao

facto de o Gestor de Recursos Humanos da DanohggBRIS.A. ser uma mulher.

5.4. O trabalho doméstico

A andlise do trabalho doméstico é essencial e veasal a toda esta
problematica devido a questdo de genero, nomeadamermue concerne a partilha das
tarefas entre homens e mulheres.

Tradicionalmente os homens envolvem-se pouco rexraesdmiliar devido a
prevaléncia de valores sociais e culturais queirnaautn a atribuir as responsabilidades
familiares (trabalho domeéstico e a prestacao d#adais a familia) a mulher. Contudo, a
medida que as mulheres vém integrando a forcaatlaltro, os homens tém lentamente
vindo a participar mais no trabalho domeéstico. Betd, os dados obtidos parecem
indicar que os homens se estdo a envolver maisballho domeéstico.

Com a apresentacdo do quadro 7, pretendemos analiséstribuicdo das
actividades domeésticas entre os entrevistados esens cOnjuges e até que ponto

percepcionam essa divisdo como equitativa.
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Quadro 7- Distribuicao das actividades domésticasgios conjuges e percepcao da
equidade dessa divisao

- Percepcéo de equidade na
Sexo Repa}rtlgao das tarefasMglhfer executa g divis&o do trabalho
— domésticas por ambgsmnaioria das tarefas Lo
(n=33) - doméstico
0s membros do casal domeésticas — ~ ———
Equitativa| Nao-Equitativa
Homens 8 24 % 8 24 % 7 21%9 27 %
Mulheres 10 30 % 7 21%| 11 33% 6 18 %
Total 18 55 % 15 45%| 18 55 %15 45 %

De acordo com o que afirmam 55% dos entrevistafoactividades domésticas
sao partilhadas por ambos os membros do casalkcePaos que estes dados vém de
encontro as evidéncias empiricas encontradas amsakstudos, nomeadamente o de
Pittman & Blanchard (1996), que afirma que apesartrdbalho doméstico estar
sistematicamente dividido de acordo com 0 géné@rgej comeca a perspectivar uma
divisdo mais igualitaria, ainda que lenta.

A andlise dos dados parece indicar que a dispatabdid ou ndo de tempo € um

dos principais determinantes dessa divisao, corderpos ver a seguir:

“(...) normalmente sou mais eu ... tenho mais digmbdade...”
(Administrativa)

“(...) ela estd mais sobrecarregada do que eu .asmeu em
contrapartida, tenho digamos ... um horario muitaisncomprido do que o dela
... por isso é justo ...[Técnico)

As afirmacdes de outros entrevistados inseremeaarnkente numa perspectiva

de papéis de género centrada nas atitudes de izac@ e nas expectativas

comportamentais dos homens e das mulheres.
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“Nao, nada. Muito pouca coisa. Mais os carros, lde8, assim servi¢o
de rua. Dentro de casa néao, dentro de casa maralé €} ela trata de tudo, dos
filhos e tudo, agora sou eu que trago uma paraales porque calha a mesma

pY

hora, mas se ndo calha-se a mesma hora ela é queciggava de tudo.”

(Técnico)

Recentemente surgiu um novo conjunto de factorasad® da perspectiva do
ciclo de vida. Esta orientagdo tedrica centra-seimplicacdes de tempo, sequéncia e
duracdo dos diversos acontecimentos que os indigiduiseus familiares experienciam
ao longo das suas vidas. O tempo ou a sequénciaxgesiéncias poderdo ser tao
importantes como as préprias experiéncias na géfinilo seu significado social. Deste
modo o envolvimento no trabalho doméstico é naoosdlicionado pelo género como
pelo ciclo de vida em que o individuo se encor@&n sobretudo os homens do final do

segundo ciclo de vida e do ultimo que dizem colabpouco nas tarefas domésticas.

“(...) no inicio as filhas ainda eram pequenitasae era complicado,
ajudava naquilo que conseguia e sabia embora nda saito a minha
especialidade. Agora, felizmente, ndo tem sidoametessario porque as filhas
também colaboram e ajudam bastante a mée e hojbémnha maquinas de
lavar a roupa, a loica e tal. E ainda ben{Técnico)

Por sua vez, os homens mais jovens afirmam o seolvmento quer nas
tarefas domésticas quer na prestacédo de cuidadoSllams. Esta nova situacdo vem

demonstrar que os maridos/pais tém vindo a dispaib mais tempo e a colaborar

mais nas actividades da familia.

“Eu faco o que ha para fazer ... um bocadinho d#otu. isto também
tem a ver ... portanto todos nds nos caracterizamogortanto temos uma
personalidade definida em funcédo daquilo que forecs,) como desde sempre,
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desde a minha infancia tive que ter algumas deatiagdes ou habituar-me a
ter algumas dessas atitudes, depois, hoje em d@areras com alguma
naturalidade ... e a minha postura como marido m@@ai deve ser um pouco
essa ..."” (Técnico)

Os recentes estudos sobre a paternidade, comoGuimen-Thomas & Perry-
Jenkins (1994), demonstram que 0s pais véem cadameaes desenvolvendo uma
relacdo intima e afectuosa com os filhos, influendo o seu desenvolvimento social,
emocional e intelectual. No caso das mulheres/mébsjad (1996) refere que a
satisfacao, pessoal e profissional € um dos conmpeselo bem-estar individual e que

podera afectar a forma como a mulher funciona comde. Assim, a satisfacdo ou

insatisfacdo da mulher podera ter implicacdes adidade de vida dos seus filhos.

As relacbes do casal sédo frequentemente perturljz@lasconflito trabalho-
familia, como podemos comprovar pelo estudo desedweopor Matthews, Conger &
Wickrama (1996). Todavia, no nosso estudo, sdastigeos casais de dupla carreira ou
rendimento que partilham as tarefas domésticas,éistanto das actividades da casa
como da prestacdo de cuidados aos filhos, comonpmxleonstatar pelos seguintes
excertos:

“Efectuamos os dois tudo ... eu s6 ha uma tarefaasa que faco muito
mal ... e agora tenho que fazer aqui, mas la nd@mfajue era passar a roupa ...

0 resto da casa tudo, ... a comida, as camasmpdr a casa. Os filhos ... 0

banho diario, a roupa, brincar com elas, isso édewte fazemos os dois. (...)

Para mim no momento em que as duas pessoas trabdihva de casa ... eu
acho que tem de ser assim, se ndo, nao ha hipbt3ieector)

“(...) isso é fazer aquilo que ha para fazer e dem-se as tarefas entre
os dois e eventualmente ha um dia em que um faeseansar e o outro tera
gue fazer as tarefas(Técnico)
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Como refere o velho adagito trabalho de uma mulher nunca acahaju seja,
as mulheres trabalham mais horas do que os honesrdodas suas responsabilidades
profissionais e familiares e, sobretudo, porquasegltimas, que incluem a prestacéo de
cuidados aos filhos e o trabalho domeéstico, ndopséitlhadas de forma equitativa
pelos homens (Scarr, Phillips & McCartney, 1989).

Relativamente a percepcdo de equidade, pela olgdervdo Quadro 7
verificamos que o numero de casos em que a mukemuta praticamente todas as
tarefas domeésticas € igual ao numero de percepigesie esta ndo € uma reparticao
equitativa. Assim, sdo muitas as mulheres que ¢éxecgrande parte das tarefas e néo
concordam com essa distribuicdo porque os seuslosanéo colaboram na partilha das
tarefas domésticas de modo a corresponder as itEmEss e as expectativas das
mulheres. Contudo, continuam a existir mulherescdesais de dupla-carreira ou
rendimento que véem a divisdo do trabalho doméstiom justa, mesmo fazendo duas
ou trés vezes mais trabalho domeéstico que os sauslan (Hawkins, Marshall &

Meiners, 1995). Eis um relato destas percepcdes:

“Eu acho que para a mulher é sempre um bocadinpgsia ... nunca foi
dividido a meio ... mas as coisas nunca sao digslia meio, e pronto, a mulher
acaba sempre por ficar mais cansad@&ncarregada)

Como podemos verificar pelo seguinte testemunhgabatho doméstico é

envolvido pelas questdes de género, para isso bagtamo-nos na forma como as

diferentes tarefas domésticas sao repartidas.
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“Nao é equitativa ... mas é justa ... enfim se eu ti&gest canalizacéo
rota eu ndo vou pedir a .(esposapara fazer aquilo. Eu conto com ela para
umas coisas e ela comigo para outras.”

Apesar da divisao do trabalho doméstico ser um itapte predictor do conflito
trabalho-familia para as mulheres, na medida em @stas experienciam um
descontentamento maior que o dos seus maridosadavalia desvantajosa posi¢cao -

porque sdo as mulheres que habitualmente executasrtnabalho doméstico, as nossas

entrevistados parecem néo revelar grande sobredargetividades domésticas.

5.5. Receptividade a flexibiliza¢éo do trabalho

Uma das formas das organiza¢des diminuirem o torifibalho-familia sera
através da oferta de horéarios de trabalho altewstiHiggins, Duxbury & Irving
citados por Scandura & Lankau (1997) referem g@steutura do trabalho tem uma
forte influéncia na vida familiar e acrescentam gesempregadores deverao reconhecer
gue as consequéncias familiares das decisbes deramlge trabalho s&o reais e
deverdo ser tomadas em conta.

Neste sentido, a dada altura da entrevista colotdsa seguinte questao — “Se
a empresa lhe desse a oportunidade de reduzirpmtdentrabalho, e consequentemente
a remuneracgdo, para ter mais tempo livre para #didampara o lazer, aceitaria?” A
resposta mais frequente era a seguit®é:aceitava se nao fizesse turnoEste tipo de
horario € descrito na literatura (Marteas al, 1999) como aquele que trds mais

consequéncias negativas ao nivel da saude.
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Outra das respostas mais frequente era a de quedidriam o horario porque

isso se reflectiria numa diminuicdo do vencimeRis.dois exemplos:

“Uma pessoa trabalha ... trabalha sempre com deteanhiis objectivos
e um deles é o investimento econémico, ter umabodaeconomicamente. Eu
nunca reduziria o ordenado ... nem no horario deathb.” (Técnico)

“Reduzir o tempo ndo, e evidentemente também gamiesmos ndo. Os
desafios que temos hoje em dia sdo cada vez mgioresada vez compramos
casas mais caras, carros mais caros, roupa maisa,carmentos mais caros (...)
sd0 o0s padrdoes desta nova economia, em que nosudiaos a ter um
determinado nivel de vida e ndo abdicamos deleg(T&cnico)

Uma parte consideravel dos entrevistados afirmabéan, que ndo véem
qualquer tipo de vantagem nessa reducdo do hgérgue para além da consequente
diminuicdo do vencimento, isso nado lhes traria @pweis vantagens porque todo o
agregado familiar esta organizado em funcdo dasmachorarios. Ou seja, 0s casais de
dupla-carreira ou rendimento véem-se frequentemeot@frontados com a
impossibilidade de estar em casa com os filhos marapoderem acompanhar,
supervisionar ou guiar 0 que 0s levou a procuraemicos alternativos por forma a
evitar que as criancas fiqguem em casa sozinhasraurmaos mais velhos.

Por sua vez, dos 33 entrevistados, 19 praticam wmarib flexivel e

reconhecem-no como extremamente vantajoso:

“Eu falo por mim ... eu por mim né&o tenho razao deiga ... tenho um
horério que é de x em x horas, mas se precisaaiteno meio ..., portanto eu
sou responsavel pelo que estou a fazer(Aralista)

“(...) acho que existe alguma facilidade (...) eu ndeciso de estar a
justificar porque é que sai um bocadinho mais cedpara dar apoio a familia
ou para ir ao infantario ... ha essa facilidad€Técnico)
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O aumento dos casais de dupla-carreira ou rendimiawa a que mais
trabalhadores reconhecam o horério flexivel coma galitica “amiga da familia”,
porque assim podem atender as responsabilidadésafasy nomeadamente conciliar
os horarios dos filhos com os seus proprios haeasem que a familia interfira no
trabalho. Além disso, a flexibilidade horaria € dos métodos mais populares, porque
permite que os individuos fagam uma transicdo ab&ntre os seus ritmos de trabalho
e de casa.

Os dados sugerem-nos que quando os individuoshgencgue tém uma maior
autonomia e consequentemente um maior controlotdgsa-se num mecanismo capaz
de os auxiliar na prevencéao do conflito trabalhoife.

A atitude de apoio e de compreensdo manifestadasppervisor também sao
politicas que agradam aos trabalhadores e qudamsqglier em termos de motivacéo e
empenhamento quer em termos de conciliacdo ertabalho e a familia. Vejamos o
seguinte exemplo:

“(...) aqui na fabrica nem tanto (...) mas ao nivel aagros sectores
acho que ha muita liberdade, quer dizer joga maiimn a responsabilidade ...
as pessoas também tém que ser responsaveis ptw ggaié ... que nao € tanto
0 garantir que estao 8 horas a trabalhar mas témauomc¢édo que tem um
horario a cumprir ... e se ndo conseguem fazer o rimrém 8 horas,
provavelmente havera dias em que véao ter de fazdrotas, mas também fico
com espacgo para nos outros dias fazer s6 6 horasla® ... ndo serem
sistematicamente prejudicados ...Isto joga muito aa®lagcdo com o superior,
com a capacidade das pessoas também sentirem que&esponsaveis por
aquilo que fazem.{Chefe de Servicgo)

Portanto, a flexibilidade horaria, a autonomia ehom relacionamento com as
chefias — que é quem esta mais proximo dos trathalea e, por certo, quem tem uma

maior visibilidade sobre os problemas que os thaukires enfrentam, sdo citados pelos

trabalhadores da Danone, como factores que levammaamaior satisfacdo e a uma
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menor percepcao do conflito trabalho-familia. Coocomsequéncia, os trabalhadores
sentem-se mais envolvidos, mais responsaveis e srsressados Tornam-se mais
leais porque percebem a organizacdo como amigéadde os estudos que investigam
esta relacdo demonstram que o apoio das chefiagedationado com a percepcao de
baixos niveis de stress e reduz a conflitualidadeseos diversos papéis (Warren &
Johnson, 1995).

Por fim, a nivel de beneficios sociais e para alagqueles consagrados na lei, a
Danone comparticipa um seguro de vida, tem um pliensadde onde se podera incluir
o agregado familiar e que comparticipa até 80% ddspesas de saude, um vez por
semana um médico vai a empresa, tem um refeitéde os trabalhadores podem fazer
as suas refeicoes a precos mais modestos, pargstadgonamento para encarregados,
técnicos e directores, distribui dividendos nolfsl@ano pelos seus colaboradores, tem
também um grupo cultural e desportivo que realizardas ac¢des que vao desde as
actividades desportivas, comparticipacdo na metesidi para a pratica de desporto num
ginasio, festas, comemoracoes, visitas, etc., adebgindes no Natal e em ocasifes
especiais, para além de todos os trabalhadoresrérazdiariamente para casa quatro
iogurtes.

No entanto, pareceu-nos que os trabalhadores regmeseebem que usufruem de
tais beneficios, porque quando questionavamostosvestados se na empresa existiam
accdes concretas no sentido de proporcionar al@mé@ entre a vida profissional e
familiar ou se a empresa se preocupava de algummaf@om o bem-estar dos
trabalhadores, numa primeira resposta raramentaelaom algum destes beneficios.
Posteriormente, e apds alguma reflexdo, indicavaegaro de saude, o grupo cultural e

desportivo e os quatro iogurtes que trazem diardengara casa como sendo beneficios
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nao so financeiros mas que contribuem também paepestar individual e familiar.
Pareceu-nos que estes individuos consideram osidlesesociais como uma extensao
dos seus salarios e a partir do momento em quetipstele beneficios comeca a ser
oferecido numa base continua, os trabalhadoresameite os considerar extras e
passam a considera-los como dados adquiridos. dmntstes beneficios custam
dinheiro, aumentam os custos e afectam os lucresngaesa.

Quando pedimos aos entrevistados para sugerir lgeneficios ou politicas
que, de alguma forma, contribuissem para a melldaridinomio trabalho-familia, a
grande maioria ndo o queria fazer porque afirmagam® essa era uma tarefa dos
Recursos Humanos e nao deles. Apds alguma indest&®mm duvida alguma que as
sugestdes mais citadas envolviam as criancas, mameste, infantarios, escolas,
ocupacao dos tempos livres, entre outros, o que uma vez vem demonstrar que 0s

filhos sdo uma das potenciais fontes de conflito.

“(...) qualquer coisa em especial para todos os 8lliws funcionarios
era giro e que incutisse o espirito Danone, na @géo, na alimentacdo; os
computadores, as informaticagEncarregado)

“Acho que uma ocupacdo pds-escola ... porque eu apm® até
aumentava o rendimento, porque as pessoas depaisegaon a ficar
preocupadas, e com a cabeca noutro lugar ‘tenhoigbescar ... tenho que ir
tratar.” (Encarregada)

De acordo com o tamanho da empresa, a idade dbslhsalores e o

investimento no recrutamento e na formacao quermmtem vindo a fazer, parece-

nos que a ideia de criar um infantario ou uma oc@ipalos tempos livres, diariamente
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ou durante as férias escolares, seria bem acopodgarte dos trabalhadores desta
empresa.

Entre as mais diversas sugestdes, foi referidalpmr entrevistados a realizacao
de umOpen-Day,que na sua opinido seria uma forma da familia tea percepcéo
mais realista do que é trabalhar na Danone e pwegointe uma melhor compreensao
dos problemas que levam para casa. Esta ideiagpaoscextremamente interessante
porque para além da empresa poder partilhar cofanasiias dos trabalhadores o seu
dia-a-dia, seria também uma actividade de markeitbgrno e externo que traria

certamente alguns frutos. Eis a sugestédo de uma:dele

“Ha coisas simples. (...) Quer queiramos quer naoapesar de o
evitarmos, passamos alguma parte do nosso tempoabalho ou a falar do
trabalho e como é evidente 0s nossos interlocutpreferenciais sdo a nossa
familia, pelo menos a nossa familia directa, magjdesposas, filhos, enfim. Sé
gue por vezes nao falamos a mesma linguagem, cawidénte, e porque uma
das formas de aproximar essa linguagem, e que esopgue desperta alguma
libido na outra pessoa, seria conhecer aquilo qos fazemos no nosso dia-a-
dia, afinal como se faz um iogurte? E como lhe digana coisa minima ... é
simples ... podera ser complicado gerir algumas cegale familiares, mas
nao € impossivel ou impensavdlTécnico)

Por fim resta-nos acrescentar que nao existemedifas de género quanto ao
tipo de beneficios que os trabalhadores desejargm®ber. Contudo, as mulheres -
devido a maior necessidade de negociacao da @y@mlientre o trabalho e a familia, e
0s jovens - devido aos novos valores culturaisanseps primeiros a reconhecer a
utilidade destes programas. No entanto, existemratitas visiveis entre os varios
niveis hierarquicos, preferindo os individuos dadgeis hierarquicos inferiores um

aumento da remuneracdo, enquanto que, 0s restaatesem valorizar um tipo de

remuneracdo onde para além da compensacdo moneséejam também presentes
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outros beneficios, que poderiam ser atribuidos @mgdio da gestdo do desempenho.
Além disso, também sugerem a necessidade de semedog segundo um estilo de
gestdo que lhes proporcione oportunidades e Ihesmigo préprio para desenvolverem

0 seu trabalho com independéncia e autonomia.
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Parte V

6. Discussao dos resultados e conclusdes

6.1 Discussao dos resultados

Com base na andlise e interpretacdo dos resultagaicamos que existe
percepcéao do conflito trabalho-familia, pelo qudgros confirmar a primeira hipotese
gue enunciamos. Todavia, a percepcao do confisséncialmente no sentido de que &
o trabalho que interfere na familia e ndo a fanmbatrabalho. O que vai de encontro
aos modelos definidos pelos tedricos da Sociolegiao da Gestéo.

NO nosso caso concreto, parece-nos que uma exigagra o facto de os
entrevistados ndo sentirem niveis de conflito trabéamilia tdo elevados quanto os
esperados, se deve ao facto da empresa onde o &situealizado se situar numa zona
urbana, mas no interior centro do pais, onde aopssiemoram, na pior das hipoteses,
20 minutos de casa para o trabalho e vice-versade tudo € relativamente perto. As
avos, estdo relativamente préximas para poderdmasicar os netos ao infantario, os
hipermercados ficam a poucos quilometros de casalistancias sdo minimas e 0s
desperdicios de tempo também. Contudo, alguns mosvistados manifestam niveis
moderados de conflito ja sentidos em localidaddsnesme mais industrializadas.

Outra das razdes que podera ter levado a uma gécapferior a esperada de
conflito trabalho-familia, prende-se com a tend&rguie o ser humano tem em fazer
comparacdes e ao nivel do trabalho os nossos mtades também o fazem.

Comparam nédo soO as suas profissées como tambédpraaporganizacdo com outras
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existentes na regido, as quais nao oferecem hsifgdveis nem um tao diversificado
leque de beneficios, 0 que os leva a considerahcenparte dos casos, que pertencem a
uma organizacao que lhes oferece uma série déégins pouco comuns nesta zona do
pais. Muitos dos entrevistados sédo supervisionadiezssempenham as suas funcées com
alguma autonomia o que lhes permite controlar loatred e o horario evitando muitas
vezes situacOestressantesEstas comparacdes alteram o contrato psicolagiecestes
individuos mantém com a organizacao e reforcanmnoacbrganizacional denominado,
frequentemente, de jovem, coeso e invulgar, ondetanomia e a flexibilizacdo da
organizacdo do trabalho, bem como a responsaldibza; o reconhecimento tém,
certamente, contribuido para o sucesso desta empgxeeditamos que o desempenho
dos colaboradores desta organizacdo se deve emlegpante a motivacdo que decorre
do clima e do ambiente de trabalho, os quais srans numa cultura de inovacéo e
melhoria continua onde o desenvolvimento organiratie pessoal fazem parte da sua
estratégia de sucesso.

VerificAmos ao longo da andlise da literatura cquierganizacdes estdo a mudar
e que as pessoas que as integram também tém whgedé vida diferentes. A Danone,
e concretamente os seus colaboradores, ndo témalidms a este processo de
mudanca em que a qualidade de vida e o desempéonhcada vez mais dependentes
um do outro. Hoje, uma gestdo de recursos humdita endo podera apenas ter em
conta as expectativas profissionais, tera tambéen egiar atenta a aspectos menos
tangiveis como as expectativas pessoais.

Depois de tanto se ter defendido que as pessoage &&p importantes nas
organizacdes mas de se continuar a agir como sestdoo elemento mais facilmente

descartavel, parece-nos que progressivamente temds a caminhar no sentido de
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reconhecer a verdadeira dimensdo do valor humangestio dos resultados das
empresas de hoje. A Danone - Portugal, S.A., tgheezpertencer a uma multinacional,
manifesta uma grande preocupacdo com 0S Seus ogchitsnanos, e através dos
testemunhos dados pelos seus trabalhadores wverificague, reconhece que o
empenhamento da forca de trabalho depende sigiveiogente do equilibrio entre a
vida pessoal e profissional. Mais ainda, emborandsiduos dos niveis hierarquicos
inferiores afirmem que a empresa ndo tenha maigagtires do que o pagamento de
uma remuneragcao justa, 0s restantes niveis hiécagjisublinham que s6 se os
trabalhadores estiverem satisfeitos é que os ebeestardo e que a produtividade e a
qualidade seréo disso reflexo.

Quanto a segunda hipotese, julgamos que tambémalenémte confirmada, ou
seja, existem diferencas de género quanto a pémweajm conflito trabalho-familia. De
facto, apesar das mulheres, a partida desempenhar@mmaior multiplicidade de
papeéis, sdo os homens, embora ligeiramente, queragaona mais conflito trabalho-
familia. Os resultados obtidos sugerem que a relagdre o conflito trabalho e o
conflito trabalho-familia é mais elevado para osbos do que para as mulheres.

Ao invés, ndo podemos concluir que a relacdo emtemnflito familia e o
conflito familia-trabalho seja superior nas mullsepmis estas afirmam nao estar menos
satisfeitas pelo facto de serem mulheres, médesemtem emprego e sugerem que 0
esforco que a actividade doméstica exige, nomeautaras suas responsabilidades para
com os filhos, ndo impedem a sua satisfacdo prafiss Como demonstramos na
analise dos dados, a participacdo das mulheres aroado de trabalho podera ser

particularmente satisfatoria para as mulheres cs=rdpenham mudltiplos papéis e

As diferengas de género na percepgéo do confiibmtho-familia 175



Discussao dos resultados e conclusdes

combinam simultaneamente o stress e a liberdadgeigj® trabalho podera ter um efeito
amortecedor face as exigéncias domesticas.

Com a terceira hipotese especifica, pretendiamficae se o conflito familia-
trabalho € superior nas mulheres com maior numerdilldos, contudo, ndo nos é
possivel confirmar esta hipotese, porque como j@rineos anteriormente, 0s
entrevistados apresentam um numero relativamerte bia filhos. As mulheres com
dois ou mais filhos estdo menos presentes no meadrabalho, segundo Roxburgh
(1999), comparavelmente aos homens com familiagiad&. As mulheres seleccionam
elas mesmas um tipo de profissées que lhes faailgestdo da sua vida profissional e
pessoal e aquelas que ndo o conseguem fazer optagaipdo mercado de trabalho.

Por fim, com a ultima hipotese especifica pretand&verificar se os casais de
dupla-carreira ou rendimento sentiriam mais cantliatbalho-familia. Esta hipotese nao
€ confirmada talvez devido ao facto de que quanaiioa o0s codnjuges estao
empenhados nas suas profissdes exista a tend@maiae enfatizar e reconhecer esse
envolvimento. Além disso, 0 apoio mutuo e uma d@wiscada vez mais justa e
equitativa das actividades domeésticas contribuera pana associacdo negativa entre o

conflito trabalho-familia e os casais de dupla&iaarou rendimento.
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6.2. Conclusodes

Chegado este ponto, sera oportuno tecer algumasgieoacdes finais.

Como forma de sistematizar tudo aquilo que foi digportemo-nos a
interrogacao inicial: Qual a percepcédo do conflialbalho-familia? Qual a influéncia da
variavel género? Parece-nos que o objectivo inicialcancado.

As conclusfes deste estudo revelam que a maiosiandoviduos desempenha
papéis de trabalho e de familia que deverdo sedepados entre si ao longo da vida.
Tanto os papéis de trabalho como de familia camistm carreiras com diversos
estadios em que variam as actividades, obrigagiesjdades e o relacionamento com
0s outros. Da combinacéo das exigéncias destasdacles e relacionamentos poderao
resultar dois diferentes tipos de conflito, os gumanifestar-se-ao através da sobrecarga
e da interferéncia. Os mecanismos que os individiggdem para enfrentar os actuais
modelos de actividades e relacionamentos sdo anciavé&sequencial dos papéis de
trabalho e de familia ou a atribuicdo de papéiesioos.

Apesar do reconhecimento de que o conflito trab&hulia € causado por
agentesstressorespresentes no trabalho e na familia, a fonte ddlitmrirabalho-
familia podera ser mais apropriadamente localinadeontexto sociocultural, dentro do
qual tanto o homem como a mulher experienciam @s \@das.

Quanto as respostas institucionais ao conflitoalted familia elas incluem a
mudanca das politicas de emprego, nomeadameniealala flexibilizacdo do trabalho
e dos horarios, das licencas parentais, dos apsiogancas entre outros.

Muitas funcbes, prestam-se, elas proprias, a umarioorflexivel, mas

provavelmente sdo ignoradas porque os beneficitagipraticas para os trabalhadores,
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apesar de serem inquestionavelmente positivos,aaim@o foram extensamente
demonstradas. E necessario que as organizacdesmal® ambiente de trabalho
tornando-o mais acessivel, para que as mulheredagggam uma carreira e 0s homens
gue se queiram envolver mais com as suas respbdaedbs familiares o consigam.

Nés esperamos que estas descobertas déem alguto ake gestores de
recursos humanos para explorar tais opcdes a figjudiarem os seus trabalhadores a
conciliarem as complexas exigéncias de trabalhe famhilia. Para isso, € necessario a
emergéncia de um novo perfil de gestor de recunsosanos capaz de aplicar estes
conceitos. Tera de ser um gestor mais rico de ct@np@s e que entenda que o seu
papel exige uma responsabilidade social que uksgpam muito a simples aplicacao
das técnicas e das teorias aprendidas.

Aceitamos, alguns resultados com reserva, sentjnédica espaco aberto para
outros trabalhos, onde se dé a prioridade aostae®sl nomeadamente ao nivel do
desempenho (produtividade, absentismo e rotacdpedsoal) e da satisfacdo dos
clientes (internos e externos), uma vez que nos&ans mais nos antecedentes do que
nas consequéncias. Assim, parece-nos importantesauealizem estudos idénticos a
este, que comprovem a eficacia das politicas “anigafamilia” a fim de verificar se
estas politicas devem, de facto, ser postas entpr@tlos departamentos de recursos
humanos para que se evite o conflito entre o thabala familia.

Parece-nos, ainda, que seria pertinente estender imgestigacdo a nivel
nacional, ndo sO para constatar as alteracfes déficag que ocorreram, mas também
para encontrar regularidades quanto ao tipo de esaprque procuram promover a

conciliagdo entre o trabalho e a familia. Aléem disiituras investigacbes deverao
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procurar detectar ndo sO a percepcao dos trabasduas também a percepcéo e as
perspectivas dos gestores.

Achamos que a principal limitacdo deste estudo sge dao tamanho
relativamente pequeno da amostra, o que poderdevado a que os resultados
encontrados tenham sido muito idénticos quantoréepedo e a nao percepcdo do
conflito trabalho-familia e quanto as diferencas gknero. Pelo que se tornou
impossivel generalizar os resultados obtidos. Aiedlarelacdo a amostra, parece-nos
que ela ndo deveria ter abrangido uma diversidadegtande de funcbes e de niveis
hierarquicos porque as necessidades e as expastd@vum operario e de um técnico
ou de um director séo extremamente diferentes.

Outra provavel limitacdo tem a ver com o local orade entrevistas foram
realizadas. Parece-nos que pelo facto das enasvestem decorrido dentro da empresa
poderd, de certa forma, ter enviesado os resultades vez que os individuos estariam
embuidos da atitude de trabalho e isso os levaafierarem que se o trabalho interfere
na vida pessoal isso é tido como normal e que difanéo pode, ou pelo menos nao
deve, interferir no trabalho.

Registe-se, também, que a literatura existenteeseBta tematica é vasta,
contudo ela explora essencialmente a interfer&wimabalho na familia, uma vez que
provém da area da sociologia. Pelo que, nem seimipig@cil encontrarmos bibliografia
da area da gestdo ou do comportamento organizhciona

Com a realizacdo deste trabalho constatamos quecéssario repensar 0
emprego mudando as préticas e os valores orgameasipor forma a reflectirem as
profundas mudancas sociais e estruturais que vémnreado nas familias e nas

organizacdes. Verificamos, também, que existe tanagdia de instrumentos de gestéao,
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destinados a mobilizar e a reter o capital intakctque embora ndo evitem que haja
rotacdo de pessoas, sdo indiscutivelmente um factmial para atrair profissionais
mais adequados e mais competentes. Por isso, dibequientre o compromisso
individual e estrutural para modificar a naturezs desponsabilidades profissionais e
familiares e o seu contributo para a igualdadeé@eei® serd um dos maiores desafios
dos proximos tempos.

Assim, 0s nossos resultados foram sobretudo exptars, exigindo o presente
trabalho continuidade para que as questbes lewantpdssam adequadamente ser

esclarecidas.
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Guiao de entrevista

Gostaria de iniciar esta entrevista colocando-lhe lgumas questbes

especificas:

Qual a sua categoria profissional e em gque departanse insere?

Ha quanto tempo desempenha esta funcdo? Podia-sceeder 0 seu percurso
profissional?

Ha quanto tempo trabalha na Danone Portugal?

Quais as suas habilitacdes literarias?

Qual a sua idade?

Qual o seu estado civil? Ha& quantos anos casou?

O seu conjuge trabalha? Quais as suas habilitdité@sias? Qual a profissao?
Tem filhos? Quantos? Qual a idade?

Tem idosos ou outros dependentes a seu cargo?

De seguida, colocar-lhe-ei algumas questdes adaroelacao trabalho-familia:

No seu caso, geralmente, € o trabalho que interfaréamilia ou a familia que
interfere no trabalho? Como é que concilia o ttabal a familia?
Considera que, por vezes, esta demasiado canselsgraeficaz no trabalho(casa)

devido ao seu desempenho em casa(trabalho)?
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9.

A quantidade de tempo que os seus afazeres pessfaaisliares |he ocupam torna
dificil a realizacdo das suas responsabilidadefsspronais? E isso afecta o seu bem
estar?

Na sua idade da mais importancia a carreira oméié®

Algum dos conjuges € mais responsavel pela eduadgsidilhos? Ou partilham
essa responsabilidade?

Se a empresa |lhe desse a oportunidade de redumpo de trabalho — e
consequentemente a remuneracao — para ter maie temgppara a familia e para o
lazer, aceitaria?

Na sua opinido, existem accdes concretas na empoesantido de proporcionar a
conciliagdo entre a vida profissional e familiaght®, portanto, que a empresa se
preocupa com o bem estar dos trabalhadores?

O seu supervisor directo, sempre que necessarinjtpdhe ausentar-se do trabalho
quando tem que resolver alguma questdo pessoalteriBoeente tem que
compensar o tempo que esteve ausente?

Que tipo de constrangimentos teve na sua vidagsiofial por ter uma familia?

10.Ajuda o seu conjuge nas tarefas domésticas? Quaitarafas habitualmente

efectuadas por cada um dos conjuges? Acha esghgaduitativa?

11.0 seu conjuge tem disponibilidade, apoia-o, enaevajou interessa-se pela sua

carreira? E vocé interessa-se pela situacao pmfasdele(a)?

12.0 facto de ambos (apenas um) perseguirem umareapreifissional contribui para

um maior ou menor envolvimento no trabalho e ndlfath

13.Pensa que a sua carreira & mais importante que sewaobnjuge? Ou ambos

atribuem a mesma importancia a carreira?
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14.Na sua opinido, o facto de ter casado e ter tithmdilevaram a que as suas
expectativas profissionais se alterassem? Limitew envolvimento na profisséo
para se poder envolver mais com a familia?

15. A sua situacéao profissional influenciou a decis@neomento de ter filhos?

16. Quao satisfeito vocé diria que esta com a suacsituprofissional?

17.Sera um melhor trabalhador devido a sua vida farfili

18.Quando o seu trabalho e a sua vida familiar intemleum com o outro, em que
aspectos o seu desempenho profissional é afecta@ddivamente?

19.Quando o seu trabalho e a sua vida pessoal irgerfeim com o outro, em que

aspectos a sua vida familiar é afectada negativien

MUITO OBRIGADO PELA COLABORACAO.
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