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Resumo

Nos dias que correm € comum ouvir-se falar de Responsabilidade Social ao nivel,
sobretudo, empresarial. O tema pode ser entendido como a forma de estar de uma
empresa na sociedade, levando a que a sua performance corresponda as expectativas da
comunidade envolvente. Essas expectativas passam sobretudo pelos valores éticos e
estratégias organizacionais, que deveram ser transversals aos trés pilares da
responsabilidade social: econémico, social e ambiental, e que por sua vez, encontram as
suas vertentes distribuidas por duas grandes dimensdes. Externa e Interna. Ao nivel da
vertente interna da responsabilidade social das empresas, e concretamente, ao nivel da
gestdo dos recursos humanos, encontra-se o equilibrio e a conciliagdo entre a vida
profissional e a vida privada dos colaboradores, que, actuamente, € um dos maiores
desafios que se coloca as mulheres, sobretudo as que sGo maes, e que seguem ou
pretendem seguir uma carreira profissional. Pretende-se com este trabalho perceber, do
ponto de vista dos colaboradores da TAP Portugal, a forma como 0S recursos
disponiveis na empresa proporcionam ou ndo o equilibrio entre avida privada e familiar
e, conseguentemente, promovem a igualdade de género.

Palavras-Chave: Responsabilidade Social das Empresas; Conciliagdo da Vida
Familiar com a Vida Privada; Igualdade de Género



Abstract

Now adays it is very common to hear of social responsability, especially, at a corporate
level. This so called topic may be defined as the way an organization or enterprise
places its self within its community in order to comply with the expectations of that
same community without losing site of its core goals. Those expectations are considered
to be primarily ethic values and organizational strategies, that should be in sync with the
three corner stones of social responsibility: economic, social and environmental which
sometimes are spread out through two separate dimensions: external and internal. With
regards to the internal dimension of social responsability within an enterprise,
particularly in what concerns the management of human resources, we find the balance
between the professional and private lives of employees, which is currently a challange
that working mothers face every day, mainly those that want to succeed in their careers.
The purpose of this project is to better understand from the point of view of the
employees at TAP Portugal, whether or not the resources available enable them to
obtain the above mentioned balance between their professional and family lives thus

promoting equality amongst genres.

Key Words: Corporate Social Responsibility; Conciliation Between Professional and
Private Life; Genre Equality
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1. Introducéo

“Toda a pessoa tem direito ao trabalho, a livre escolha de emprego, a condicdes
justas e favoraveis de trabalho e a proteccéo contra o desemprego. Toda a pessoa,
sem qualquer distingdo, tem direito a igual remuneracdo por igual trabalho. Toda a
pessoa que trabalha tem direito a uma remuneracdo justa e satisfatéria que lhe
assegure, assim como a sua familia, uma existéncia compativel com a dignidade
humana e a que se acrescentardo, se necessario, outros meios de proteccdo social”
(Artigo 23° da Declaragéo Universal dos Direitos Humanos)

O presente trabalho surge no ambito do Semindrio de Investigagdo e Préticas
Profissionais em Servigo Social, inserido no 3° Ciclo de Mestrado em Servigo Social, da
Faculdade de Ciéncias Humanas da Universidade Catélica Portuguesa. Procura de, certa
forma, organizar um conjunto de informagdes e de reflexdes em torno dos problemas
gue associam a responsabilidade social das empresas e a dimensdo da igualdade de
género no mundo empresarial.

A pesguisa que se apresenta alicercou-se nos seguintes objectivos:

- O que € a Responsabilidade Social das Empresas (RSE)?
- Que préticas existem efectivamente nas empresas que visam a vida familiar e a vida
profissional ?

-Sera que essas préaticas promovem a igualdade entre homens e mulheres?

A igualdade entre homens e mulheres tem ganho relevo, progressivamente, no
reequacionamento das questes da Europa Social. ApGs a aprovagao sucessiva de Varios
tratados de expansdo econdmica, eis que as preocupacdes comunitarias reforcam, face a
essa expansdo, as politicas sociais onde se estabelecem programas de acgdo sobre a
igualdade de oportunidades favorecedoras da eliminacéo de esterebtipos ou mesmo
encorajando a aceitacdo de principios de “partilha equilibrada das responsabilidades”
familiares e profissionais, transformando “as empresas em agentes actores na promogao
do bem-estar social e do desenvolvimento sustentével” (Rego, 2003: 16).

O termo género surge em parte, associado as influéncias que os individuos recebem da

sociedade, pois h4 um processo cultural que nos torna homens ou mulheres, os



individuos aprendem os papéis de género através do processo de socializagdo
(socializagBo de género). Na linha de Beauvoir (2008) dir-se-ia que “ninguém nasce
mulher, torna-se mulher”. As culturas sdo diferentes de uma sociedade para outra, dentro
da mesma sociedade, em diferentes contextos historicos e entre distintos grupos numa
mesma sociedade. Ser masculino ou feminino, ndo é um fenémeno bioldgico, pelo
contrario, € um fenébmeno socialmente construido e fundamentado, pois os individuos
aprendem os papéis sociais que a cultura onde estéo inseridos lhes atribui.

A entrada massiva da mulher no mercado de trabalho teve o seu impacto no campo
laboral, nomeadamente as necessidade de conciliagdo da vida familiar e profissional ou
de igualdade de género, que segundo a Comissdo para a Cidadania e Igualdade de
Género se traduz no conceito de que “todos os seres humanos so livres de desenvolver
as suas capacidades pessoais e de fazer opcgdes, independentemente dos papéis atribuidos
a homens e mulheres (...)" (Comissdo para a Igualdade de Género, 2007: 182). O que
caracteriza 0 caso portugués sdo “as politicas de reforco do Estado-Providéncia,
incentivadas pelos fundos da Uni&o Europeia’ (Guerreiro et al, 2006a: 15).

No entanto, das configuragbes que estes processos adoptam, o enfoque no contexto
organizacional e de politicas laborais intrinsecas a prépria entidade empregadora, podem
surgir “na agenda organizacional conduzindo a novas estratégias e dispositivos e, mais
genericamente, a organizacdes «portadoras de apoio» ou «amigas da familia»” onde o
conceito de familia “néo (...) é entendido como um mero legado histérico, mas uma
instituicdo de que se faz parte e onde se forja o futuro” (Cariocaet al., 2008: 4).

Desta forma a presente investigagdo relaciona a tematica da «Responsabilidade Social
das Empresas» e a «lgualdade de Género» no estudo de caso de uma empresa, que
“desenvolve novos modos de satisfazer necessidades, em primeiro lugar das pessoas que
nela trabalham” (Carioca et al, 2008: 3). A importancia do estudo assenta na
compreensdo, por um lado, da necessidade de racionalizagéo de recursos quer sejam de
ordem empresarial ou pessoal e, por outro, na promocao da igualdade de género apoiada
no papel de uma multiplicidade de actores. O principal objecto do estudo prende-se com

Yn
http://www.pontemargem.org/default.php?pageNum_Recordset=2& total Rows Recordset=23& area=3& su
bmenu=2
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a compreensdo das relagdes entre a responsabilidade social de uma empresa e a vida
profissional e familiar dos colaboradores, permitindo conhecer as suas experiéncias
pessoais relativamente as préticas desenvolvidas pela empresa em andlise.

O quadro conceptua encontra-se dividido em duas teméticas que, no final, se cruzam
entre si na definicdo do objecto de pesguisa. A primeira aborda o conceito de
Responsabilidade Social das Empresas, (adiante RSE) dando a conhecer a sua génese, 0s
moldes em que surgiu e como se desenvolve. A segunda analisa 0 possivel equilibrio
entre a Vida Profissional e a Vida Familiar dos Trabalhadores, como uma componente
da RSE a nivel interno, tornando tanto pertinente a questdo da empresa familiarmente

responsavel, bem como aigualdade de género dentro da mesma.

No cruzamento entre os objectivos atras enunciados e o quadro tedrico de referéncia
definiram-se as seguintes questdes de pesquisa (Maxwell, 2005: 65):

- Conhecer as préticas de RSE existentesna TAP;

- Entender os factores que explicam a implementacéo dessas praticas;

- Perceber como sdo apropriadas essas préticas pelos colaboradores tendo em conta o
género dos colaboradores;

- Como sdo0 apropriadas tais préticas, considerando a situacdo conjugal dos
colaboradores;

- Serd que o facto de os colaboradores terem filhos pequenos influencia a apropriacéo
dessas préticas;

- Compreender em que medida essas préticas promovem ou ndo a igualdade entre

homem e mulher.

A Investigacdo e Metodologia, € definida por Silva et al., (1999: 9) como “processos e
problemas da investigagdo empirica’” e por Fortin (2003: 372) como o “conjunto dos
métodos e das técnicas que guiam a elaboracdo do processo de investigacdo cientifica’.
Nesta linha, optou-se por uma investigacdo de carécter qualitativo ja que devido as
finalidades de interpretacdo do fendmeno em causa, se pretende uma analise em
profundidade e ndo em extensdo. Assim sendo, a parte metodoldgica visa retomar as

guestdes de pesquisa através das quais se pretende interrogar de uma forma especifica o



objecto de andlise, 0 campo empirico onde se debrucard o estudo e, por fim, a
fundamentacdo das escolhas metodoldgicas efectuadas, quer ao nivel da recolha de
informacdo, quer ao nivel da analise da mesma.

A TAP Portugal foi a empresa escolhida, em virtude de ter sido distinguida em 2008
com o prémio “Empresa Mais Familiarmente Responsavel”. Nesse ano, foi considerada
como uma das empresas que apresentou melhores praticas de conciliacdo entre a familia
e o trabalho, promovendo desta forma, o bem-estar dos seus colaboradores e
colaboradoras.

Seguidamente pretende-se apresentar os dados recolhidos e a sua andlise. Numa primeira
parte, analisase a informacdo recolhida através de entrevistas realizadas a uma
colaboradora da Grace (instituicéo dedicada a RSE) e a directora dos recursos humanos
da TAP. Numa segunda parte interpreta-se, a luz do quadro de referéncia tedrico
esbogado, os dados resultantes das entrevistas dos colaboradores da TAP, dividindo-as
em grupos distintos: homens e mulheres; casados e sdlos; com filhos e sem filhos.

Por fim, numa ultima parte apresentam-se as conclusdes que visam “uma retrospectiva
das grandes linhas do procedimento que foi seguido” e “uma apresentacdo de novos
contributos para 0 conhecimento originados pelo trabalho e, finalmente consideractes de
ordem pratica” (Quivy, 1992: 237).



2. A RSE eaVida Familiar dos Colabor adores

2.1 A Responsabilidade Social das Empresas

2.1.1 Evolucdo Histérica

No que se refere a0 «nascimento» e a histéria, destas préticas, deparamo-nos com
alguma dificuldade em precisar o quando e 0 como surgem; o que leva a crer que néo se
conhece ao certo 0 momento exacto em que a Responsabilidade Social das Empresas
(RSE) apareceu, em termos concretos.

Diversos autores, entre eles Monteiro (2005: 65), defende que a RSE apareceu por volta
dos anos 60, tanto nos Estados Unidos da América como na Europa, registando um
“movimento de popularizacdo de temas relativos a ética e a responsabilidade social das
empresas’. Estes movimentos de actuacdo surgiram direccionados para o social, como
resposta a novas reivindicacdes de alguns sectores da sociedade, sobretudo ao repudio
sentido por grande parte da populagdo face & guerra do Vietname® que se reflectiu, entre
outras accles, pelo “boicote a aquisicdo de produtos e servigos das empresas que, de
alguma forma usufruiram de uma ligagcdo ao conflito”. Posto isto, a sociedade veio exigir
uma nova postura ética por parte destas empresas, que se viram obrigadas a divulgar
informac&o sobre as suas préticas de carécter social e ambiental de forma a conquistarem

novamente os consumidores.

A luta pela igualdade de direitos, o fim da discriminagéo racial, e a sensibilizagdo das
mulheres na luta pela igualdade de género e na promocéo de acches de conquista do seu
espaco no mercado laboral e na vida politica, permitiu as mulheres terem “consciéncia

2 A Guerra do Vietname foi um conflito armado ocorrido no Sudeste Asiético entre 1959 e 1975. Esta
guerra foi travada entre a Republica Democratica do Vietname (Viethname do Norte) e os seus aliados
comunistas e a Republica do Vietname (Vietname do Sul) apoiada pel os Estados Unidos.



de que s6 com um maior investimento (...) se pode atenuar as situacdes de desigualdade
de oportunidades’, bem como um clima de “contestacdo geral e de luta por novos
valores e novas atitudes’ (Lopes, 1999: 20). Este movimento que “experimentou um
rapido alastramento a Europa e criou condi¢cdes para fendmenos e movimentos sociais
como o movimento de Maio de 1968*, provocou “mudancas nas empresas no que
respeita as suas praticas no relacionamento com funcionérios, consumidores,

fornecedores e meio ambiente” (Ibidem).

Foi durante o fina da década de 60, inicios da década de 70, que o tema da
Responsabilidade Social das Empresas, segundo aquele autor, teria ganho um verdadeiro
destaque, quer nos Estados Unidos, quer na Europa, surgindo os primeiros esbocos
publicados de relatérios de responsabilidade social sobre as actividades desenvolvidas
pelas empresas neste &mbito, dando assim “corpo a um modelo e a uma prética que hoje
vemos corporizados nos conhecidos Balangos Sociais’ (Lopes, 1999: 20).

Para Sofia Goncalves — a colaboradora da Grace entrevistada — a RSE surgiu nos paises
anglosaxonicos e nos Estados Unidos. Emergiu nas empresas multinacionais de origem
americana ou do Reino Unido, instaladas em paises onde as dificuldades econémicas e
sociais eram muito patentes e notérias. Para implementacéo e desenvolvimento dos seus
negocios nesses paises, as empresas comecaram a perceber que teriam primeiro de

cuidar do capital humano recrutado (E1)*.

No entanto, existe concordancia relativamente aos autores, face ao principal factor que
levou a0 maior impacto da RSE na sociedade: o conceito de Welfare Sate. A sua
esséncia assentava no sistema econdémico e social como um todo, enquadrada por uma
sociedade industrial numa Europa de expansdo capitalista, geradora dos seus proprios
problemas sociais, assumindo-se a partir das estruturas, fungdes e legitimidades de um
Estado que visava a intervencdo na economia e a implementacdo de regimes

% O Maio de 68 comegou por ser uma contestacdo estudantil francesa que teve réplicas nos demais paises
desenvolvidos, desde os EUA ao Japdo. Desde 1964 que a contestacdo estudantil se desenvolvia por todo
0 mundo, sobretudo contra a guerra do Vietname: nos EUA, na Alemanha e na Inglaterra. Quanto ao
movimento da classe operéria na Franca que se expressou pela primeira vez simultaneamente com o dos
estudantes este culmina numa greve de massa de mas de 9 milhSes de proletarios (In
http://www.infopedia. pt)

* Entrevista 1 (Ver Anexo 4)
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democraticos. Tinha por objectivos “a garantia de um bom funcionamento do mercado”
e a “defesa dos direitos dos cidaddos na salde, educacdo e alimentacdo”, tornando-se
num garante da igualdade de oportunidades e reequacionamento das politicas publicas
promovendo o “aumento do orcamento dos Estados para essas &reas’ e assentando toda
esta racionalidade no conceito de “politica social produtiva’ (Hespanha, 2000: 309) que
sustentaria a defesa de um Estado de Bem-Estar Social — Welfare Sate.

Esta forma de organizacdo politico-social teve 0 seu apogeu apos a crise de 1929 —
Grande Depressdo — em resultado de problemas emergentes dessa sociedade industrial,
mergulhada numa crise econdémica que levaria ao surgimento de desemprego, conflito de
classes e de um discurso de crise social. Desenvolveu-se na Europa, surgindo com maior
intensidade nos paises nérdicos, governados por regimes democraticos, e apoiados por
movimentos de trabalhadores integrados, estendendo-se mais tarde a outros paises

europeus apés a queda dos regimes totalitarios.

Nos finais dos anos 80, inicio dos anos 90 as desigualdades iriam novamente voltar as
economias europeias; 0 desemprego aumenta em resultado das crises econdmicas e da
atraccéo dos regimes neoliberalistas, em consequéncia da incapacidade dos sistemas
politicos intervencionistas de bem-estar até ai vigentes e da desastrosa deformacéo que
tais politicas trouxeram para os mercados. Efectivamente, ndo conseguiram regular e
estimular o crescimento econémico e ao mesmo tempo solucionar os conflitos sociais.
Este colapso leva a necessidade crescente de “reavaliar os papéis do Estado e da
sociedade civil no enfrentamento do risco social” (Hespanha, 2000: 14) e com elaaideia
de que o mundo necessita, cada vez mais, de uma atencdo especial das empresas para

gue a sua dimensdo social continue, a difundir-se.

Com a faléncia do Estado Providéncia ou Estado de Bem-Estar Social e 0 apogeu das
politicas liberais, o primeiro sector paralisou. Com ele, “milhfes de cidaddos tornaram-
se Orféos do Estado de bem-estar social, morto, enterrado e esguecido pelos vestigios
deixados pela onda liberal, que tendo comegado na Inglaterra, alastrou por todo o
mundo” (Baldo, 2003: 2). A crise estrutural do Estado Providéncia exige entdo o
envolvimento de todos no combate a pobreza e a exclusdo social. As empresas “nao sao

apenas agentes de desenvolvimento econémico, sdo também parte interessada no



desenvolvimento social das areas em que se inserem” (Ramos, 2003: 85). Publicas ou
privadas, as empresas s80 incontestavelmente agentes socials no processo de

desenvolvimento da comunidade, regido e/ou pais onde se encontram.

Assim sendo, a actuacdo de um «Estado Patréo», controlador, é «substituida» por uma
actuacdo da comunidade global, para quem foram transferidas fun¢bes de proteccéo
social antes atribuidas a esse Estado:

“Emerge assim uma nova concepcdo de Estado. Ndo mais o Estado burocrético
totalizante, o Estado de bem-estar social (...), deparamo-nos com um novo Estado:
0 Estado inserido no novo pacto social. O Estado comprometido com a sociedade
civil, cujo papel dominante é o exercicio pleno do seu poder social, controlando os
excessos do mercado (...), realizando investimentos sociais e actuando em parceria
com as empresas e a sociedade civil nas procura de solugdes duradouras para a
eliminacdo do défice social (...)” (Mdo Neto & al., 1999, citado por Baldo, 2003:
4)

No entanto 0s movimentos neoliberais conseguiram muitos dos seus objectivos; criaram
sociedades marcadamente mais desiguais, mas com um corpo de doutrina coerente,
lucidamente decidido a transformar todo o mundo a sua imagem, com uma ambicao
estrutural e uma extensdo internacional e ao contraio do que se pensava, ndo téo
desestatizados como pretendiam, no entanto vincadamente disseminados (Baldo, 2003:
5).

Alias, como refere Anténio Guerra (2002: 10), as empresas mais prosperas e duraveis
tém a sua sede em sociedades desenvolvidas, “e 0s paises mais desenvolvidos
economicamente sdo, de modo geral, também paises socialmente mais coesos e com
melhores padrdes sociais e ambientais’. Parece pois haver uma “relacdo positiva entre a
competitividade econdmica e a qualidade da sociedade e do ambiente que as empresas
podem tomar por referéncia’ (Ibidem). Alguns autores sdo criticos a generalizacéo desta
tese, em virtude do crescimento econdmico em sociedades de grande dimensdo nos dias
de hoje, ndo ser acompanhado na mesma dimensdo por um desenvolvimento sustentavel
quer a nivel local quer global, pois este fendmeno ndo se restringe a uma determinada
sociedade ou a um determinado contexto, mas a forma como as nagdes se organizam e

Ccomo actuam entre .



Embora nos paises desenvolvidos, onde funcionam economias de mercado, as empresas
introduzam variaveis sociais nos critérios de gestéo e de desenvolvimento, mais que ndo
sgja por efeitos da concorréncia do préprio mercado, cada vez mais globalizado e
condutor das politicas de desenvolvimento empresarial, torna-se imperativo demonstrar
as sociedades que para alcancar um desenvolvimento humano sustentéavel, tal como se
referiu anteriormente, é necessério, que para além do desempenho da funcéo produtiva e
geradora de riqueza, a empresa tenha que deixar de criar alguma opacidade de resposta
aos novos valores pré-determinantes nas sociedades pés-industriais, como sejam as

guestdes ecoldgicas de indole quer humano quer ambiental (Guerra, 2002: 12).

Questdes como estas estdo relacionadas com a “indispensavel redefinicdo do papel a
desempenhar pelas empresas na governacdo e consisténcia do tecido social no territério
onde operam” (Rosa, 2007: 27) quer no plano nacional, quer internacional. As empresas
tém vindo progressivamente a assumir, que “o seu desenvolvimento esta profundamente
correlacionado com o equilibrio das sociedades em que se inserem”, bem como “0 seu
préprio crescimento econdmico implica a responsabilidade na criacdo de uma sociedade

melhor, ndo sO a nivel econdmico mas também a nivel social e ambiental” (Ibidem).

Assiste-se, cada vez mais, as empresas a serem pressionadas por parte da comunidade
local e da sociedade em geral, para que adoptem atitudes e procedimentos que visem,
desde a conservacéo do meio ambiente, ao respeito pelos direitos humanos, pois séo
vistas como parte de um sistema mais amplo, porque inserem na producéo, 0 meio
ambiente produtivo e humano.

Muitas empresas com espirito inovador ja optaram por um paradigma em que conciliam
a actividade empresarial com a responsabilidade social e ética, dando origem a
“empreendedores sociais’ (Mendes, 2004: 42) passando a operacionalizacdo do conceito
pela “avaliagdo do desempenho social da empresa’, seja quanto aos “procedimentos de
configuracdo organizacional da responsabilidade social da empresa (politicas internas e
de respostas as solicitagbes da comunidade)”, seja quanto “aos resultados observaveis na
relacdo empresa/ sociedade” (Ibidem). O mundo empresarial global vé cada vez mais a



sua governance® sujeita a desafios importantes e de dimensdo universal, surgindo a
necessidade de implantarem novos instrumentos de gestdo, enquadradores da
responsabilidade social e concomitantes com outros sistemas gestionarios.

Assim, Fernando Mendes (2004: 45) refere-se a trés niveis de abordagem estratégica,
para a reconciliacdo das responsabilidades sociais, que sd0: (i) a Sobrevivéncia da
Empresa, “quando o desempenho social da empresa pode criar uma diferenciacéo
estratégica que suporte a resisténcia daguela quando ameacada’; (ii) A Rendibilidade
Financeira de longo prazo, “incorporando a nocdo de investimento socialmente
responsavel” e, por ultimo, (iii) a Inovacdo, “integrando a responsabilidade social da
empresa nas operacbes comerciais, designadamente, na identificacdo de novas
tendéncias e na exploracdo de novas oportunidades de mercado”.

Por outro lado, no processo produtivo, as novas caracteristicas dos mercados fazem com
gue as empresas identifiquem riscos e oportunidades presentes ou futuras que
influenciam a organizagdo a atingir as suas metas. Sendo assim, inserem particularidades
gue se traduzem em vantagens competitivas. Para Ramos (2003: 96), a RSE apresenta
relevancias que se traduzem de forma sistémica, multidimensional, competitivas e
dindmicas para a politica empresarial, como “a imagem da empresa reforcada junto da
comunidade”; a satisfagdo dos colaboradores, isto porgue “colaboradores mais satisfeitos
e mais motivados enfrentam de forma mais competitiva os novos desafios’; ao nivel da
produtividade, “maior produtividade e melhores resultados’ e, por fim, “maior
capacidade de resisténcia a crises conjunturais’. Estes aspectos transferem para o
consumidor mais informado e mais exigente, uma valorizagdo de
comportamentodatitudes sociais, da responsabilidade das empresas, adquirindo os seus
produtos e identificando-as como “éticas’, “cidadas’ ou “solidérias”’.

S80 muitos os argumentos que surgem na defesa da vantagem mUtua, entre interesses
comerciais e préticas de beneficéncia. No fundo é a gestéo da reputacdo da empresa que
se joga “a medida que se elevam os niveis de consciéncia dos cidaddos e se alteram as
preferéncias dos consumidores pelos bens e servigos das empresas socialmente bem

® Governance — refere-se a0s “ 6rgao de gesto, administraco (...), estando relacionado com o bom
governo e transparéncia da organizacdo” (Patraguim, Pedro et al, 2009: 222).
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comportadas e também arelativizacdo da ideia de competicéo pela ideia de cooperacéo”
(Guerra, 2002: 14).

Um estudo elaborado pela Marketing & Opinion Research Institute em 2001, revelou
gue 70% dos consumidores europeus afirmam que “o empenho das empresas paracom a
sua responsabilidade social € importante aquando da decisdo de adquirir um produto ou
um servigo” (citado por Mendes, 2004: 47) e que “44% destes consumidores estéo
dispostos a pagar mais por um produto que seja social e ambientalmente responsavel”.

2.1.2 A RSE: do Lucro asBoas Préticas

O mundo de hoje é uma sociedade composta de organizagdes. Estas podem ser definidas
em termos conceptuais como “um conjunto de duas ou mais pessoas que conjugam
esforcos de modo estruturado, com a finalidade de alcangarem um objectivo comum, o
qual ndo seria possivel atingir individualmente” (Rodrigues, et al. 2009: 101) As
organizagdes desenvolvem actividades voltadas para a producéo de bens ou para a
prestacdo de servicos, planeando-as, “coordenando-as, dirigindo-as e controlando-as’
(Chiavenato, 1976: 43) apresentando uma dimensdo administrativa comum. Segundo o

mesmo autor existem trés aspectos principais que caracterizam as organizagoes:

“d) os objectivos: as organizagdes ndo vivem para si proprias, mas sdo meios, S0
Orgdos sociais que visam a redlizacdo de uma tarefa social. O objectivo da
organizacdo esta fora dela, e é sempre uma contribuicéo especifica para o individuo
e a sociedade. Nao ha um processo cientifico para estabel ecer os objectivos de uma
organizagdo. Os objectivos sdo julgamentos de valor, sdo escalas de prioridades no
atendimento de necessidades da comunidade por parte da organizagao;

b) a administracéo: todas as organizacdes exigem uma estrutura determinada, de
um lado, a tarefa e as suas demandas e, por outro, principios de administracao,
genéricos e adequados a logica da situagao;

¢) desempenho individual: sdo os individuos que fazem, decidem e planeiam,
enguanto as organizagdes sdo ficches legais pois, por si, nada fazem, nada decidem,
nada planeiam; As organizacdes so actuam a medida que os seus administradores
agem” (Chiavenato, 1976: 236).
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Tendo presente os trés aspectos referidos, a administracdo enquanto delineadora das
estratégias, “surge COmo um processo continuo e interactivo, que visa manter uma
organizacdo como um conjunto apropriadamente integrado a0 seu ambiente”
(Chiavenato, 1976: 237). Nesta perspectiva podemos relacionar a RSE aos modelos de
administracdo mais contemporaneos, onde a cultura organizacional

“repousa sobre um sistema de valores (...), uma forma aceitavel e estavel de
interaccOes e de relacionamentos sociais tipicos de cada organizacdo. A cultura de
uma organizagdo ndo € estatica e permanente, mas sofre alteragdes ao longo do
tempo, dependendo de condicBes internas ou externas. Algumas organizacOes
conseguem renovar (...) a sua cultura mantendo a sua integridade e personalidade,
enquanto outras permanecem com a sua cultura amarrada a padrdes antigos e
ultrapassados’ (Chiavenato, 1976: 609).

Além da cultura organizacional também se torna importante colocar alguma énfase no
clima organizacional, constituindo “0 meio interno de uma organizagdo, a atmosfera
psicoldgica caracteristica em cada organizacdo (...), estando intimamente ligado a moral
e a satisfacdo das necessidades humanas dos participantes (...)", dependendo
naturalmente de “como 0s participantes se sentem relativamente a sua organizacado”
(Idem, 610).

No fundo o clima organizacional, assume caracteristicas que distinguem as organizactes
umas das outras e conduzem a existéncia de factores estruturais como sejam a criacéo de
politicas na area da RSE, associando assim objectivos sociais ao plano dos negécios, na
perspectiva de que é uma das funcdes da gestdo das organizacBes. A ideia de boas
préticas deriva do inglés best practices e é entendida como “técnica, processo, método,
incentivo ou recompensa’ que se acredita ser mais eficaz para atingir um determinado
resultado do que qualquer outro método, numa determinada circunstancia, “gerando
beneficios evidentes em relacdo a situacdo inicial, independentemente da dimensdo, do
volume de recursos envolvidos, do tempo ou custo de implementacdo” (Instituto
Nacional de Administragéo, 2007: 13).

E entdo um conceito dindmico, e a demonstré-lo esta a profunda evolugdo que as
préticas testemunham no que concerne as mudancas que “reflectem e perspectivam”
melhorias de forma cada vez mais equilibradas e, ao esfor¢o do “impulso decisivo para
ir mais aém do que apenas devido” traduzindo-se na “dindmica mobilizadora de
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capacidade e a sua utilizagdo plena, fazendo muito com poucos meios ou tirando deles o
maximo rendimento, vendo para aém do 6bvio, exigindo para além do suficiente”
(Instituto Nacional de Administragdo, 2007: 13). A densidade desta matriz radica
nagueles que assumem ser parte activa de uma instituicdo que se reconhece nos seus
profissionais e que sabe e quer aliar os tragos de uma cultura propria a capacidade de a
modelar, a cada momento, a evolucdo da sociedade e das organizagdes, sobrelevando a

cultura e/ou o clima organizacional que se vive em cada organizacéo.

Os economistas usam a palavra lucro para designar “os ganhos que resultam do facto de
se correr riscos e de haver espirito empreendedor” (Samuelson, 1998: 28). Numa
sociedade capitalista, os lucros — e as perdas — ocupam o lugar principal, “para aqueles
gue organizam os esforgos de producdo fazendo-o de molde a maximizarem 0s seus
rendimentos’ (Ibidem). No entanto, a concepcdo do conceito de lucro vai sendo
dissecada ao longo da histéria das organizacdes e essas mudangas geraram interrogagdes
relativamente quanto ao “objectivo da maximizacdo dos lucros’ — “capital ndo
consumido; retorno do risco; ou retorno pela capacidade organizacional, o
empreendimento e a energia empresarial” — e a0 “papel das empresas nas novas
sociedades que se iam erguendo” resultantes de uma era industrializada (1bidem).

Nesta sequéncia surge um crescente interesse empresarial em desenvolver actividades
sociais que devido ao reconhecimento importante para 0s negécios — pelo impacto éico
gue tem, em termos de julgamento social global — conduzem, cada vez mais, as
empresas a apresentarem objectivos amplos, indo buscar novas formas de agregacéo de
valor social as suas actividades, preocupando-se com questdes como a dignificacdo do
ser humano, o respeito pelo meio ambiente, e a valorizacdo das acgdes sociais tanto da
empresa como dos individuos (Instituto Ethos, 2008)°. Tudo isto tinha presente que a
“dimensdo econdmica representada pelo crescimento econdmico empresarial ndo era
suficiente para satisfazer as expectativas e necessidades dos diversos agentes sociais’,
havia que contribuir para a melhoria da qualidade de vida da sociedade e aceitar que “as
companhias estéo inseridas em ambientes complexos, onde as suas actividades
influenciam ou tém impacto sobre diversos agentes sociais, comunidade e sociedade”
(Ibidem).

% In http://www.ethos.org.br
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As transformagdes socio-econdémicas dos ultimos 20 anos tém vindo a afectar, de uma
forma profunda, os comportamentos das empresas até entdo destinadas a pura e
exclusiva maximizagdo do lucro, como rentabilidade do capital investido. Levando
assim, a que o sector privado ocupe um lugar de destaque na criacdo de riqueza nas
economias mundiais, vimos que, este poder estd imbuido de um maior

comprometimento social. Emerson Kapaz, Instituto Ethos’, (2008)® refere que:

“ (...) uma visdo empreendedora mais preocupada com o entorno social em que a
empresa estd inserida revela responsabilidade, no entanto, sem se deixar de
preocupar com a necessidade de gerar lucro, mas colocando-o ndo como um fim em
Sim mesmo, mas sim como um meio para atingir um desenvolvimento sustentavel e
com mais qualidade de vida”.

Conceitos fortes como «lideranca» e «inovagdo» ndo se revelam nos dias de hoje
suficientes, para assegurar uma estrutura empresarial. “A gestdo empresarial €
inevitavelmente influenciada pelas necessidades e expectativas da sociedade
envolvente”, desta forma “ (...) a estratégia empresarial prosseguida deve associar-se a
compatibilizagdo entre a melhoria da performance econdémica e da performance social”
(Ramos, 2003: 98). Assim sendo, aliados a lideranca e a inovagdo, também a
«competitividade» e a «responsabilidade social» sdo conceitos que em conjunto se
reforcam, encontrando-se presentes nas culturas organizacionais promovendo novas

estratégias empresariais.

Numa perspectiva evolutiva, a ideia de responsabilidade social incorporada numa
empresa, esta associada ao surgimento de novas condutas, onde as empresas se véem
forcadas a adoptar uma postura mais responsavel e mais ética nas suas acgdes (Baldo,
2003: 18). Contudo, esta autora ndo deixa de alerta para o facto de que “contribuir parao
desenvolvimento da comunidade e preservar 0 meio ambiente ndo sdo préticas
suficientes para atribuir a uma empresa a condi¢do de socialmente responsavel”, isto
porque a RSE € muito mais do que isso.

" O Ingtituto Ethos para Empresas e Responsabilidade Social é uma organizacio brasileira, sem fins
lucrativos. A sua missao € mobilizar, sensibilizar e ajudar as empresas a gerir os seus negdcios de forma
socialmente responsavel, tornando-as parceiras na construcdo de uma sociedade justa e sustentavel.

8 In http://www.ethos.org.br
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Anténio Guerra (2002: 11) refere-se “a decisdo, tomada voluntariamente pelas proprias
empresas’ isto €, para além das regras inscritas no quadro juridico-normativo a que as
empresas obedecem, “de integrar de forma duradoura preocupactes sociais e ecolégicas
nas suas actividades produtivas e comerciais e nas suas relagdes com todos 0s parceiros,
assim sociais como civis’, contribuindo desta forma para a “melhoria da sociedade e
para a qualidade ambiental”. No &mbito das boas préticas e da ética empresarial, a RSE
“abrange aspectos t&o diversos como o0s que vao da gestdo dos recursos humanos e da
culturada empresa, até & escolha dos parceiros comerciais e das tecnologias’ (Ibidem).

Destaforma, a governagéo das empresas enquadra-se em modelos contemporaneos, com
estratégias de gestdo, nas quais “as empresas procuram desenvolver e orientar as préticas
de responsabilidade social numa perspectiva de criagdo de valor para todos’ (Santos,
2006: 27). Assim sendo, as empresas vém demonstrando um sentido de grandeza, de
capacidade de investimento, de sustentabilidade, legitimando os seus deveres sociais e
de cidadania, por forma a criar lagos de relagcdes ou a fortalecer os ja existentes, junto
das comunidades onde se inserem, mesmo que tal ndo contribua directamente para o

lucro da empresa.

2.1.3 RSE versusFilantropia

Pelo facto do papel social das empresas ter sido incorporado nos modelos de gestéo das
mesmas, ao longo dos Ultimos anos, tém surgido termos que, de uma forma ou outra, sGo
utilizados com significados diferentes, tornando-se necessario a sua conceptualizacéo
relativamente & ac¢do social empresarial.

Para o Ingtituto Ethos (2008)° a filantropia “foi 0 passo inicidl em direccdo a
responsabilidade social, ndo sendo contudo esta, sinbnimo daquela, mas representando a
sua evolugéo ao longo do tempo”. Para esta organizacédo a diferenca entre um conceito e
outro é a seguinte: “enquanto a responsabilidade social faz parte do planeamento

% In http://www.ethos.org.br
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estratégico, (...) € um instrumento de gestdo, a filantropia baseia-se apenas na relacéo
social da organizagdo para com a comunidade”. Podemos, assim concluir, que a
filantropia difere de responsabilidade social basicamente por ser uma “accéo social”
(Ibidem), praticada de “forma isolada ou sistematicamente, a0 passO que O0S
compromissos de responsabilidade social compreendem accbes pré-activas, integradas e

inseridas tanto no planeamento estratégico, quanto na cultura da organizacéo” (Ibidem)

E importante reconhecer que 0s recursos necessarios para o desenvolvimento dos
projectos sociais, tém que ser equacionados juntamente com agueles que S0 necessarios
para as despesas operacionais €/ou outros investimentos previstos.

Autores h, que argumentam que a responsabilidade social, também se alicerca numa
perspectiva economicista, convictos de que existe “uma maior consciencializagdo do
consumidor e consequente procura de produtos e praticas que gerem melhoria para o
meio ambiente ou comunidade, valorizando aspectos ligados a cidadania’ (Instituto
Ethos, 2008)'°. Estas organizaches relevam-se assim “empresas inteligentes, mais
modernas, incansaveis na redefinicdo dos seus valores como forma de adequé-los as
necessidades «mercadolégicas» vigentes, desenvolvendo um novo comportamento de
«como fazer»”, associando todo este processo a um “valor e longevidade nos negécios’
fortalecendo vinculos, sgjam eles comerciais, sociais, internos ou externos a empresa
(Ibidem).

S80 empresas que desenvolvem as suas acgdes sociais “a luz de principios e valores
€ticos alterando as suas relacfes internas e externas’ (Baldo, 2003: 23). No fundo, a
filantropia é apenas uma accdo de carécter social externa a empresa que tem como
beneficiario principal “a comunidade nas suas diversas formas (conselhos comunitarios,
organizacbes ndo-governamentais, associagdes comunitérias, etc.) e organizagdes’
(Grace, 2008)**

1911 http://www.ethos.org.br
I n http://www.grace.pt
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Ja aRSE esta

“...ligada a cadeia de negdcios da empresa, e abrange preocupacdes com o publico
maior (accionistas, colaboradores, prestadores de servicos, fornecedores,
consumidores, comunidade, etc.), cujos problemas e necessidades a empresa deve
procurar entender eincorporar nos seus negdcios’ (Grace, 2008)*2

No entanto, para Santos (2006: 26) a filantropia é analisada como uma estrutura da RSE,
defendendo que nesta perspectiva a RSE surge sob a forma de “contribuicdes cedidas
através de donativos ou da concessdo de facilidades, com propésitos sociais ou
humanitérios.” Ou seja, “resulta de um acto voluntario do desgjo de participacdo na
sociedade civil, de uma boa cidadania, e de solidariedade social”.

Aquele autor cita ainda Keith Davis (in Santos, 2006: 26) que relaciona a filantropia
com uma perspectiva reactiva, ou sgja, segundo ele esta prética resulta de “ ajustamentos
gue as organizagdes introduzem face a presenca de expectativas ou de pressdes
existentes ao nivel da sociedade civil”. Em virtude das expectativas que as pessoas tém
sobre “a actividade das empresas, as quais ultrapassam o simples funcionamento de bens
e servicos e se prendem com a proépria resolucdo dos problemas da sociedade’, as
empresas tendem a desenvolver acgdes deste tipo. E nesta linha que Santos (2006: 27)
define a RSE como um conceito associado a praticas filantrépicas “que decorrem como
forma de resposta a normas, pressdes sociais e expectativas de desempenho

predominantes, estando de certo modo subjacente a ideia de reaccéo social.”

2.1.4 A Visdo da Uni&o Europeia

Embora anteriormente se tenha referenciado o quadro europeu, ndo € demais mencionar
aimportancia da Uni&o Europeia nestas matérias, pois existe um nimero significativo de
empresas europeias que promovem estratégias de responsabilidade social, como reaccdo
adiversas pressdes de natureza social, ambiental e econémica (Livro Verde, 2001: 8)

211 http://www.grace.pt
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“Foi com o relatério de Brundtland, assinado em 1987, documento fundamental
enquanto principio orientador das futuras estratégias de crescimento econémico e
desenvolvimento humano, que o tema do Desenvolvimento Sustentéavel entrou na
agenda das grandes organi zacGes mundiais e respectivos governos acompanhado de
um conjunto de «buzzwords» que passou a fazer parte do Iéxico da politica e dos
negocios internacionais, como FEtica Empresarial, Cidadania Empresarial,
Responsabilidade Social e Sustentabilidade” (Ramalho, 2007: 32).

Mais tarde, em 1993, o Presidente Jacques Delors formula o apelo as empresas no sentido de
“estas participarem na luta contra a exclusdo social o que resultou numa forte mobilizacéo e
na congtituicdo de redes europeias de empresas’ (Livro Verde, 2001: 12).

Em Margo de 2000 o Conselho Europeu de Lisboa refere-se ao sentido de
responsabilidade social no meio empresarial, apelando, a organizacéo do trabalho, a
igualdade de oportunidades, ainclusdo social e desenvolvimento, tal como a necessidade
de reforcar e divulgar as melhores préticas, e promover a aprendizagem ao longo da
vida; tudo isto com o objectivo de impulsionar novas politicas comunitéarias num
momento em que, a conjectura econémica europeia, se revelava comprometedora face

a0 desemprego que ja se anunciava como calamidade social.

E neste contexto que a Unido Europeia se interessa pela questdo da RSE, defendendo
gue essa responsabilidade social pode constituir um contributo positivo para atingir o
objectivo estratégico definido em Lisboa “ (...) tornar-se numa economia baseada no
conhecimento, mais dindmica e competitiva do mundo, capaz de garantir um
crescimento econdmico sustentédvel, com mais e melhores empregos, e com maior
coesdo social.” (Livro Verde, 2001: 13). Pogto isto, € a 18 de Julho de 2001 que se lanca
0 “Livro Verde da Comissdo Europeia’, intitulado “Promover um Quadro Europeu para
a Responsabilidade Social das Empresas’, documento este, que além de representar um
importante contributo para as reflexdes acerca da gestéo ética e da RSE, visa

“...lancar um amplo debate quanto as formas de promocao pela Unido Europeia da
responsabilidade social das empresas tanto a nivel europeu como internacional e,
mais especificamente, quanto as possibilidades de explorar a0 méximo as
expectativas existentes, incentivar o desenvolvimento de préticas inovadoras,
aumentar a transparéncia, bem como a fiabilidade da avaliagdo e da validagéo.
Preconiza ainda uma abordagem baseada em parcerias mais estreitas, de modo a
gue todas as partes interessadas desempenhem um papel activo” (Rego, 2003: 16).
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Ou segja, aravés deste Livro Verde a Comissdo Europeia pretende “legitimar
politicamente as acces que diversas empresas europeias vém adoptando nesta matéria’
fazendo confluir “os contributos que diversas entidades, associagcOes e empresas — em
vérias latitudes do planeta — tém fornecido para transformar as empresas em agentes
actores na promogao do bem-estar social e do desenvolvimento sustentével” (Rego,
2003: 17).

Os sucessivos progressos em matéria de RSE “reflectem as expectativas crescentes dos
cidadaos europeus e das partes interessadas face ao papel em evolugdo das empresas na
nova sociedade em mutacdo hodierna (...).” (Livro Verde, 2001:13). Os factores
apontados como causa dessa evolucéo sdo véarios, nomeadamente:

“Novas preocupagOes e expectativas das cidadéos, consumidores, autoridades
publicas e investidores num contexto de globalizacdo e de mutacédo industrial em
larga escala; critérios sociais que possuem uma influéncia crescente sobre as
decisBes individuais ou institucionais de investimento (...) preocupacéo crescente
face aos danos provocados no meio ambiente pelas actividades econdmicas e a
transparéncia gerada nas actividades empresariais pelos meios de comunicagéo
social e pelas modernas tecnol ogias da informacdo e da comunicaggo.” (Idem).

Assim sendo, e na sequéncia do que foi referido anteriormente, é necessario abordar
detalhadamente as duas grandes dimensdes de RSE: Externa e Interna, explicitadas
neste Livro Verde.

A Dimensdo Externa, tal como o préprio nome indica, prende-se com os vinculos que a
empresa estabelece com a comunidade local, os parceiros comerciais, os fornecedores,
os clientes, as autoridades publicas e as ONG'’s.

— Comunidades locais (Preocupacdo com o ruido, a luz, a poluicdo das éguas, as
emissdes afreas, a contaminacdo do solo, os problemas ambientais inerentes ao
transporte e a eliminacdo de residuos; oferta a comunidade de espagos adicionais de
formacao; apoio de accdes de promocdo ambiental; recrutamento de pessoas vitimas de
exclusdo social; disponibilizacdo de estruturas de cuidados a infancia para os filhos dos
trabalhadores; patrocinio de eventos culturais e desportivos; donativos para acces de
caridade; respeito pelas tradi¢des locais; investimento, pelas instituigdes financeiras, em
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areas economicamente desfavorecidas;, empréstimos, pelas instituicbes financeiras, a

projectos de construcéo de habitagdes de baixo custo).

— Parceiros comerciais, fornecedores e consumidores (Parcerias para a préatica de precos
e termos equitativos e para a entrega fiavel e de qualidade; acompanhamento, pelas
grandes empresas, a sociedades de menores dimensdes na apresentacdo de comunicacoes
e relatérios sobre as suas actividades de responsabilidade social; investimento, pelas
grandes empresas, em capitais de risco que permitam o desenvolvimento de novas
empresas inovadoras; fornecimento — de modo ético, €eficiente, ecoldgico, seguro e fiavel
— de produtos e servigos que os consumidores desejam e dos quais necessitam; facultar
produtos passiveis de utilizaggo por consumidores portadores de deficiéncia).

— Direitos Humanos (Adopc¢do de codigos de conduta abrangendo a observéncia de
valores fundamentais; seleccdo de parceiros e de fornecedores que cumpram normas de
respeito pelos direitos humanos (ex. nos planos de remuneracdes, no nimero de horas de
trabalho, das condicbes sociais, do trabalho infantil, das condi¢cbes de salubridade);
resisténcia activa e passiva a corrupgdo; observancia de critérios de direitos humanos
mesmo em paises de acolhimento onde tais principios ndo imperam; accdes de combate

a pobreza infantil)

— Preocupagdes ambientais globais. Adesdo a normas e convengdes de alcance
transfronteirico; orientacdo para o bom desempenho ambiental ao longo da cadeia de
producdo; respeito por critérios ambientais mesmo em paises onde ndo estdo

consagrados.
A Dimensdo Interna tem a ver com a conduta da empresa e implica a gestdo dos
recursos humanos, a salde e a seguranca no trabalho, a adaptacdo a mudanca e ainda

abarca aspectos relativos a gestdo do impacto ambiental e dos recursos naturais.

No Livro Verde vém descritos vérios aspectos referentes a dimensdo interna que
Américo Rego (2003: 21) esquematiza da seguinte forma:
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— Saude e seguranca no trabalho (Adopc¢ao de critérios de salide e seguranca na escolha
de fornecedores e contratantes; produtos mais seguros, ergonéomicos e «amigos» da

salde; Inclusdo de critérios de sallde e seguranca nos programas de certificacdo).

— Adaptacdo a mudanca (processos de reestruturacao) (Consideracdo dos interesses de
todas as partes interessadas nos processos de reestruturacéo / despedimento / fusdes e
aquisicOes; participacao de todos os elementos afectados através de uma informacao e de
uma consulta abertas; adopcéo de medidas preventivas e de estratégias alternativas que
permitam reduzir a necessidade de despedimentos, conjugacdo de esforcos das
autoridades publicas, das empresas e dos representantes dos trabalhadores; adopcao
pelas empresas, de medidas destinadas a garantir a capacidade de inser¢do profissional
dos colaboradores; envolvimento das empresas em parcerias locais de emprego e/ou de

inclusdo social; apoio das empresas a micro-projectos (ex. micro-empresas)

— Gestdo do impacto ambiental e dos recursos naturais (Reducdo na exploracdo de
recursos; reducdo das emissdes poluentes; reducéo na producdo de residuos; reducéo das
despesas energéticas; instauracdo pelas empresas, de sistemas de ecogestdo e auditoria
gue promovam a melhoria continua do desempenho em termos ecoldgicos

— Gestdo dos recursos humanos (Aprendizagem ao longo da vida, responsabilizacdo dos
trabalhadores, melhor informagéo no seio da empresa, maior diversidade de recursos
humanos, igualdade remuneratéria, em termos de carreira, para homens e mulheres,
regimes de participagdo nos lucros e no capital da empresa, maiores preocupacoes
relativamente a empregabilidade e a seguranca dos postos de trabalho, préticas de
recrutamento ndo discriminatorias, e melhor equilibrio entre a vida profissional,
familiar etemposlivres.). Sendo acerca deste Ultimo que incidira esta investigagao.

21



2.2 A Procura de Equilibrio entre a Vida Profissional ea Vida Familiar

O artigo 33° da Carta dos Direitos Fundamentais da Uni&o Europeia determina que afim
de poderem conciliar “avida familiar e a vida profissional, todas as pessoas tém direito a
proteccdo contra o despedimento por motivos ligados & maternidade, bem como a uma
licenca por maternidade paga e a uma licenca parental pelo nascimento ou adopc¢éo de
um filho”. Também a Constituicdo da Republica Portuguesa estipula no artigo 59° que
“todos os trabalhadores tém direito a organizacéo do trabalho em condic¢des socialmente
dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir a conciliagdo da
actividade profissional comavida’.

Mormente a existéncia de medidas que legalmente induzem a determinados
comportamentos, as dificuldades de articulacdo entre estas esferas de vida explicam-se
muitas vezes por um desfasamento entre a organizacéo da nossa sociedade e as novas
dindmicas com que os individuos e as familias sdo confrontados, no contexto da
modernidade avancada e da globalizagéo, desfasamento que particularmente se sente nos
grandes centros urbanos (Guerreiro, 2005)".

No ambito de um Projecto EQUAL™ “Conciliar é preciso”, levou a cabo uma
recomendac&o, conhecida por “Recomendacéo de Oeiras’, assinada em 2004, em Oeiras,
gue veio chamar a atencdo para a promocao da necessidade de um gjustamento entre a
actividade profissional com a vida familiar que no entender dos presentes passaria pela
actuacdo em determinadas areas prioritarias tais como a “legislacdo geral em matéria de
conciliagdo, na organizagdo do tempo de trabalho, no desenvolvimento de apoios as
familias (...) curriculos escolares e nos meios de comunicacdo social” (CIG, 2009: 121)

Nos Ultimos anos tém surgido, no contexto portugués “iniciativas no ambito da
conciliagéo trabalho-familia e da igualdade entre mulheres e homens” (Guerreiro et al
2006b: 5) que de uma forma ou outra pretendem atenuar os efeitos desse antagonismo.

Bin http://www.graal.org.pt/Docs/conciliacao/mudaravida/pagl1al2. pdf

1% Equal —iniciativa comunitéria, criada em 2000 e sustentada pelo Fundo Social Europeu com o objectivo
de desenvolver accBes/projectos de apoio a Estratégia Europeia de Emprego (e, em Portugal ao Plano
Nacional de Emprego) (In http://www.equal.pt/non_acessible/sobre a equal/O_que
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No entanto,

“...as situacOes de desigualdade e discriminacdo, tanto no plano da esfera publica
como ho da esfera privada, continuam a evidenciar-se, justificando-se, por isso, a
promocao de politicas e préticas mais efectivas, conducentes a um novo contrato
social de género.” (Ibidem).

laxa de Empredo, 1998-2006
% Tota
&n,0 . B3 k 63 . Hormens
748 4.1 3.4 139 T
1 s
70,0 . ' .
Tem-se assistido a uma tendéncia para a
converdéncia da taxa de emprego feminina,
- R que aumentou 3,8 pontos percentuals entre
B0, ____--—--"';_;_ 6.3 614 614 "L 81T B0 1998 e 2006, com a masculina, que diminuiu
55,2 9.4 2,8 pontos percentuais no mesmo periodo.
00 Em 2006, a taxa de emprego feminina situa-se
1998 1999 2000 20 LI 2003 04 2006 2006 nos 62% face a 73,9% da taxa de emprego
Fonte: INE, Inmuériio an Ergregs masculina.

llustracdo 1: Taxa de Emprego, 1998-2006
Fonte: INE (2006)

E frequente nos dias que correm falar-se na dificil conciliagdo entre trabalho e familia,
pois a maioria das mulheres trabalha a tempo inteiro, continuando o modelo social
dominante a imputar as mulheres a principal responsabilidade pelos cuidados e pelo
trabalho ndo pago prestado no ambito da familia e, aos homens a principal
responsabilidade pelo trabalho profissional (Torres, et al 2005: 112).

Com vista a contribuir para a promogdo desta conciliagdo surge a Portaria n° 426/2006,
de 2 de Maio que veio criar o programa de Alargamento da Rede de Equipamentos
Sociais que, tem por finalidade apoiar o desenvolvimento e consolidar a rede de
equipamentos sociais. Também o Ministério da Educacéo, no Despacho n° 12 591/20086,
de 16 de Junho determina que os estabelecimentos de ensino do pré-escolar e do 1°ciclo
se devem manter obrigatoriamente abertos, pelo menos até as 17:30m e, no minimo, por
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oito horas didrias. Esta situacdo permitiu criar os ATL, nos estabelecimentos de ensino
da rede publicaa A Lei n° 99/2003, de 27 de Agosto (Cdodigo do Trabalho),
regulamentada pela Lei n° 35/2004, de 29 de Julho constitui, em termos gerais, o quadro
legal da proteccdo da maternidade e paternidade. Com vista a facilitar a conciliagcéo
pelos pais, estes viram a possibilidade de ver aumentada a licenca parental para 150 ou
180 dias, desde que cada um dos progenitores goze em exclusivo um periodo de 30 dias
consecutivos ou dois periodos de 15 dias consecutivos, apés o gozo da licenca
obrigatéria pela mée de seis semanas de licenca a seguir ao parto; ou ainda o gozo de 10
dias Uteis obrigatérios exclusivamente para 0 pai e o direito a 10 dias Uteis de licenca
facultativa desde que gozados em simultaneo com o gozo de licenga parental inicial por
parte da mée. Todas estas decisdes podem ser vistas como medidas que visam permitir
uma maior intervencdo dos homens na vida familiar (CIG, 2009: 124)

Em 2008, segundo dados da Seguranca Social o nimero de beneficiarios da licenca de
paternidade (5 dias) apenas foi de 45 976. Pretendia-se que este direito se tornasse num
incentivo a uma maior participagdo dos homens, na esfera familiar e de cuidados aos
filhos.

2003 2004 20045 2006 2007 2008
40 57 40813 47 984 42 584 45 BED 45 976

Quadrol: Beneficiariosda Licenca por Pater nidade
Fonte: Estatisticas da Seguranca Social

No entanto, maior aceitacdo tem tido a licenca parental que no caso dos pais, é
remunerada durante os primeiros 15 dias se for gozada na sequéncia da licenca de
maternidade ou paternidade.

2003 2004 2005 2006 2007 2008
27 406 31 151 32 845 34 346 37 637 38519

Quadro2: Evolucéo do N.° de Beneficiarios de
Licenca Parental Remunerada
Fonte: Estatisticas da Seguranca Social
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Quanto a partilha da licenca de maternidade/paternidade, nota-se alguma evolucéo
positiva desta possibilidade, embora ndo seja significativo o nimero de pais que dela
usufruem. O aumento mesmo que pouco significativo do nimero de pais dispostos a
assumir os cuidados com os seus filhos, logo nos primeiros tempos de vida, traduz o
aceitar de alguma mudanca nos papéis masculinos que podera contribuir para a
conciliagéo da vida profissional com a vida privada do casal.

2003 2004 2005 20086 2007 2008

9 413 438 01 605

Quadr o 3: Partilha da Licenca de Mater nidade/Pater nidade
Fonte: Estatisticas da Seguranca Social

A prépria Unido Europeia considera que medidas de apoio a conciliagcdo “permitirdo a
homens e mulheres dispor de um mais amplo leque de escolhas para equilibrar as
responsabilidades profissionais e privadas’ tal como “contribuirdo para a concretizar os
Seus principais objectivos, em matéria de crescimento e emprego, inclusio social dos
grupos vulneraveis e igualdade entre mulheres e homens’ (CIG, 2009: 122).
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Ao analisar a tabela relativa a taxa de emprego das mulheres (entre os 20 e 49 anos),
com filhos com menos de 12 anos, numa Europa a 25, podemos concluir que as
mulheres portuguesas na faixa etéria considerada, sem filhos, tém uma taxa de ocupacéo
(77%), superior ataxa média dos 23 paises considerados (74,7%); interpretacdo idéntica
surge quando consideramos a varidvel com um ou dois filhos, em que a taxa média do
emprego feminino nos 23 paises se situa nos (64%) sendo em Portugal de 77%. Por fim
considerando a coluna «com trés ou mais filhos» e a fiabilidade incerta de alguns dos
dados, a taxa média cifra-se nos 42% estando o emprego feminino portugués muito
acima desta média (60%).

Conclui-se assim, que Portugal se encontra entre o0s paises onde as taxas de emprego das
mulheres com idade entre os 20 e 0s 49 anos apresentam valores mais altos.
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Quadra5: Propor¢éo do Emprego a Tempo Parcial dasMulher es
entre 20-49 anos, segundo o n° de filhos menor es de 12 anos (%)
Fonte: Eurostat (2005)

Podemos concluir que é escasso 0 nimero de mulheres que recorrem a0 emprego a
tempo parcial, independentemente da existéncia e do nimero de filhos; situacdo oposta
ocorre na maioria dos paises da Europa, pois verificase um aumento sensivel desta
modalidade de trabalho quando existem filhos.
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Os motivos invocados por mulheres e homens portugueses para ndo trabalharem,
segundo o painel Europeu de Agregados Domésticos Privados (CIG, 2007: 108) sdo:

Motivos para Il:ic; trabalhar

T e Mulheres
Estuda ou recebe formacao 22,1 16,7
Feformado 62,4 43,3
Trabalhos domésticos,
cuidar das criangas ou de outras pessoas - 33,3
Olutros inactivos e |:__?__.'J 6,7
TOTAL ) 1000 100,0

Quadra 6: Motivos I nvocados pelos Portuguesas par a
N&o Trabalharem (%)
Fonte: INE (2005)

Da andlise do Quadro 6, conclui-se que os «trabalhos domésticos, cuidar das criancas ou
de outras pessoas» € referido por 33% das mulheres como motivo para ndo ter uma
actividade profissional, ndo sendo este motivo invocado por agum dos homens.
|gualmente quando se analisam as razdes para trabalhar menos de 30 horas (Quadro 7), a
situacdo € semelhante (CIG, 2007: 108):

Motivos para trabalhar menos de 30 horas ~ Homens ~ Mulheres
Trabalhos domésticos,

cuidar das criangas ou de outras pessoas = 256
Doenga ou deficiéncia pessoal e 35,5 o 20,2
Outra razéo 45 = 513
TOTAL ] 100,0 ;I D[LD

Quadrao7: Razbes para Trabalharem menos de
30 horas (%)
Fonte: INE (2005)

Os «trabalhos domésticos, cuidar das criancas ou de outras pessoas» € 0 motivo
invocado por 28,6% das mulheres para justificar o trabalho atempo parcial, ndo obtendo
este item qualquer resposta por parte dos homens.
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Na perspectiva de Maria das Dores Guerreiro (2005)™

“ (...) os desafios da sociedade da modernidade no final do século XX, inicio do
século XXI, as ateragdes no mundo do trabalho impdem ajustamentos, mas ndo
deverdo prescindir da existéncia de normas que protgjam o individuo e previnam
gue este se esgote no mundo profissional, tal como acontecia nos primordios da
sociedade industrial.”

E neste sentido que a autora defende que a flexibilidade deve ser pensada e olhada ndo
sO do ponto de vista dos interesses econdmicos das empresas e da competitividade, “tal
como acontece em algumas sociedades desreguladas, como as asidticas’, mas também
tendo em vista 0 bem-estar dos colaboradores (Guerreiro, 2005)*°. A mesma autora
aponta, entdo, duas razdes, (i) por um lado, devido ao facto dos recursos humanos néo
serem “descartaveis’; (ii) por outro, porque as empresas que Se preocupam com 0S Seus
trabalhadores ganham na medida em que se verifica, por parte dos mesmos, maiores
niveis de empenho e motivagdo. Nos dias de hoje verifica-se com frequéncia, uma
atitude mais tecnocrata por parte dos individuos face a sua vida profissional, atribuindo
maior relevancia as qualificagdes e as competéncias, relacionando “o desempenho de
uma vida de actividade remunerada’ como um “requisito de cidadania” (Ibidem).

Isto acontece, porque no passado, muitas vezes o nome da familia assegurava aos
individuos uma posi¢do social, um estatuto atribuido; actualmente o seu mérito é
reconhecido em funcdo daquilo que cada pessoa mostra ser capaz de fazer, sendo
recorrente 0 termo “meritocracia — € através do mérito na actividade profissional que os

individuos acedem a recursos e obtém condicdes de vida® (Guerreiro, 2005)*".

E sobretudo as novas geragdes que estas questdes se colocam de uma forma evidente,
principalmente para os individuos com mais qualificagdes que procuram uma integracéo
no mercado de trabalho e que se confrontam, em simulténeo, com um sistema de
emprego instdvel e uma crescente necessidade de construir carreira. Deste modo, as
exigéncias ao nivel do desempenho e da dedicacdo profissional levam a uma situacdo de

desequilibrio entre as diferentes esferas da sua vida, “ (...) ndo lhes sobrando tempo para

13 | n http://www.graal .org.pt/Docs/conciliacao/mudaravi da/pag11a12. pdf

18 | bidem
' In http://www.graal .org.pt/Docs/conciliacao/mudar avida/pagl1al2.pdf):
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avida pessoal e familiar e retardando, por isso, a idade de constituir familia, de ter filhos
e/ou reduzir o nimero de filhos relativamente ao que inicialmente idealizam” (Guerreiro,
2005)*.

Considerando que vivemos numa sociedade da informacgéo e da comunicagdo onde as
tecnologias s80 0 modus operandi por exceléncia, as empresas devem colocar ao dispor
dos seus colaboradores ferramentas necessarias para a sua evolucdo profissional e
pessoal, recorrendo a novas formas quer de organizacdo do trabalho quer de formacéo e
aperfeicoamento, melhorando simultaneamente o desempenho e a satisfagdo do
trabalhador e contribuindo para um incremento da rendibilidade (Livro Verde, 2001:
20). Esta atitude ndo s6 maximiza o desempenho de cada trabalhador, assegurando a sua
motivacdo e as competéncias necessérias para uma prestagdo Optima como, a0 mesmo
tempo, permite a empresa atingir bons resultados de negécio e consequentemente um
crescimento sustentavel alongo prazo (Ibidem).

A reflexdo tem conduzido a definicdo de duas dimensdes do dilema: vida profissional e
esferas da vida familiar e privada. Duas razdes se colocam, (i) por um lado o trabalho
abrange ndo sO o trabalho profissional como outras actividades ndo remuneradas que
beneficiam a sociedade e as préprias familias, tais como as tarefas domésticas ou o
cuidar de membros da familia; (ii) por outro lado a familia ndo € a Unica outra vertente
da vida e das responsabilidades dos individuos sendo de considerar que, “ (...) somos
igualmente responsaveis por outros e por n0S mesmos, e que existem actividades de
caracter civico, formativo, recreativo, espiritual, etc.” (Centro de Formagdo em
Consultoria em Conciliacgo Trabalho e Familia, 2009)™.

Assim, 0 que se pretende conciliar é a relacdo entre actividade profissional e outras
actividades, incluindo-se aqui as tarefas domésticas, o cuidar de criancas e dependentes,
o lazer, o trabalho voluntario, as actividades sociais e outras actividades fisiolégicas
como o comer, dormir, tomar banho, vestir-se, etc. No entanto, nem sempre se torna
fécil separar avida profissional de outras dimensdes da vida privada.

18 | bidem
1911 http://www.graal .org.pt/Docs/conciliacao/mudaravi da/pag18a10.pdf
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“Faz tudo parte da nossa identidade. Se ha contextos em que a separacdo € mais clara— quando

ha uma distincdo do tempo, do espaco fisico, das relagdes sociais ou do comportamento
associado a cada papd — ha outros contextos em que fronteiras sdo mais diluidas, como é o caso
de quem trabalha em casa, com membros da familia, ou quem est4 sempre acessivel para o
trabalho (através das novas tecnologias de comunicacéo)” (Centro de Formagdo em Consultoria
em Conciliagio Trabalho e Familia, 2009)®

Nesta perspectiva torna-se importante que os locais de trabalho tenham consciéncia da
importancia da vida familiar no quotidiano de cada trabalhador, para que possam criar
mecanismos de conciliacdo entre vida familiar e vida profissional.

O Livro Verde (2001: 10) descreve alguns aspectos a ter em consideracdo pelas
empresas na Gestdo dos Recursos Humanos, reforcando a necessidade de existir um
“melhor equilibrio entre as vidas profissional, familiar e tempos livres’. Opini&o
partilhada por Maria das Dores Guerreiro, et a (2006a: 10) quando propde determinados
principios gerais para as empresas huma optica de gestdo social, para que estas criem
mecanismos, que propiciem formas de conciliagdo da vida profissional e da vida familiar
dos seus colaboradores.

Assim sendo, sd0 enunciados pela autora cinco principios gerais para essa conciliacéo, a
saber:

(i) Criagdo de servigos de acolhimento de criangas, sustentada no facto de que a
concentracdo e “a produtividade aumentam quando os trabalhadores estdo descontraidos
e tranquilos, por deixarem os filhos em locais seguros e com qualidade durante o periodo
de trabalho”. Algumas empresas jatém em conta essas necessidades e preocupagdes dos
seus colaboradores accionando “medidas que visam a prestacdo de servicos de
acolhimento de criancas, contribuindo exemplarmente para a conciliagdo entre vida
profissional e vida familiar”. Estas medidas, concretizam-se na “criagdo de
equipamentos e servigos proprios, algumas dividindo as despesas de infra-estruturas com
empresas do mesmo sector ou de sectores diferentes, mas fisicamente proximas’ Maria
das Dores Guerreiro, et a (2006a: 10).

2 |bidem
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Outras

“optam por actividades pontuais, organizando programas de férias para criancas,
programas pés-escola, servico de transporte, actividades desportivas, festas, entre
outras iniciativas que procuram atenuar alguns problemas que se colocam aos pais
trabalhadores com filhos” Maria das Dores Guerreiro, et a (2006a: 10)

(if) Criagdo de servigos de prestagcdo de cuidados a idosos. Esta medida reflecte o
“aumento de idosos dependentes a cargo de trabalhadores e a necessidade de Ihes prestar
cuidados especiais e, pode colocar algumas dificuldades na conciliagdo entre vida
profissional e apoio a familia’. A criagdo de servicos especializados na prestacéo de
cuidados, e a “possibilidade de os trabalhadores, homens ou mulheres, beneficiarem de
regimes de trabalho facilitadores da prestacéo de apoio aos seus familiares idosos’
(Maria das Dores Guerreiro, et a (2006a: 10)) é oportuno. A autora sugere ainda, que
seria favoravel a criacdo de redes de servicos no domicilio, por parte das empresas, bem
como, o estabelecimento de acordos preferenciais com servigos proximos dirigidos as
necessidades dos idosos, com o intuito de oferecer mais este tipo de apoio aos seus
colaboradores.

(iii) Licengas para pais e mées trabalhadoredas, visando implementar politicas de
conciliagdo entre a actividade profissional e a vida familiar, de forma a garantir aos

trabalhadores o apoio a familia.

Para Maria das Dores Guerreiro, et a (2006b: 14)

“...importa frisar que uma distribuicdo equilibrada, entre mulheres e homens, de
licencas de apoio a familia, permite mais facilmente as mulheres assumirem
responsabilidades no plano profissional e progredirem na respectiva carreira. Pode
atenuar também a cultura da disponibilidade total por parte dos homens, que se
verifica nalguns locais de trabalho, quase os impedindo muitas das vezes do direito
avida privada”.

Adiantando ainda que, esta proposta, acaba por “nao marginalizar o papel do pai na
educacdo dos filhos nem coarcta as criangas o direito de receberem cuidados e de
estabelecerem vinculos com o pai”. Assim sendo, e com o intuito de aplicar medidas que
contribuam para a conciliacdo e o equilibrio da vida profissional e da vida familiar,

existem empresas que ultrapassam o estabelecido por lei, “implementando por iniciativa
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propria ou através de acordos colectivos de trabalho, licencas para apoio a familia com

durac&o superior as previstas na legislagdo” (Ibidem).

Para além desse prolongamento das licencas, também existem outras praticas, como
sejam; manter o salario dos trabalhadores sem quaisquer redugdes; manter o direito a
promocdes e a0 mesmo posto de trabalho; permitir o direito a reducdo de horério para
aleitacdo e prestacdo de outros cuidados a criangca, nos primeiros tempos apds o
nascimento ou permitir a utilizacdo de horarios em regime flexivel para apoio a crianca.

(iv) Incentivo & maior participacdo do pai na vida familiar, uma vez que em Portugal, a
semelhanca dos outros paises, “0s homens trabalhadores ocupam fungdes a tempo inteiro
e ainda fazem pouca utilizacdo das licencas de apoio a familia’” (Guerreiro, et a (2006b:
20).

Embora a tendéncia para os homens estarem menos presentes na educacéo dos filhos se
esteja a transformar, cabe muitas vezes as empresas a promocao da conciliacéo trabal ho-
familia, através da adopcéo de politicas, incluindo o reconhecimento do papel da figura
paterna na socializagdo e crescimento dos filhos, recomendando o usufruto das licencas
especificas existentes para os pais que trabalham, ndo colocando em risco o posto de
trabalho. A mesma autora destaca ainda que “entre as boas préticas no incentivo a
participacdo do pa na vida familiar, contam-se as adoptadas por alguns paises que
criaram escolas especificas de aprendizagem de cuidados com criangas, dirigidas a
homens.” (ldem, 21) Estas iniciativas devem ter antecipadamente acgOes de
sensibilizacdo, de forma a anular preconceitos e a mudar atitudes e préticas que possam

vir averificar-se.

(v) Por fim, o ultimo principio apresentado relacionase com a flexibilizagdo da
organizacdo do trabalho, que consiste sobretudo na adequacdo que a empresa faz das
formas de trabalho as necessidades dos seus colaboradores. Elevando-se assim “o grau
de satisfacdo dos trabalhadores e a optimizacdo dos recursos humanos das empresas’
(Guerreiro et a, 2006b: 21) contribuindo, desta forma, para a melhoria da qualidade do
trabalho realizado e, consequentemente da imagem da empresa. Para flexibilizar o

trabalho, a empresa deve ter em conta as seguintes medidas (Idem: 24):
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1) Reducdo das horas de trabalho de forma a equilibrar a vida profissional com a vida
familiar;

2) Negociagdo do tempo de trabalho, e introducéo de bancos de horas, de forma a
responsabilizar os trabalhadores pelo cumprimento dos objectivos, mais do que pelo
horé&rio de trabalho;

3) Compactacédo das horas de trabalho semanal, de forma a aumentar os dias livres;

4) Adop¢do de modalidades de teletrabalho, sobretudo para os colaboradores que
residam longe da empresa, com o intuito de evitar deslocacfes diarias e 0 cansaco
relativo ap grande niimero de horas que acarretam?.

A Uni&o Europeia através da Comissao estabeleceu, na sua Estratégia Politica Anual de
2008, o objectivo de propor novas iniciativas para melhorar a conciliagéo entre a vida
profissional e familiar, com medidas que contemplem propostas legislativas que visem o
reforco do direito dos trabalhadores a licencas relacionadas com a familia e que

garantam tratamento igual entre os trabalhadores independentes e respectivos conjuges.

A sensibilidade da UE para esta matéria leva a que recomende que a andlise dos
resultados de uma empresa devera ser realizada, a partir de dois elementos de idéntica
pertinéncia. por um lado as margens de lucro, por outro, a qualidade de vida que a
empresa proporciona aos seus trabalhadores, dentro e fora do local de trabalho.
(Guerreiro et ., 2006b: 7)

2.3 A lgualdade de Género

O conceito de género remete “para as diferencas sociais (por oposicdo as bioldgicas)
entre homens e mulheres’, e que “tradicionalmente sd0 inculcadas pela socializagdo”
sendo “mutaveis ao longo do tempo apresentando grandes variacfes entre e intra-
culturas’ (CIG, 2009: 204). Segundo Andlia Torres (2005: 23) “a problematica do

2« Esta modalidade, embora careca de uma boa gestdo para evitar os efeitos do isolamento, para além de
evitar o dispéndio de tempo em dedocacOes, pode também ser um grande contributo indirecto para a
diminuicéo do trafego automével nos grandes centros urbanos’” Guerreiro et al, (2006b: 23)
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género é uma preocupacdo politica recente” que equacionando a situacdo do bem-estar
das pessoas e 0s seus interesses de promogdo e desenvolvimento, pretende instalar
mecanismos de dinamizacdo e apoio, a integracdo de uma perspectiva de género nas
diversas areas da politica, conducentes a igualdade de oportunidades entre homens e
mulheres numa concepcdo de mainstreaming. Significando esta igualdade por um lado
gue “todos os seres humanos séo livres de desenvolver as suas capacidades pessoais e de
fazer opcgdes, independentemente dos papéis atribuidos a homens e mulheres’ (CIG,
2007: 204) e por outro “que os diversos comportamentos, aspiracoes e necessidades de

mulheres e homens sdo igualmente considerados e valorizados’ (Ibidem).

O principio da lgualdade entre Mulheres e Homens é um principio fundamental
consagrado na Congtituicdo da Republica Portuguesa de 1976, que com revisdes
posteriores reforcaram alguns aspectos desse principio, como foi arevisdo de 1997 (Lei
Congtitucional n°1/97, de 20 de Setembro) ou a Ultima actualizacdo datada de 2005 — Lei
Constitucional n°1/2005, de 12 de Agosto e uma das tarefas fundamentais do Estado
Portugués, que deve, ndo sO garantir o direito a igualdade, mas, também, assumir a sua
promogao.

No ambito deste trabalho, merecem especial destague alguns artigos constantes desta
ultima lei constitucional, como sejam, o art.° 9 dinea h) que se refere a promocéo da
igualdade entre homens e mulheres, como tarefa fundamental do Estado; o art.° 13 que
alude ao principio da igualdade mencionando que “ninguém pode ser privilegiado,
beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em
razdo de ascendéncia, sexo, raca, lingua, territério de origem, religido, conviccoes
politicas ou ideologias, instrucdo, situacdo econdémica, condicdo social ou orientacéo
sexual”; o art.° 47 reconhecendo, no ponto 1, a todas as pessoas o direito de “escolher
livremente a profissdo ou o género de trabalho, salvas as restrigdes legais impostas pelo
interesse colectivo ou inerentes a sua prépria capacidade” ; o art.° 53 que sustenta a todos
os trabalhadores a garantia de seguranca no emprego “sendo proibidos os despedimentos
sem justa causa ou por motivos politicos ou ideoldgicos’; no ambito dos direitos
econdmicos o art.° 58 que legisla sobre o Direito ao Trabalho, tal como o art.° 59, que no
ponto 1, alinea @) estabelece que todos os trabalhadores sem distingdo tem direito "a

retribuicdo do trabalho, segundo a quantidade, natureza e qualidade, observando-se o
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principio que para trabalho igual, salério igual, de forma a garantir uma existéncia
condigna” ou ainda a alinea b) do mesmo artigo, que preconiza a organizacdo do
trabalho como “condic¢éo socialmente dignificante” de forma a garantir ao trabalhador a
sua “realizacéo pessoal” e “permitir a conciliagdo da actividade profissional com a vida
familiar”; o art® 67 ponto 2, alinea h) reporta-se a incumbéncia do Estado na promocgao
“aravés da concertacdo das varias politicas sectoriais, a conciliacdo da actividade
profissional com a vida familiar” numa perspectiva de proteccdo a familia; por fim o
art.° 68 preceitua matéria relacionada com o exercicio da paternidade e maternidade,
mencionando no ponto 1 que “os pais e as maes tém direito a proteccdo da sociedade e
do Esado na redlizacdo da sua insubstituivel accdo em relacdo aos filhos,
nomeadamente quanto a sua educacdo, com garantia de realizacdo profissional e de
participacdo na vida civica dos pais.” De forma a corrigir situacdes de desigualdade que
persistem na vida social ou de assegurar o exercicio, em condi¢cdes de igualdade, dos
direitos previstos na lei, existem em Portuga enumeras associacfes e organizagdes que
tém por objectivo a promocdo da | gualdade de Género.

S80 de destacar a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género (CIG), que se
encontra integrada na Presidéncia do Conselho de Ministros sob a tutela do Secretariado
de Estado da Presidéncia do Conselho de Ministros. Criada em 2006 sucede a Comissdo
para a lgualdade e para os Direitos das Mulheres e, tem por missdo “garantir a execucéo
das politicas publicas no ambito da cidadania e da promoc¢ado e defesa da igualdade de

género” (CIG, 2007: 139).

Outra entidade que merece destaque € a Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego (CITE). Criada em 1979, é formada por representantes governamentais e dos
parceiros sociais e tem como principais atribui¢cdes “promover, no sector privado e
publico, a igualdade e a ndo discriminacdo entre mulheres e homens no trabalho, no
emprego e na formagdo profissional, a proteccdo na maternidade e da paternidade, e a
conciliagdo da actividade profissional com a vida familiar, através da emissdo de
pareceres e recomendactes, da realizacdo de estudos e investigagdes com o objectivo de
eliminar a discriminagdo das mulheres no trabalho e no emprego e da dinamizagéo de
accOes tendentes a divulgar a legislagdo sobre as matérias da sua competéncia’ (CIG,

2007: 169). Pogo isto, existem também inUmeras associagOes aliadas a esta causa,
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Associacdo de Mulheres Contra a Violéncia (AMCV), Associagdo das Mulheres
Empresarias em Portuga (AMEP), Associacdo das Mulheres que Trabalham em Casa
(AMEC), entre outras.

No fundo € necessario promover uma cidadania activa, alicercada numa cultura de
responsabilidade social, onde ndo tém lugar esteredtipos sociais, relativos ao género e a
consequente perenidade dos mecanismos de conversao das diferencas em desigualdade.
O Il Plano Nacional para a Igualdade Cidadania e Género consubstancia a politica
nacional neste ambito, cumprindo 0s compromissos assumidos quer nacionais, quer
internacionais, designadamente os nomeados no Roteiro para algualdade entre homens e
mulheres (2006-2010) da Comissdo Europeia (111 Plano Nacional para a Igualdade,
Cidadania e Género, 2008: 5).

Pelo facto de Portuga participar em varias organizacfes internacionais, implica que
assumamos determinados compromissos que decorrem dessa participagdo. Assim, ao
nivel da Unido Europeia existem acordos e principios que servem de base a adopcéo de
vérios actos legislativos na definicdo de directivas no ambito da igualdade de tratamento
entre homens e mulheres, como sgja o Tratado de Amesterdéo (1997) que como
documento juridico que €, surge a data com o propdsito de modificar certas disposicdes
até aqui existentes em tratados ou actos relacionados com os mesmos, estabelecendo
particularmente na area da liberdade, seguranca e justica o «principio da ndo
discriminagdo» e de «igualdade de oportunidades» como uma das directrizes basicas

para a politica da UE, consagrando:

“a promoc¢do da Igualdade entre as mulheres e os homens como uma das missdes
da Comunidade (art.° 2), constituindo um abjectivo transversal (art.° 3). O art.° 13
atribui @ Comissdo o direito de tomar iniciativas tendo em vista combater todas as
formas de discriminacdo, entre as quais baseadas no sexo, constituindo o art.° 141 a
base legal para as medidas comunitérias a favor da igualdade de tratamentos entre
mulheres e homens em matéria de emprego” (CIG, 2007: 54).

Tendo sido adoptada em 2000, na Conferéncia de Nice, surge a Carta dos Direitos
Fundamentais, como sintese dos valores comuns dos Estados-membros, convencionando
todos 0s seus pressupostos em valores universais, como a liberdade, a igualdade (artigo
23°) “deve ser garantida a igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios,
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incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneracéo” — e a solidariedade, a luz da
evolucdo das sociedades, do progresso social e da evolucdo cientifica e tecnologica.
Representando um compromisso politico foi investido de forca obrigatéria por
ratificagéo em 2007, pelo Tratado de Lisboa

Em Marco de 2006 é aprovado o Pacto Europeu para a Iguadade entre Mulheres e
Homens, arrogando o Conselho Europeu de Bruxelas, um “firme compromisso no
sentido de implementar politicas destinadas a promover o emprego das mulheres e
garantir um maior equilibrio entre a vida profissional e familiar” (Pacto Europeu para a
|gualdade entre Mulheres, 2006)** como proporcionadoras de “crescimento econémico,
prosperidade e de competitividade’.

Entre inmeros regulamentos, directivas, decisdes, recomendactes, comunicacles e
resolucbes séo ainda de destacar a Declaragdo Universal dos Direitos Humanos,
adoptada e proclamada pela Resolucdo 217 A (111) da Assembleia Geral das Nacoes
Unidas, a 10 de Dezembro de 1948 e a Declaracdo do Milénio das Nacbes Unidas,
aprovada pela Resolugdo A/55/L.2 da Assembleia Geral das Nagbes Unidas, a 18 de
Setembro de 2000. Este ultimo documento reconhece e afirma o direito a igualdade na
Optica do desenvolvimento do individuo em sintonia com as suas necessidades e
aspiractes, “nenhum individuo ou nacdo deve ser privado da possibilidade de beneficiar
do desenvolvimento. A igualdade de direitos e de oportunidades entre homens e

mulheres deve ser garantida” (Objectivos do Milénio, 2000)% .

Desta Declaragdo emergem Objectivos (8) e Metas (18) que representam compromissos

gue devem ser cumpridos pelos paises signatarios até 2015.

No contexto deste trabalho € de evidenciar o 3° Objectivo — Promover a Igualdade de
Género e a Capacitacdo das Mulheres — que tem como meta “eliminar a disparidade de
género no ensino primario e secundério, se possivel até 2005, e em todos os niveis de
ensino, o mais tardar até 2015” (Objectivos do Milénio, 2000)*.

22 | n http://www.cite.gov.pt/imgs/instrumcomunit/Pacto Europeu |gualdade Sexos Anexoll.pdf
21N http://www.objectivo2015.0rg
2 | pidem
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Contudo, e apesar da congregacdo das forcas politicas e associativas para colmatar as
diferencas entre 0s géneros, ainda s8o muitas as assimetrias registadas, sobretudo no que
respeita ao equilibrio da vida profissional com a vida familiar. Segundo Andlia Torres et
al (2005: 111) no nosso pais a quase totalidade do trabalho ndo pago (tarefas domésticas,
cuidados com as criangas, etc.) esta a cargo das mulheres, mesmo que se encontrem a
trabalhar de uma forma remunerada, e em regra, 0 mesmo nimero de horas que 0s
homens. Ou sgja, a divisdo do trabalho pago (profissional) e do trabalho ndo pago esta
distribuido de forma desigual entre homens e mulheres. Sendo vejamos, relativamente as
mulheres o casamento surge associado a uma diminuicdo do nimero de horas que as
mulheres despendem profissionalmente, e consequentemente, a um aumento de horas na
realizac8o de tarefas domésticas. Ja nos homens, o facto de existirem filhos com menos
de sete anos a cargo, implica, em média, um aumento do ritmo profissional, diminuindo

conseguentemente a participacdo activa nas actividades domésticas (Idem, 113).

No que respeita a distribuicdo dessas tarefas domésticas, como sejam, cozinhar, limpeza
da casa, tratamento da roupa, etc., entre homens e mulheres, existe uma assimetria
acentuada que aponta para uma sobrecarga feminina. Esta assimetria € resultado,
sobretudo, da situacdo conjugal, ou sgja, as mulheres casadas sdo as que mais fazem
aquele tipo de tarefas, e 0s homens casados s&0 0s que menos participam nas actividades
domésticas (Torres et a, 2005: 113).

Medidas como “a expansdo da rede de equipamentos de proximidade como infantarios e
creches, o aumento da oferta de centros de ocupacdo de tempos livres de criangas e
jovens’ (Torres et a, 2005: 113), bem como a “expansdo do ensino pré-escolar e darede
de equipamentos (lares, centros de dia) para idosos’ (Ibidem), vieram revelar-se recursos
cruciais que contribuiram por um lado, para 0 aumento das taxas de cobertura e, por
outro, como meios auxiliares nos cuidados a prestar as criancas ou a outros familiares

(vg. idosos).

A referida dimensdo de expansdo das redes de equipamentos, revelase de extrema
importancia no que respeita ndo sO a conciliagdo entre a vida familiar e a vida
profissional, mas também contribui para uma distribuicdo igualitaria do trabalho ao nivel

do género, uma vez que € sobre a mulher que recaem muitas vezes 0S encargos
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familiares. “Este €, portanto, um dos dominios em que as politicas sociais e de familia
tém efeitos sobre a questdo do género que, sendo indirectos, nem por isso deixam de ter
consequéncias praticas importantes’ (Torres et al, 2005: 113). Por outro lado, os solos,
invertem a situagdo anteriormente referidac as mulheres que vivem sozinhas
desempenham menos tarefas domésticas do que as mulheres casadas, sendo que 0s
homens que vivem sozinhos, desenvolvem mais tarefas domeésticas que os homens
casados (1bidem).

Esta assimetria € perceptivel nos gréficos abaixo apresentados, que permitem perceber
gue as disparidades mais acentuadas estdo directamente relacionadas com as variaveis
género (homem ou mulher), situagdo conjugal (a viver em conjugalidade e solos), e
casais com ou sem filhos menores a cargo, uma vez que, S8 estas as principais variaveis
gue levam o maior nimero de horas despendido, por homens e mulheres, em trabalho
pago etrabalho ndo pago, a sofrer variagdes (Torres et al, 2005: 116).

Mulheres Homens

Cuidados com as criangas Cuidados com a8 criangas
b

e

raballo pago i
Sono 339 pren

: Trabalho papo
A9

3T

larefas dormdsticas
Lazer & cuidados |.'l|:-.-il.'n-.i5. o 1%, Lazar ¢ cuidados pesshais
15% e 1%

Tarefas domesticas
Clytroes 4%

2%

Ilustracdo 2: Divisdo do tempo de homens e mulher es que vivem sozinhos

Fonte: Torres et al., (2005: 116)
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llustracdo 3: Divisdo do tempo de casais sem filhos
Fonte: Torres et al., (2005: 116)

Desde a segunda metade do século XX que se assiste a um conjunto de importantes
transformagdes nas sociedades industrializadas. No contexto portugués, essas mudancgas
tém tido repercussbes acentuadas na composicdo socioprofissional da populacdo
portuguesa, com destague para 0 crescimento acentuado da “feminizagdo da populagéo
activa’, bem como dos modos de organizacéo da vida familiar (Guerreiro et al, 2006a:
5). A medida que todas estas alteracdes de paradigmas surgem e evoluem, também as
iniciativas no ambito do equilibrio trabalho-familia e da igualdade de género se
intensificam. “Todavia, e ndo obstante um incremento qualitativo a este nivel, as
situagdes de desigualdade e discriminacdo, tanto no plano da esfera publica como no da

esfera privada, continuam a evidenciar-se” (Ibidem).

A Comissdo para a Cidadania e a lgualdade de Género define | gualdade de Género como

um:

“...conceito que significa, por um lado, que todos os seres humanos sdo livres de
desenvolver as suas capacidades pessoais e de fazer opcles, independentes dos
papéis atribuidos a homens e mulheres, e por outro, que os diversos
comportamentos, aspiragdes e necessidades de mulheres e homens sdo igualmente
considerados e valorizados’. (CIG, 2007: 182)
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Segundo Maria das Dores Guerreiro et al, (2006a: 5)

“...nalguns paises europeus de modernidade avangcada, as elevadas taxas de
actividades feminina acompanham o progressivo equilibrio dos estatutos e papéis
atribuidos & mulher e a0 homem no seio do grupo familiar; na sociedade
portuguesa, apesar de alguns avancos, verificam-se ainda comportamentos bastante
tradicionais no apoio afamilia’.

A grande maioria dos casos € relativa a0 encargo com os filhos e familiares idosos e
doentes, responsabilidade sobretudo das mulheres. Em conformidade, torna-se
imperativo repensar as formas de organizagdo do trabalho, com vista a promover a
conciliag@o das responsabilidades da vida profissional e da vida familiar, de homens e
mulheres. A Responsabilidade Social das Empresas assume entdo, aqui, um papel fulcral
nessa conciliagdo. A implementacdo de politicas empresariais que promovam esse
equilibrio, € alvo muitas vezes de discussdo e incentivo por parte da Unido Europeia,

conforme referido anteriormente.

No contexto portugués, as iniciativas no ambito da RSE tém-se intensificado ao longo
dos ultimos anos. Este tipo de iniciativas abrange ndo so diversas tipologias de empresas
(microempresas, pequenas meédias empresas, multinacionais, etc.), como diversos
intervenientes que de alguma forma estdo, directa ou indirectamente, ligados a entidades
empresarias. Actualmente existe uma crescente consciencializagdo acerca do papel
activo que as empresas devem assumir, “em termos do reforco da cidadania e da procura
de um equilibrio entre dimensdo social, a sustentabilidade econémica e a proteccao
ambiental, numa l6gica de promocdo de um desenvolvimento sustentado e sustentéavel”
(Santos, 2006: 23).

Desta forma, as empresas deverdo estar orientadas por uma pandplia de principios e
préticas que visam favorecer o equilibrio entre os géneros, de forma a “permitir as
mulheres mais tempo de dedicacdo a carreira profissional, e aos homens mais tempo de
dedicacdo a vida familiar”. Revelando-se também desta forma como “um sistema de
optimizacdo dos recursos humanos nas empresas, contribuindo de modo relevante para o
aumento da produtividade e para ainovagdo empresarial” (Guerreiro, et al., 2006a: 8).
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Assim, 0 objecto de investigacdo deste estudo — O papel das empresas no equilibrio da
vida profissional e vida familiar dos seus colaboradores — sustenta-se num quadro
conceptual sobre a relevancia que as empresas podem ter, no ambito da
Responsabilidade Social, ao criarem mecanismos e condi¢cbes que proporcionem aos
seus colaboradores uma maior e melhor articulagéo entre os encargos da vida familiar e
as responsabilidades da vida profissional a que estdo sujeitos.

A empresa escolhida para se desenvolver o estudo foi a TAP Portugal — Transportes
Aéreos Portugueses, uma vez que foi distinguida com o prémio “Empresa Mais
Familiarmente Responsavel”, pelas melhores praticas de conciliacdo entre familia e
trabalho (um prémio AESE — Escola de Direccdo e Negdécios — e Deloitte). Esta accdo
pretende distinguir e premiar as empresas, que através de politicas préprias de apoio a
familia e pelas medidas adoptadas, favorecem a conciliacéo entre a vida no trabalho e a
vida familiar dos seus colaboradores.

3. Percurso de |l nvestigacéo e M etodol ogia

3.1 Questdes de Investigacao

As questbes de pesquisa que direccionam 0 estudo, resultaram do cruzamento dos
objectivos deste mesmo estudo com o quadro de referéncia conceptual. Desta forma,
torna-se pertinente questionar: (i) Quais as préaticas de RSE na TAP? (ii) Quais os
factores que explicam aimplementacdo dessas préticas? (iii) Ser& que sdo apropriadas da
mesma forma por homens e mulheres? (iv) Serd que sdo apropriadas da mesma forma
tendo em conta a situacéo conjugal dos colaboradores? (v) Sera que o facto de terem
filhos influencia a apropriacdo dessas praticas? (vi) Serd que estas praticas promovem a

igualdade entre homens e mulheres?
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Pretende-se com estas questdes de pesquisa, fornecer a investigacdo um fio condutor
particularmente eficaz e revelador do entendimento deste mesmo estudo, que no fundo
se traduz: em compreender a RSE da TAP, numa Optica sociol6gica, bem como numa
perspectiva do Servigo Social, uma vez que o melhor conhecimento da apropriacdo das
politicas da empresa pelos seus colaboradores, pode possibilitar uma melhor intervencéo

dos técnicos.

3.2 Metodologia, Técnicas de Recolha e de Andalise da I nformacgdo

O estudo que se pretende realizar enquadra-se numa metodologia compreensiva que
pressupbe uma abordagem indutiva, uma vez que se "espera conseguir encontrar essa
|6gica através da andlise do material que se vai recolhendo” (Guerra, 2006: 22). O
estudo pode ser caracterizado pelo que Isabel Guerra (2006: 23) denomina de “ contexto
da descoberta’, ou segja, procura-se formular conceitos, teorias ou modelos tendo em
conta um conjunto de hip6teses que tanto podem surgir durante como no final do estudo,
pois as “as metodologias compreensivas privilegiam o «contexto da descoberta» como
terreno de partida de umainvestigacéo, associando-0 a uma abordagem indutiva’.

Dentro da metodologia compreensiva e ao nivel das suas fungbes, 0 estudo que se
pretende desenvolver tem uma funcéo exploratéria; segundo Bertaux (1997) citado por
Isabel Guerra (2006:33) “este estatuto tem interesse quando se inicia uma pesquisa de
terreno e se pretende descobrir as linhas de forca pertinentes, dado o desconhecimento
do fendmeno estudado”. O autor acrescenta ainda, que o “estatuto exploratério” prevé
algumas técnicas especificas na recolha de dados, como sejam, a observag&o directa, as
entrevistas a locutores privilegiados e as entrevistas exploratérias. O que garante desta
forma, a0 nivel do questionamento, a diversificacdo das probleméticas e dos

interlocutores, 0 mais possivel.

Tendo em conta os objectivos do estudo a realizar, opta-se pelo método de pesquisa

gualitativa, pois tem por finalidade “ (...) uma especulagdo que tem como base a
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percepcdo de um fendmeno num contexto” (Trivifios, 1990:128), tornando-a “coerente,
I6gica e consistente”’. A razdo pela qual a investigacdo segue numa légica qualitativa,
deve-se ao facto, deter por finalidade a interpretacéo de um determinado fendbmeno, ndo
em extensdo, mas em profundidade, visando assim a compreensdo e andlise do tema em
estudo — a importancia que as empresas assumem na promogao da conciliagdo da vida
familiar e profissional dos seus trabalhadores, concretamente no caso TAP Portugal.

Quando se fala em pesquisa qualitativa, assume-se a priori 0 seu estatuto descritivo e
interpretativo. Isto porque o investigador acaba por desenvolver conceitos, ideias e
interpretagdes atravées do tratamento dos dados recolhidos. Segundo Bogdan e Biklen
(1994), a pesguisa qualitativa assume cinco caracteristicas fundamentais: (i) a fonte
directa dos dados € o ambiente natural, enquanto que o investigador € o principal agente
na recolha desses mesmos dados; (ii) os dados que o investigador recolhe sdo
principalmente de caracter descritivo; (iii) os investigadores qualitativos interessam-se
mais pelo processo em si, do que propriamente pelos resultados; (iv) a analise dos dados
é feita de forma indutiva; (v) o investigador interessa-se acima de tudo, em tentar

compreender o significado que os participantes ddo as suas experiéncias.

Entre os varios tipos de pesquisa qualitativa, foi seleccionado o método de estudo de
caso para edainvestigacéo, porque

“(...) representa a estratégia preferida quando se colocam questBes do tipo «como»
e «porqué», quando o investigador tem pouco controle sobre os eventos e quando o
foco se encontra em fendbmenos contemporaneos inseridos em algum contexto da
vidareal” (Yin, 2001: 19),

e “contribui de forma inigualavel, para a compreensdo que temos dos fendmenos
individuais, organizacionais, sociais e politicos’, (Yen, 2001: 21) que no caso concreto
deste estudo permitiu perceber, a responsabilidade rocial da TAP Portugal, as suas
préticas internas ao nivel dos recursos humanos e, sobretudo, as representacdes que 0s

seus colaboradores tém dessas politicas e a apropriacdo que delas fazem.

O estudo de caso para Augusto Trivifios (1990: 132) é “uma categoria de pesquisa cujo
objecto € uma unidade que se analisa profundamente’. Esta definicdo determina duas

caracteristicas essenciais no método, por um lado, “a natureza e a abrangéncia da
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unidade’; por outro, a sua complexidade € determinada pelos “suportes tedricos que
servem de orientagdo no seu trabalho, ao investigador” (Ibidem).

Nesta investigacdo 0 campo empirico em que decorrerd o estudo, sera a TAP Portugal,
empresa que possui, recursos internos tal como bens e servigos que visam a conciliagéo
e a facilitacdo dos encargos da vida familiar, com as responsabilidades da vida
profissional. Pretendendo-se assim compreender a funcionalidade desses recursos, e a
possibilitada gerada pelos mesmos, na criagdo de um maior bem-estar e qualidade de

vida aos seus diferentes colaboradores.

Pelo facto de se tratar de um estudo de caso, torna-se imperativo que a recolha de dados
sgja feita, sobretudo, através de entrevistas a actores sociais que se revelem locutores
privilegiados, ou seja, pessoas com papéis relevantes e que conhegam o dominio do tema
em estudo, procurando-se desta forma encontrar “o sentido, o pormenor, a
particularidade”, permitindo assim “olhar a realidade por dentro”. (Lalanda, 1998: 882).
Serdo entrevistados dois tipos de locutores. Por um lado, duas pessoas ligadas
directamente & RSE, uma colaboradora da Grace” e a Directora de Recursos Humanos
da TAP. Por outro lado, um grupo de colaboradores da TAP. Os critérios de seleccéo
tiveram por base a méxima diversidade, nomeadamente, homens e mulheres, em
diferentes situagbes conjugais (a viver em conjugalidade ou s6s) e com ou sem filhos
pequenos a cargo. Outros critérios contribuiram para a diversidade da amostra,
nomeadamente, a idade, o grau académico, a funcdo exercida e o nUmero de anos na
empresa. Foram, assim redlizadas sete entrevistas, atendendo aos principios de
diversidade e de saturacdo da amostra (Maxwell, 2005: 79). Segue-se 0 quadro de

caracterizacdo dos inquiridos que integram a amostra:

% Grace — Grupo de Reflex&o e Apoio a Cidadania Empresarial . Associac8o que procura disseminar
préticas de gestdo empresarial social mente responsaveis. (In www.grace.pt)
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NS Grau A Morfologia
Ficticio e Académico FIEHIEEED Trfp Familiar
28 Auxiliar 4anos | Solteira, vive
“Ana’ F 12° ano o _ _
anos Adminigtrativa | e meio com 0s pais
. 38 ) ) Comandante de Casado, vive
“Jodo” M Licenciatura _ ] 9 anos
anos linha aérea com a esposa
Técnicade Casada, com o
) 47 24 _
“Luisa’ F 12° ano Recursos marido e com
anos anos _
Humanos um filho
. Casado, vive
33 Mecanico de 11
“Manuel” | M 10° ano . com aesposa e
anos Manutencéo anos o
com dois filhos
_ _ Directorade _
Licenciatura L Casada, vive
) 31 ] comunicagdo e )
“Maria’ F e POs- . 2 anos | com o marido e
anos . relacoes )
Graduagéo . com umafilha
publicas
. 29 Comissario de Solteiro, vive
“Mario” M 12° ano 2 anos )
anos bordo com oS pais
) Casada, vive
_ 36 Assistente de 11 _
“Rita” F 12° ano com o marido e
anos Bordo anos _
com trésfilhos

Quadro 8: Grédha sintese dos colabor ador es da TAP entrevistados

As entrevistas realizadas tém um caracter semi-estruturado em virtude de “os pontos de
vista dos sujeitos serem mais facilmente expressos numa situacdo de entrevista
relativamente aberta do que numa entrevista estruturada ou num questioné&rio” (Kohli,
1978 in Flick, 2005: 77). Dentro das entrevistas semi-estruturadas, optar-se-a pelo tipo
de entrevista focalizada, que obedece a critérios especificos, como sejam (i) a nao-
directividade, através de “um uso flexivel do guido da entrevista” (Merton e Kendall in
Flick, 2005: 78); (ii) a especificidade, que revela que a entrevista deve fazer ressaltar “os

elementos especificos que determinam o impacto ou o significado de um acontecimento
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para o entrevistado, evitando assim que a entrevista deslize para o nivel das afirmactes
gerais’; (iii) a amplitude, que visa “garantir que todos 0s aspectos e temas relevantes
para a investigagdo sdo referidos no discurso da entrevista’; e por fim (iv) a
profundidade e o0 contexto pessoa, onde se pretende assegurar que “as respostas
emocionais do entrevistado vao aém de simples afirmacdes’ (Flick, 2005: 78).

Por ultimo, apos recolha dos dados e organizacdo dos mesmos, recorreu-se a andlise de

conteldo (temédtica) enquanto

“...técnica de andlise das comunicagdes, visando, por procedimentos sistematicos e
objectivos de descricdo do contelido das mensagens, obter indicadores (...) que
permitam a inferéncia de conhecimentos relativos as condi¢bes producao/recepcao
das mensagens’ (Bardin in Trivifios, 1990: 160).

Estatécnica utiliza “o procedimento normal dainvestigacdo — a saber, o confronto entre
um quadro de referéncia do investigador e o material empirico recolhido”, assumindo
duas dimensdes. a descritiva, que pretende informar daquilo que foi relatado ao
investigador e, a interpretativa que “decorre das interrogagbes do analista face a um
objecto de estudo, com recurso a um sistema de conceitos tedrico-analiticos cuja

articulacéo permite formular as regra de inferéncia” (Guerra, 2006: 62).

Segundo Bardin (in Trivifios, 1990: 161) a andlise de contelidos passa por trés etapas
bésicas, sendo a primeira a pré-andlise, onde € organizada o material e as ideias-chave, o
gue permite a formulacdo dos objectivos e das hipdteses, bem como a determinacédo do
focus no qual o investigador se deve centrar; a segunda fase, o autor denomina-a de
descricdo analitica, onde o material recolhido é submetido a uma andlise aprofundada,
tendo em conta as hip6teses e as referéncias tedricas ja elaboradas; a terceira e Ultima
fase é composta pela interpretagc@o referencial, reflectindo uma maior intensidade ao
nivel dareflexéo e estabelecendo relactes entre os dados do material empirico recolhido.

Com o intuito detratar o material recolhido nas entrevistas, para a presente investigagéo,
criou-se um conjunto de fichas, em que cada uma per s, continha um cabecalho
referenciando a temética que enquadrava a resposta dada pelo entrevistado, a resposta do

entrevistado e, ainda uma breve caracterizagéo de cada inquirido (Quadro 9).
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Representacdo dos Beneficios

Eu penso que, e na minha opinido, deveria adaptar-se mais a realidade da empresa...
A empresa tem crescido em nimero de trabalhadores, quanto aos seguros de salde, a
unidade de salide ndo me parece problemética, mas face ao infant&rio... A empresa
alargar um bocadinho mais, dar um bocadinho mais de espaco em beneficios
préximos, porque realmente a populacdo da TAP tem vindo a aumentar e em
consequéncia as suas “crias’ e “procriacfes’ e portanto eu penso que isso € um
beneficio que para mim € o mais importante, mais do que um ginasio, ou mais do que
uma unidade de salde. Agora para a creche ha lista de espera... também porque a
creche tem bercario e vai até & idade pré-escolar... 5/6 anos. E depois também tém as
idas & praia, e visitas a pontes de interesse... ver uma fébrica, ver o pavilhdo do
conhecimento, aquinta... e depois tém actividades que sdo muisica e ginastica.

Nome: “Marid’

Idade; 31 anos

Cargo: Directora de Comunicacéo e Relagtes Publicas
Morfol ogia Familiar: Casada, vive com o marido e umafilha

Quadro 9: Exemplo dasfichas construidas
para o tratamento dos dados

Seguidamente, as fichas, com todas as respostas dadas, foram agrupadas por temas,
como: conhecimento face a existéncia dos recursos, usufruto dos servicos,
representacdo dos beneficios e discriminaco de género na empresa (Quadro 10). ApGs
esta tarefa, todas as tematicas foram interpretadas segundo, o género do entrevistado
(homem ou mulher), a situacdo conjugal (sélos ou casados) e ainda foi considerada a
existéncia ou ndo de filhos pegquenos, transcrevendo-se as partes mais relevantes e
pertinentes em tabelas construidas para o efeito. Todas as teméticas referenciadas nas
fichas correspondem as dimensdes do estudo e as entrevistas tiveram por base um guido
de entrevista®® (Quadro 10).

% Guido da Entrevista aos Colaboradores da TAP Portugal (Ver Anexo 3)
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C) Representacdo dos Beneficios

Homens

Mulheres

De todos os homens entrevistados, apenas
um tem os filhos na creche. Tendo este
uma visdo facilitadora da existéncia deste

Servico.

“Acaba por ficar totalmente a meu cargo
assegurar a deslocagdo dos meus filhos a
creche e alivia assim a minha esposa deste
encargo, ja que é ela quem trata das coisas
dacasa’ (E8)*’

De forma geral, todos os outros também
tém nocdo dos beneficios, mas falam
numa perspectiva mais relacionada com o
lazer, enquanto parte da vida privada: “E
bom para as pessoas darem-se bem ndo sO
dentro, mas fora do ambiente de trabalho”
(acerca das actividades desportivas)
(E9)%.
Alguns, revelam no entanto alguma
preocupacdo e critica face as instalagbes
fisicas, no sentido da sua melhoria “as
instalagdes da creche e do Clube TAP
poderiam ser melhoradas’ (ES).

No ponto anterior, relativo ao usufruto dos
servicos, a maioria das mulheres

entrevistadas ndo 0 respondeu
positivamente, como também justificou o
porqué de usufruir deles, sublinhando a
vertente facilitadora da organizacdo da
vida diaria. Assim, neste ponto, optaram
ndo sO por voltar a falar dos beneficios,
mas também apontaram por indicar 0s
pontos menos fortes, e que a semelhanca

dos homens, foram as instalacOes fisicas.

No entanto, e enquanto os homens
criticaram as condicOes das instalagoes, as
mulheres comentaram a pouca capacidade
gue estas tém para dar resposta a lista de
espera existente para a entrada na creche.

“Deveria adaptar-se mais a redlidade da
empresa’ (E4)%

“O espaco fisico da creche é capaz de ser
um bocadinho limitado” (E7)*

" Entrevista 8 (Ver Anexo 11)
% Entrevista 9 (Ver Anexo 12)
? Entrevista4 (Ver Anexo 7)

% Entrevista 7 (Ver Anexo 10)

Quadro 10: Exemplo das tabelas constr uidas para
a analise de compar acgéo
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No ambito da andlise de contelido e, apos tratamento dos dados recolhidos iniciar-se-a a
andlise interpretativa que, segundo Isabel Guerra (2006: 83) “compete ao investigador
relacionar os processos histéricos globais com as individualidades histéricas’, bem
como “interrogar-se sobre a génese daqueles fendbmenos a luz das interrogacdes que
concebeu face ao objecto de estudo”, assim sendo, pretende encontrar-se “o sentido
social que esta subjacente a descricdo dos fendbmenos, através quer da rearticulagdo das

variaveis, quer daligacdo aos fenGmenos estruturais’ .

Deste modo no proximo ponto, relativo aos resultados, serdo interpretados e analisados
os discursos da colaboradora da Grace e da Directora dos Recursos Humanos da TAP,
tal como serdo analisadas e avaliadas as respostas dadas pelos colaboradores da TAP,
segundo o género e a morfologia familiar, de forma a procurar responder as questdes de

pesquisa atras enunciadas

4. RSE eVida Familiar: UmaVisao Critica

4.1 A RSE segundo a Graceea TAP

Com o intuito de compreender a dindmica da RSE foram elaboradas duas entrevistas a
dois locutores privilegiados distintos. uma colaboradora da Grace e a Directora de

Recursos Humanos da TAP.

Relativamente a entrevista realizada a colaboradora da Grace, esta comega por definir
RSE como “um posicionamento voluntario que as empresas adoptam (...), e através do
qual contribuem para uma sociedade mais justa e eficaz”, ou seja “sdo todas aguelas
atitudes que a empresa adopta para dém das suas obrigacdes legais’. Assegurar 0s
salérios dos trabalhadores, ter as obrigatoriedades fiscais em ordem, proporcionar
condicdes dignas de trabalho, etc., ndo sdo assim questbes relacionadas com
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responsabilidade social, mas sim as tais obrigacdes legais referidas pela entrevistada. A
responsabilidade social passa por outros “compromissos empresarias que constituem um
valor acrescentado a0 cumprimento das suas obrigacOes legais’ (Cerezal, 2009: 129)
COMPromissos que assumem um “posicionamento volunté&rio” aproximando-nos do

conceito anglo-saxénico de RSE, o qual se pode definir como

“0 conjunto de comportamentos voluntaria e conscientemente assumidos por uma
organizacdo, para ser eficiente na utilizacéo éica dos recursos postos a disposicdo
da sociedade, procurando contribuir para a melhoria da qualidade de vida de todos
0s seres humanos’ (Rodrigues et al, 2009: 102)

gue na sequéncia do que anteriormente foi referido, se traduz num conjunto de acces
estruturadas e organizadas que a empresa empreende, contribuindo “ao mesmo tempo
para 0 progresso social e econémico no quadro de um desenvolvimento sustentavel.”
Pode avaliar-se essa “sustentabilidade num nivel ambiental interno e externo”, isto €, a
um nivel comunitério proximal e a um nivel global, ou sgja, permite avaliar os impactos
nas “comunidades onde estdo inseridas, sejam elas empresas globais a actuar em vérios
paises, sgjam elas empresas locaiss PME'S™, etc.”, existindo no entanto uma
preocupacdo permanente com as consequéncias, como actor social (Cerezal, 2009: 129).
Por exemplo, acgcdes simples como separacdo de lixo na empresa, dispensar um dia de
trabalho aos colaboradores para estes poderem participar em accdes de voluntariado, sdo

actos que se enquadram no campo da responsabilidade social.

Porém, e tal como abordado no quadro tedrico é importante ndo confundir a RSE com
accoes filantrépicas, aspecto que a entrevistada clarifica ao referir que “existem
empresas que comegam por apoiar, por simplesmente dar donativos a instituicdes com as
quais se relacionam, mas isso néo é responsabilidade social, isso é filantropia” (E1)*.
Ou sgja, a filantropia tal como anteriormente se referiu esta associada ao puro apoio
econdmico, através de donativos, as instituicbes ou associagdes locais, num gesto de
«caridade», ndo vinculado & estratégia empresarial com as empresas com quem se
estabelece algum tipo de relacdo; tendo a entrevistada referido ainda que “a RSE € ir
mais além, ndo é apenas oferecer 0 que € necessario, mas também criar uma envolvéncia

por parte dos trabalhadores da empresa em todo o processo de solidariedade que a

3! Pequenas e Médias Empresas
% Entrevista 1 (Ver Anexo 4)
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empresa desenvolve” (E1). Esta questéo relaciona-se intimamente com 0 que 0s autores
designam “centragem da governacao” da empresa, que privilegia a participacdo dos
stakeholders (intervenientes) — os trabalhadores, os fornecedores, os clientes, o Estado, a
comunidade regional/local — “considerando a existéncia de vérios interessados nas
actividades desenvolvidas pela empresa, especialmente tendo em conta que provocam
repercussdes’ a varios niveis (Moura, 2009: 264). E objectivo de qualquer gestdo criar
riqueza e distribui-la com equidade e transparéncia, mas também ¢é objectivo da gestdo
actuar de forma ambiental e socialmente responsavel, pois dessa solidez “dependem a
manutencdo e/ou aumento do emprego e do potencial de empregabilidade, a qualidade e
a eficicia dos bens e servicos prestados, (...) 0 impacto social e ambiental” (Ibidem).
Por conseguinte, a responsabilidade devida a todos os stakeholders parece constituir uma

ViS80 necessdria para a governagao das empresas.

Esta perspectiva leva mais a uma “optimizacdo do lucro” do que a “maximizacdo desse
lucro”, dai estarmos perante uma perspectiva europeia em oposicdo a uma perspectiva
anglo-saxoénica, alocada a criacdo de um valor que maximize o capital investido.

As atitudes filantrépicas, sdo frequentes, vulgares, no entanto, com a evolugdo dos
mercados e consequentemente com questdes relacionadas com essa vulgarizacéo
verificase, no entender da entrevistada, que embora existam ainda, “hoje estamos a
evoluir para um conceito a mais médio/longo prazo” (E1), ou sgja “as empresas ja ndo
déo dinheiro simplesmente, ja querem saber para onde vai esse dinheiro, como véao ter
beneficio directo desse donativo, e se possivel envolver a empresa nos processos de
doacdo” (E1).

E nesta linha que surge a questdo relativa a crise do Estado de Providéncia, onde
também aqui a entrevistada se posiciona. E interessante perceber que para ela ndo restam
duvidas quanto a sua faléncia e a necessidade crescente dos que mais necessitam serem
apoiados pelas empresas “ (...) toda a gente sabe que o Estado-Providéncia ndo existe,
esta na faléncia (...). O Egtado percebe que ndo consegue dar resposta (...) atodas as
necessidades que sdo cadavez maiores.” (E1)
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N&o obstante as diversas iniciativas promovidas pelo Estado de forma a corresponder as
obrigacGes assumidas, quer a nivel nacional, quer internacionalmente, atrés citadas,
vivemos um das maiores dilemas, pois para pér em prética determinadas politicas
sociais, 0 Estado necessita de verbas que ndo tem. Motivado, por um lado, pela deciséo
de conter a despesa publica e, por outro lado, devido a crise originada por um conjunto
de factores que tiveram como principal consequéncia “uma nitida diminuicéo das verbas
do Egtado oriundas das contribui¢des’, Maria da Conceicdo Ramos (2003: 85) refere que

“ (...) o Estado tem vindo a procurar que a producdo de bens e servigos de
consumo colectivo (...) se torne mais atractivo para o capital privado. Nessa
medida, o Estado retira-se, sempre que pode, da producdo directa desses bens e
servicos e subcontrata a sua producdo em empresas privadas ou, sempre que tal ndo
sgja possivel, subsidia essa mesma producéo”.

Estamos assim perante uma situacéo que torna indispensavel reavaliar as relagdes entre o
Estado e a sociedade civil. Ou sgja, uma vez comprovada a incapacidade estatal para
responder positivamente a todas as dificuldade sociais existentes, € inevitavel na opinido
da entrevistada, questionar “o papel do sector privado naresolucdo das grandes questdes
econdmicas e sociais’ (E1) pois as empresas “podem ter e devem ter um papel grande
nesse dominio” (E1), impulsionando desta forma uma preocupacdo que se torna
crescente, a passar para a esfera da sociedade civil, envolvendo o sector privado nas
guestdes relacionadas com o bem-estar social. Assim, percebe-se que esta inquietude
surge de forma premente, mas tem raizes histéricas. O Welfare State (Estado de Bem-
Estar Social) entrou em ruptura e levou a crises profundas; as dificuldades sociais em
paises industrializados ndo param de se multiplicar, ndo exisem respostas
suficientemente eficazes e abrangentes por parte do Estado e tornou-se inevitavel para as
empresas adoptarem um posicionamento, mas certamente compensatério para estas.

A fim de evitar uma nova Grande Depressio, e por mais importantes que sejam 0s
planos financeiros “é crucial enfrentar igualmente dimensdes estruturais da crise”
(Severino et al, 2009: 201). A globalizacdo falhou no contributo para melhorar a
“produtividade mundial e o crescimento do emprego, e sobretudo intensificou a
instabilidade econémica’ mas, no entanto, considera-se que 0s paises que tém “uma
regulamentacdo do trabalho e uma proteccdo social bem concebidas e um respeito
fundamental pelos direitos dos trabalhadores séo bem sucedidos, ndo somente em termos
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de emprego, mas também no que respeita a limitar a tendéncia de desenvolvimento das
desigualdades de rendimentos’ (Severino et al, 2009: 201).

Destaforma, a entrevistada defende que “o Estado deve apoiar muito mais as empresas e
incentivar as empresas a desenvolverem os seus projectos sociais’ (El), isto €, se existe
uma consciencializacdo estatal das dificuldades para responder positivamente as
necessidades da populagdo, que sdo cada vez mais, entdo, uma outra forma do Estado se
responsabilizar, € apoiar quem apoia, € proporcionar “maiores incentivos as empresas

parao fazerem” (EL).

As empresas, que na sua génese desenvolvem ou praticam a responsabilidade social, ndo
o fazem certamente 6 pelos beneficios fiscais que vao buscar & Lei do Mecenato™, e
“para as grandes empresas esses beneficios sdo peanuts’ (E1), pois “ndo €
absolutamente relevante (...) aquilo que podem fazer em termos de deducdes fiscais”
(E1l), ou sgja, as empresas que desenvolvem politicas internas ao nivel da
responsabilidade social, se o fazem, fazem-no para apoiar as comunidades onde se
inserem, a fim de gjudarem a superar grande parte das suas necessidades. Mas também é
de referir que a inquirida ndo ignorou algumas contrapartidas que as empresas tém por
estas boas préticas, demarcando as PME’ s das grandes empresas. Se para as primeiras 0s
“beneficios fiscais, fazem a diferenca’ para as segundas “ (...) € uma questdo de
posicionamento de imagem e de notoriedade (...) a responsabilidade social estd na
moda, fica bem dizer que estiveram envolvidos em voluntariado, que deram dias aos
seus colaboradores para fazerem voluntariado, (...) a concorréncia assim o exige (...)
acontece muito por uma questdo de pressdo do préprio mercado (...)". No entanto
reforca esta andlise referindo que o voluntariado € “uma ferramenta fantastica’ para as
empresas, “ (...) umaferramenta que as empresas tém utilizado muito para motivar, para
solidificar as relagdes interpessoais entre os seus colaboradores’ (E1).

% e Mecenato — Decreto-Le 74/1999, de 16 de Margo (I Série) “integra um conjunto de incentivos
fiscais no sentido de estimular as empresas e os particulares a efectuarem donativos a favor de entidades
privadas ou publicas que desenvolvam a sua actividade no ambito do sistema social, em beneficio de
iniciativas nas éreas social, cultural, ambiental, cientifica ou tecnolégica, desportiva e educaciona”, de
acordo com o previsto no art®.2°,



Neste momento e voltando a questdo do Estado, 0 mais importante ndo é se o Estado

permanecera

“mais poderoso do que aos outros agentes, mas qual 0 conjunto de normas,
estruturas e processos legais que se necessitardo para que o Estado (...) cidaddos e
outros importantes stakeholders possam exercer poder sobre as decisbes, de forma
a que outros stakeholders possam criar situagbes win-win para todas as partes
interessadas’ (Moreiraet al, 2009: 111).

Esta situacdo de win-win traduz uma relagcéo de beneficio mituo, que a entrevistada
explica, dizendo que “uma empresa que actua numa sociedade mais rica, mais prospera,
obviamente vai ser uma empresa que dara mais lucro (...), ganha a empresa e ganha a
sociedade” (E1), emboratenhamos presente que esta simbiose se traduz na concretizagcao

de mecanismos de mercado, em sociedades onde vigoram regimes capitalistas.

O importante é que a comunidade beneficie dos apoios que as empresas possam e
estejam dispostas a dar, independentemente da tipologia da empresa, todas elas ganham:
as PME’s a0 nivel dos incentivos fiscais (pois, como foi referido anteriormente, para as
grandes empresas isso ndo € relevante), as grandes empresas nacionais e multinacionais
representando um modelo de modernidade e de exceléncia empresarial. No fundo a RSE
abre-se a “uma questéo de visibilidade e de marketing” (E1) e também a uma forma de

“motivar internamente os seus colaboradores’ (E1).

Anténio Oliveira (2009: 271) apresenta alguns principios de iniciativa europeia cujo
objectivo passa pelo aprofundamento da RSE, revelando o alcance dos mesmos pela
“natureza estratégica e estruturante da actuacéo” e considerando no décimo sexto, que a
RSE € “um desafio de monta mas uma recompensa elevada’, estimulando o
desenvolvimento de pequenos passos significativos a dar por um vasto nimero de
empresas, em 0posicdo a implementacdo a todo o preco de politicas “formais e
“sofisticadas no seio de uma pequena elite’ (Ibidem). Assim, considera o autor que tal
contribuira para a evolucdo de uma cultura empresarial, competitiva, alicercada num
desenvolvimento sustentavel promotor de uma melhor qualidade de vida para todos os

cidaddos.
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O beneficio que as comunidades podem tirar das praticas de RSE € inquestionavel,
guanto aos beneficios que as proprias empresas retiram. Como refere a colaboradora da
Grace “nao podemos ser inocentes!” (E1), ou sgja, a RSE € um conceito que esta em
notével crescimento e cada vez mais se ouve falar de projectos neste ambito, “a
responsabilidade social estd na moda’ (E1), desta forma uma empresa que se envolva
activamente nestas questdes e que o publicite influenciara certamente a opinido publica,
e alterara positivamente a sua imagem junto dos consumidores e dos media, uma vez que
transmite uma mensagem <solidéria, atenta e preocupada, 0 que SO contribuira

positivamente para o desenvolvimento e crescimento da empresa.

A RSE pode, entdo, ser aqui vista como um importante factor de competitividade,
através de novas préticas de gestdo e de uma articulagdo com todos os parceiros
envolventes. Pode-se potenciar a capacidade competitiva das empresas e,
simultaneamente, contribuir para a construcdo de um desenvolvimento mais sustentavel
(Santos, 2006: 28).

Outro ponto que € influenciado pela RSE diz respeito a motivacdo interna dos
colaboradores na empresa, ou segja, “o0s colaboradores que sdo envolvidos na
responsabilidade social das suas empresas, sdo colaboradores mais motivados’ (E1),
explica a entrevistada. Segundo Chiavenato (1976: 549) a administracdo das
organizagbes em geral é muitas vezes o reflexo dos estilos adoptados pelos
administradores na conducdo do comportamento das pessoas. Estilos esses que
dependem “substancialmente das convicgdes que os administradores tém a respeito do
comportamento humano dentro da organizacdo” (Ibidem), adequando ndo apenas a
forma de gestdo dos recursos humanos, mas também a maneira como planeiam e

organizam as actividades empresariais.

Os behavioristas comprovaram que “o administrador precisa conhecer as necessidades
humanas para melhor compreender o comportamento humano e utilizar a motivagéo
humana como poderoso meio para melhorar a qualidade de vida dentro das
organizagbes’ Chiavenato (1976: 538). Esse comportamento refere-se a motivacéo e é
determinado por causas que evocam necessidades que se traduzem em “forcas

conscientes ou inconscientes, que levam o individuo a um determinado comportamento
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(...) em direccdo aos objectivos que podem satisfazer essas necessidades’
acompanhadas de uma atitude de “interesse, identificacdo, aceitacdo facil, entusiasmo e
impulso positivo em relagéo ao trabalho” (Idem, 170).

O moral dos trabalhadores como conceito “abstracto, intangivel, porém perfeitamente
perceptivel” Chiavenato (1976: 170) decorrente do “estado emocional provocado pela
satisfacéo das necessidades das pessoas, quando elevado conduz ao desenvolvimento da
colaboragéo, (...) predominando o desgjo de pertencer e a satisfagdo de trabalhar
naquela organizagdo” (Ibidem). Um trabalhador que se sinta bem no seu local de
trabalho e que se identifique com a empresa onde esta inserido, tera naturalmente uma
melhor rentabilidade laboral. Desta forma, pode dizer-se que existem véarios beneficios
gue segundo a entrevistada “podem ser capitalizaveis a favor das empresas, e
obviamente afavor da sociedade” (E1).

Assim pode perceber-se que a responsabilidade social €, e pode ser, uma ferramenta ao
dispor das empresas, para motivar os colaboradores e impulsionar as relacbes
interpessoais no seu interior. A entrevistada referiu ainda, e no que respeita as empresas
gue enquadram dindmicas de responsabilidade social no seu quotidiano que “a taxa de
retencéo de talentos™ aumenta brutalmente nestas empresas’ (E1) de forma a valorizar
0S recursos humanos, proporcionando respostas qualitativas e inovadoras a competicao,
defendendo um continuo investimento nas pessoas, garantindo um capital humano
motivado e dignamente desenvolvido.

E entdo nesta linha de ideias que a entrevistada pensa, tal como Santos (2006: 87), que
“hoje em dia nés caminhamos para uma estratégia de sustentabilidade’, admitindo
mesmo que “brevemente vamos deixar de falar em RSE e vamos passar a falar de
sustentabilidade” (E1). Analisando os diversos conceitos de RSE e tende presente as trés

3 Em inglés o fenémeno é conhecido como "brain drain” (fuga) ou "brain gain" (retencdo) e teve inicio no
periodo entre 22 Guerra Mundia e a Guerra-fria, quando desmantelado o Império Nazi e mais tarde a
UniZo Soviética, alguns paises conseguiram ir buscar esses "cérebros' para os seus paises. E o caso dos
EUA com os cientistas russos e, mais recentemente, com os informéticos e matematicos indianos.
Contudo, este fendmeno estd a acontecer um pouco por toda a Europa, ainda que a um nivel mais baixo.
Em Portugal temos ja uma elevada taxa de emigracéo dos quadros superiores e com € evadas qualificaces
— isto é uma tendéncia inversa aos fendbmenos de emigracéo tradicionais em Portugal, ja que as décadas de
60 e 70 foram marcadas por fluxos migratorios marcados por pessoas de baixa qualificacéo e que se
traduziam em m&o de obra barata.
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componentes que englobam o conceito — a vertente econémica, a vertente social e a
vertente ambiental — perspectiva-se de forma global que este processo enquanto politica
ou estratégia empresarial vai perdurar, elevando-se de forma natural ao conceito de
sustentabilidade. Para a colaboradora da Grace “tanto o ambiente, como a parte social,
como a parte econdmica tém que andar a par e passo para que tudo isto bata certo” (EL),
declarando que sO6 desta forma a empresa pode ser “uma empresa cada vez mais
sustentavel alongo prazo, e ndo a curto ou médio prazo” (E1).

No entanto, sempre existiram empresas que ha sua génese desenvolveram préticas de
responsabilidade social, embora houvesse um desconhecimento do conceito enquanto
ta. Falase, entdo, de um conceito hoje emergente que ao adquirir outros
enquadramentos societais, conduz a criacdo de valor e desafia as préticas empresariais a
assumirem uma nova relevancia estratégica. Em Portugal, temos hoje grandes empresas
gue comecaram por ser empresas familiares, como € o caso do BES ou da “antiga CUF
gue é hoje o Grupo Jose de Mello” (E1). A colaboradora da Grace d4, assim, o exemplo
do caso da CUF que “criava casas para 0s seus trabalhadores fabris, onde estes poderiam
estar com as suas familias e creches de apoio aos seus colaboradores’ (E1). Também
Almeida (1993: 173) faz referéncia a existéncia desses recursos enquanto “modelo
paternalista da CUF". Este modelo CUF englobava a politica de habitacdo que esta
companhia tinha, ou seja, proporcionava alojamento aos seus colaboradores nas
imediagBes das instalagbes fabris, no denominado “Bairro de Santa Barbara’. Além do
alojamento, a CUF viriaa possuir uma creche “com pessoal especializado” onde as mées
operarias se poderiam deslocar “para dar as mamadas aos filhos recém-nascidos’, um
infant&rio, e uma escola priméria “para ambos o0s sexos’ Almeida (1993: 173). Nestas
instituicdes escolares eram ainda organizadas regularmente col6nias de férias destinadas
a todas as criangas e jovens, filhos dos operédrios, surgindo também um espaco de
ocupacdo e lazer semelhante, aos actuais ATL’s com actividades desportivas e

recreativas para a populacdo estudantil.

No espago habitacional do bairro, viria a ser construido “um Lavadouro (...), uma
Farmacia, um Posto Médico (...)" Almeida (1993: 171), e promovida a criagcdo de uma
“Academia Recreativa e Musical do Pessoal da CUF” (Idem, 173), com o objectivo de

ocupar o0s tempos livres dos trabalhadores e que se transformou mais tarde num grupo
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desportivo. No Bairro de Santa Bérbara viria mais tarde ser instalado, nos seus terrenos,
um cinema e uma biblioteca para os trabalhadores (Ibidem).

Segundo a autora, a “Obra Social da CUF, nos seus diversos dominios’ Almeida (1993:
173), e remetendo para a época em que foi concebida, “contribui sem divida para
alargar e acentuar a ligacado do operério a Companhia’ (Ibidem). Acrescentando em jeito
de conclusdo, que “uma carreira profissional estavel e ascendente, salarios elevados,
uma rede privativa de assisténcia social e de lazer, constituem oObvios beneficios
individuais’ (Idem, 174).

W
g»
g»

A entrevista realizada a Directora de Recursos Humanos da TAP ajuda a perceber
determinados pontos anteriormente focados, uma vez que a TAP Portugal, um pouco a
semelhanca dos tempos &ureos da CUF, é uma das poucas empresas nacionais que
coloca determinados servigos e recursos ao dispor dos seus colaboradores, como
podemos ver ao longo daanalise da entrevista, além de manifestar preocupacdo em criar
condicOes laborais e organizacionais, numa perspectiva de desenvolvimento interno de

préticas, no ambito da RSE.

Relativamente a0 compromisso que a TAP assume, em relacéo a responsabilidade social
a directora de recursos humanos é muito clara “eu acho que a RS ou a capacidade ética
tém que ser uma forma de estar no negécio e na comunidade” (E2)*, no entanto, afirma
gue “uma empresa nunca pode esquecer que o seu intuito é ter lucro, portanto, € vender
0 seu produto” (E2), ou sgja, “se a empresa a par disso conseguir fazer accOes que
consigam ajudar em vérias &eas na sociedade, dentro dela propria conciliar as duas
coisas, eu acho que é 6ptimo” (E2).

% Entrevista 2 (Ver Anexo 5)
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Acredita assim que a responsabilidade social “tem que fazer parte da préica das
organizagBes’ (E2) uma vez que defende que essa prética, “tem que estar bastante bem
interiorizada nas pessoas e tem que haver uma gestéo integrada dos conceitos’ (E2).
Jodo César das Neves (2008: 412) refere-se a este aspecto dizendo que “a empresa deve
sentir alguma responsabilidade pelos problemas exteriores a S mesma, que se
desenrolam no quadro social”, em virtude de alguns desses problemas resultarem da
actividade produtiva da propria empresa, como € por exemplo 0 caso da poluicdo —
efeito da externalidade.

A TAP, empresa transportadora aérea, pelo facto de apresentar boas praticas de
conciliag@o entre a vida profissional e vida familiar, colocando ao dispor dos seus
colaboradores diversos recursos, foi a escolhida para a investigagdo, apresentada neste
trabalho. Ao nivel da Salide e da Seguranca no local de trabalho, a TAP dispde de uma
Unidade de Cuidados de Salde nas suas instalacfes que presta servicos na érea a todos
0s seus colaboradores, oferecendo ainda um Plano de Salde, suportado por um seguro
colectivo de salde, ao dispor de todos os colaboradores no activo, bem como aos pré-
reformados e reformados da empresa. Ao nivel da alimentacdo, possui um refeitério,
onde sd0 servidos almocos, jantares e ceias cujas ementas sd0 submetidas ao controle de
técnicos de nutricdo. Foi também criado um contrato com um Health Club nas
imediagbes da empresa que proporciona condi¢cdes especiais de utilizagdo de forma a
fomentar 0 acesso dos colaboradores, numa perspectiva de promog¢éo de uma vida
saudavel e de conforto. O Servigo Social também é um recurso existente na empresa que
tem por missdo apoiar e aconselhar os trabalhadores nas diversas situagdes que surjam
diariamente, promovendo o0 seu bem-estar e inser¢do social. Neste servigo surgem
pontualmente diversas campanhas de solidariedade e acgbes de cariz social, aque a TAP
Se associa regularmente.

O Apoio a Associacdes de Colaboradores também € uma das politicas da empresa que de
forma cooperativa gjuda financeira e logisticamente. Exemplo disso € o Clube TAP, que
promove o desenvolvimento de diversas actividades socio-culturais, desportivas e
recreativas com acesso paratodos os sicios (colaboradores e familiares); e 0o ASAS TAP
(Associagéo de Solidariedade e Apoio Social do Pessoal da TAP) que dispbe de um lar

residencial. Ao nivel das préticas familiarmente responsaveis, além das colénias de
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férias para os filhos dos trabalhadores, a TAP dispde de um infantério destinados aos
filhos dos colaboradores, aberto 24horas por dia e 365 dias por ano, destinado a apoiar
sobretudo aqueles que trabalham com horarios irregulares.

A existéncia desta pandplia de recursos € claramente significativa demonstrando, por um
lado, que esta empresa gera impactos a nivel, quer interno, quer externo e encara a
responsabilidade social como uma prética inerente ao crescimento sustentavel, ou sgja, e
segundo a directora de recursos humanos “ (...) ha vontade politica de sermos uma
empresa responsavel na area da sustentabilidade e de avancar nesse sentido, isso h&’
(E2). Assim sendo, a empresa procura ter “ (...) trabalhadores motivados e satisfeitos
com as condic¢des de trabalho” (E2), referindo que “ (...) como empresa, ndo estamos
aqui para perder dinheiro, queremos é fazé-lo de forma responsavel, de forma
sustentada” (E2). E nesta linha que Neves (2008: 432) fala da importancia da
sustentabilidade nos negdcios, definindo-a como “0 que assegura, que satisfaz, as
necessidades da geragéo presente sem comprometer a capacidade das (geracoes) futuras
de satisfazer as suas’. A directora de recursos humanos da TAP assegurou ainda que “
(...) todos os trabalhadores tém direito a0 seguro de salde, acesso ao refeitorio, a creche
se necessitarem” (E2). No entanto, estes direitos, bem como a apropriagdo que 0s
colaboradores fazem destes servicos sera retomada mais a frente.

Tendo por base 0s recursos existentes, enumerados anteriormente, constatamos que a
TAP se apresenta como uma empresa familiarmente responsavel, tendo sido distinguida,
como atrés foi referido, com o prémio “Empresa Mais Familiarmente Responsavel”, no
ano de 2008. Egte facto, aliés, foi aspecto decisivo para a escolha desta empresa para o
desenvolvimento desta investigagcdo. Ao proporcionar solucdes para os problemas que
surgem aos 0s seus colaboradores disponibilizando uma série de servicos, a TAP
pretende mostrar que “ (...) se preocupa com a vida e o bem-estar dos seus
trabalhadores, e a vida das suas familias’ (E2), garantindo deste modo uma resposta as
necessidades dos seus colaboradores, numa postura de cooperacdo mitua, visando
“melhorar a qualidade de vida dos trabalhadores dentro da empresa’ (E2).

Entende a entrevistada também que o contributo e o estimulo proporcionados pelo

desenvolvimento de actividades ludicas de cariz desportivo, se tornam importantes para
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a TAP, pelo facto de promoverem o “convivio entre os trabalhadores fora do horério de
trabalho, fora dos seus locais de trabalho” (E2) levando a que “as pessoas ganhem

empatias, se conhecam e fortalecam as relagdes interpessoais’ (E2).

A qualidade de vida dos trabalhadores € uma preocupacéo desta empresa, referindo a
entrevistada que paraa TAP “sdo importantes estas dinamicas’ pois “quem ndo gosta de
trabalhar numa empresa com bom ambiente?’ (E2) interroga. Acrescentando que “se
todos se derem bem, trabalha-se melhor e diminui ou evita conflitos entre as pessoas no
local de trabalho” (E2) e “para a TAP é importante, isto porque esta situagdo, também
gera beneficios paraa empresa’ (E2). No fundo a entrevistada ilustrou as consequéncias
apresentadas por Patragquim (2009: 223) relativamente a uma gestéo estratégica. Este
autor refere que a “gestdo estratégica tem forte influéncia nos resultados e que as
préticas de gestdo tém consequéncias directas na maneira como O colaborador

percepciona o seu grau de compromisso para com a organizacao”.

Para a responsavel da TAP, toda esta qualidade de vida no trabalho e fortalecimento das
relacOes inter-pessoais, aponta para “trabalhadores com maior qualidade de emprego, no
seu local de trabalho, com mais oportunidades e facilitismos do ponto de vista da sua
vida familiar” (E2) sendo consegquentemente trabalhadores “mais satisfeitos, mais
rentdveis, melhorando a sua produtividade e a envolvente em geral” (E2). Para
Patraquim (2009: 223) esta avaliacdo apropria 0s trés componentes basicos que
subordinam as atitudes do trabalhador face ao seu trabalho.

“um primeiro, 0 componente cognitivo que engloba as crencas cognitivas e
avaliacdes de percepcdes favoraveis ou desfavoravess ; o segundo (...) refere-se ao
afectivo e emocional que esta relacionado com as nossas atitudes e com a
aprendizagem e, o terceiro, (...) ao nivel comportamental, com uma predisposicéo
de comportamento para alguém ou paraalgo”.

O mesmo pensa Miguel Pina Cunha et a (2004: 534) que ao falar da «Roda da
Qualidade» explica que uma maior satisfacdo dos empregados leva a uma maior
motivagdo dos mesmos, apresentando uma elevada qualidade nos servigos prestados,
manifestando-se consequentemente numa maior satisfacéo do cliente e gerando por sua
vez um maior volume de negdcios, movendo-se e articulando-se todos estes actos como

um ciclo.

62



Reforcando esta ideia, Patraguim (2009: 223) refere que “a satisfac@o estd associada a
produtividade da empresa e a realizac8o pessoal dos empregados’. A satisfacdo €, aqui,
entendida como a “conceptualizacéo de uma emocdo, ou como uma atitude que visa dar
conta de um estado emocional positivo ou de uma atitude positiva face ao trabalho e as
experiéncias em contexto de trabalho” estando, para o autor, directamente ligada com o
“grau de compromisso organizacional do trabahador”. Diz ainda que a satisfagéo
organizacional é influenciada por quatro dimensdes, aludindo na primeira a “funcbes que
estimulam os colaboradores’, constituindo as “recompensas e beneficios’ a segunda
dimensdo, a terceira sustenta as condi¢fes de trabalho e, por dltimo, uma quarta que
considera a interaccdo social e o clima de empresa, como factores relacionados com a
satisfagéo.

No que respeita a |gualdade de género, os principios de igualdade de oportunidades entre
homens e mulheres e da ndo discriminacéo dentro da empresa séo ponto de destague no
Codigo de Etica da empresa: “serd4 observado o principio da ndo discriminacio
nomeadamente em relacdo a ascendéncia, deficiéncia, género, etnia, lingua, territério de

origem, religido, convicgdes politicas e filiacdo sindical” (Pinto,1998, Parte [l —N° 7).

E entfo nesta linha que a entrevistada declara ndo acreditar na discriminacao de género
na empresa afirmando que “ha carreiras que sdo predominantemente de mulheres e ha
carreiras que sdo predominantemente de homens’ (E2) acrescentando gque “nas carreiras
predominantemente de mulheres também ha homens e vice-versa’ (E2). E importante
lembrar aqui que o seu discurso relativo ao tratamento da igualdade de géneros na
empresa € 0 da directora dos recursos humanos da TAP Portuga, o que limita a
desconstrucéo das causas sociais e institucionais que estdo na raiz da desigualdade de
género, e nomeadamente um discurso que reproduz esteredtipos (vg. “carreiras que sao
predominantemente de mulheres’ e “carreiras predominantemente de homens’) E
sobretudo entre os anos sessenta e oitenta que, segundo Aida Ferreira (2001: 244) a
mulher entra «irreversivelmente» no mercado de trabalho”pelo sector dos servigos,
desempenhando funcbes de acordo com as representacfes sociais(...) é o esteredtipo
cultural que lhe da acesso a numerosas profissdes sobretudo dos servigos interpessoais’.
Na intervencdo desta colaboradora verificamos que embora na empresa a
individualidade da mulher seja respeitada, existem ainda handycap histéricos e
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geracionais, que tendem a repercutir-se na pratica laboral, caso contraio ndo teria
sentido falar-se em esteredtipos de género. Na mesma linha, afirma “que nunca foi posto
nada em causa, a0 nivel de progressio na carreira, de ordenados, de chefias, o
trabalhador ser homem ou mulher”, pois defende que o importante € a dedicacéo e o
rendimento de cada trabalhador: “o que estd em causa € o empenho e o trabalho de cada
um, ndo a questdo do género”.Esta ideia revela uma representacdo individualista e
meritocratica da trgjectéria profissional da colaboradora com prejuizo de uma visdo mais
socioldgica, ja que ignora a desigualdade de género que existe na sociedade e que , como
foi referido anteriormente, € uma questdo que atravessa geracOes, sendo anterior ao
desempenho de cada homem e de cada mulher na sua profissdo. A dedicacéo e o
rendimento profissionais serdo mais dificeis para uma mulher que tem que conciliar
trabalho profissional com cuidados a criangas e/ou a idosos dependentes. Verificando-se
ainda na sociedade portuguesa “ (...) uma sSituacdo de profunda assimetria “ na
distribuicéo das tarefas domésticas entre homens e mulheres.

Relacionando a entrevista da colaboradora da Grace com a da Directora dos Recursos
Humanos da TAP Portugal, depreende-se que existe uniformidade na percepcéo e
concepeao dos conceitos, até entdo analisados — RSE, crescimento sustentével, empresa
familiarmente responsavel ou arelacdo win-win — afirmando a colaboradora da GRACE
gue “uma empresa tem obrigagdes (...) com os seus colaboradores, com os que estdo a

nossa volta; tem uma fungdo social” (E1).

4.2 A Perspectiva dos Colaboradoresda TAP

4.2.1 Utilizacdo dos Beneficios da TAP, Segundo o Género: Representacoes,

Usufruto e Discriminagao.

Relativamente a0 conhecimento dos recursos que existem e se encontram ao dispor dos

colaboradores da TAP, pode-se dizer que, de uma forma geral, os homens sdo mais
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vagos e superficiais nas suas respostas, ndo se preocupando muito em desenvolvé-las ou
até mesmo em explicar 0s seus pontos de vista, em frases como “Acho que conhego a
maioria’; “Sim (...), da parte desportiva’; “Sel que existem actividades desportivas, um
restaurante, uma creche. (...) talvez mais coisas, mas que eu tenha conhecimento é s6”.
Esta «despreocupacdo» é explicada por Giddens (2009: 86) que defende a existéncia de
uma dimensdo de género na interaccdo social quotidiana, ou seja, para 0 autor “as
interacgdes sdo moldadas pelo contexto social mais amplo” sendo assim natural que
tanto “a comunicagéo verbal como a comunicacdo ndo-verbal possam ser percebidas e
transmitidas de maneira diferente por homens e mulheres’ pois “as concepgdes de
géneros e 0s papeis de género sdo, em grande medida, influenciados por factores sociais,
estando de um modo geral relacionados com questbes de poder e posicdo social”.
Percebe-se que “as diferencas de género ndo sdo determinadas biologicamente, mas
geradas culturalmente” (Giddens, 2009: 110). Neste sentido, “existem desigualdades de
género, pois os homens e as mulheres so socializadas em papéis diferentes’.

Talvez por isso as mulheres, a0 serem questionadas, demonstram uma maior
preocupacdo em desenvolverem e argumentarem as suas respostas. umas falam por
experiéncia propria, outras por conhecimento de terceiros. No entanto € interessante
perceber que todas elas, com ou sem filhos, casadas ou solteiras, sabiam o que responder
e que servigos existiam ao dispor dos colaboradores. “Temos um infantario, que
funciona 24h por dia, 365 dias por ano (...), uma unidade de cuidados de salde (...), um
servico médico permanente, um Clube TAP.”; “Sim, de todos! (...) do infantério, do
seguro de salde, das consultas, do servico médico permanente”.

E importante sublinhar que todas elas tinham conhecimento dos servigos existentes,
independentemente de beneficiarem deles ou n&o, podendo isto ser explicado pelo
estudo publicado por Torres et al (2005: 119) onde é revelado que “néo € pelo facto de
exercerem uma profissdo que as mulheres deixam de realizar a quase totalidade das
tarefas domésticas, enquanto os homens apenas colaboram numa pequena parte”. Cabem
as mulheres, quer as tarefas relativas a casa, roupa, alimentagdo, quer os cuidados com
as criangas e idosos’. JA as actividades de caracter administrativo e financeiro, bem
como “a jardinagem, bricolage e manutencdo do carro pertencem aos homens’. Tal

como referido anteriormente, mais uma vez se real¢a a situagdo de profunda assimetria,
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gue nos pode ajudar a compreender as razdes porque as mulheres se mostram mais
infformadas sobre os servicos disponibilizados pela empresa. Faz parte da sua
socializagdo de género ter determinadas responsabilidades (por exemplo os cuidados
com as criancas em especial ou as funcdes de cuidadoras em geral), dai 0 maior
conhecimento dos servigos gque as possam ajudar na realizacdo das suas tarefas ou que

permitam delegé-las em entidades responsaveis, como os servicos que a TAP oferece.

Relacionando as passagens de Giddens acerca da interaccdo social e do género com o0s
resultados do estudo realizado sobre a sociedade portuguesa (Torres et al, 2005)
percebe-se que “ndo é (...) a condicdo perante o trabalho (uma vez que estamos face
tanto a homens como a mulheres gque trabalham a tempo inteiro na TAP) mas sim 0
género a variavel que introduz o principal factor de assimetria na reparticdo das tarefas’
(Torres, 2005: 120), ou sgja, “ndo € apenas uma relagcao simples entre o tempo gasto no
trabalho (profissional) e o tempo gasto em casa’, mas sim, “uma questdo de valores e de
atitudes que nos remetem para modelos mais amplos de incorporagéo das relaces
sociais de género, materializadas no desempenho de expectativas préprias a cada um dos
papéis sociais (masculino e feminino)”. E nesta perspectiva que interpretamos os
resultados das entrevistas, mais precisamente o nivel de conhecimento dos recursos
existentes na TAP, por parte de homens e mulheres.

De uma forma geral, os homens entrevistados ndo falam em vida familiar, mas apenas da
articulacéo entre vida profissional e vida privada: “O Clube TAP, gquando tenho tempo
dou la um saltinho”. Acerca das actividades desportivas referem que “é bom para as
pessoas darem-se bem ndo so dentro, mas fora do ambiente de trabalho”. Nesta linha de
raciocinio quando questionados acerca do que se poderia melhorar ao nivel destes
recursos, a maioria dos entrevistados homens fala nas condigdes das instalagdes tanto do
Clube TAP como da creche (“as instalacfes da creche e do Clube TAP poderiam ser
melhoradas’). Ainda assim, falam do Clube com mais intensidade, porque quando o
frequentam identificam com mais facilidade a falta de melhorias. Ao nivel da creche,
apontam o facto do aspecto exterior ndo ser moderno nem cuidado e da sua localizagéo
fisica estar proxima do edificio principal, onde todos os colaboradores, tanto de terra

como de voo, se deslocam frequentemente.
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Relativamente ao usufruto dos servicos e representacdo dos mesmos, nas mulheres
entrevistadas, as preocupacdes ao nivel da conciliagdo é mais evidente. Tentam
aproveitar a0 maximo as condi¢des de trabalho que a empresa coloca ao dispor dos
colaboradores. Quando questionadas relativamente ao usufruto dos servigos as
mesmas responderam que “Sim, (...) do infantario, do seguro de salde, das consultas,
do servico médico permanente’. Sem serem directamente questionadas chegam ao
“beneficio maior”, dizendo que “Acaba por me facilitar a minha vida e a do meu
marido com a minha vida profissional”; “Facilita imenso a vida de uma pessoa’.
Neste discurso das mulheres ressalta a preocupacdo em conciliar a vida profissional e
a vida de todos os que integram 0 grupo doméstico, ou Sgja, huma perspectiva
familiar, enquanto os homens entrevistados ndo falaram tanto em vida familiar, mas

principalmente da articulacéo entre vida profissional e vida privada.

Por fim, 0 no que respeita a temética da discriminacdo de género dentro da empresa, é
evidente a extensdo e profundidade das respostas das mulheres em relagdo as dos
homens. Enquanto as mulheres vao dissecando o tema, falando dele com abertura, os
homens déo respostas mais evasivas, ou muito reactivas, dizendo que “Nuncal Nem me
passa pela cabeca tal coisa’, ndo aprofundando o seu pensamento sobre o assunto.
Entende-se que esta atitude possa ser explicada através da teoria da socializacdo ou
interaccao social do género, pois verificou-se um comportamento diferente das mulheres

perante a mesma matéria.

Embora, e de uma forma geral, todos os homens entrevistados se mostrem concordantes
respondendo que ndo existe discriminacdo de género dentro da empresa, num primeiro
momento, existem duas excepcdes, uma masculina e outra feminina. Este homem e esta
mulher, embora nunca se tenham sentido directamente discriminados, tém conhecimento
de colaboradoras mulheres que ndo progrediram na carreira por engravidarem; “penso
gue as mulheres s8o um pouco [discriminadas], devido a situagdo de engravidarem e,
muitas vezes, procura-se contratar mais homens que mulheres (...) porque as mulheres
acabam por estar mais ausentes do trabalho” (entrevistado masculino); e, ainda, “ (...) eu
acho é que depois... fazem uma licenca mais alargada e depois ndo tém progressao na
carreira (...) possivelmente é uma consequéncia’ (entrevistada feminina). E curioso

perceber que tanto homens como mulheres, numa primeira instancia, quando abordados
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pelo tema da discriminacdo de género, associam logo a mulher enquanto elemento
discriminado “temos exemplos de pilotos da companhia e comandantes que s&o
mulheres’. No entanto, as mulheres, embora falem de elas préprias, também abordam o
tema do ponto de vista masculino, ou seja, pensado numa eventual discriminacéo dos
seus colegas homens. “no meu departamento somos maioritariamente mulheres, e os

homens que 14 trabalham nunca foram discriminados’.

Ainda citando Giddens (2009: 393), o autor refere que “apesar de possuirem igualdade
formal em relagdo aos homens, as mulheres sdo ainda alvo de uma série de
desigualdades no mercado de trabalho” mencionando trés das principais desigualdades
gue as mulheres sofrem no local de trabalho, sdo elas, a segregacdo ocupacional, a
concentracdo em empregos a tempo parcial, e por fim a disparidade de remuneracoes.
Face a este estudo desenvolvido e a este tipo de desigualdades percebe-se que todos, de
uma forma ou de outra, se verificam. Por exemplo, e quanto a segregacdo ocupacional
com base no género o autor define como o “facto de homens e mulheres estarem
concentrados em diferentes tipos de trabalho, com base na ideia de que ha «empregos
para homens» e «empregos para mulheres»” (Giddens, 2009: 394), o que se verifica,
porque embora existam trabalhadoras mulheres em cargos também ocupados por
homens, desde assistente de bordo a comandante de linha aérea, em termos de nimero,
nao existe equilibrio ou proporcionalidade.

4.2.2 Utilizacdo dos Beneficios da TAP, Segundo a Situacéo Conjugal (casados
versus solos)

Analisando os entrevistados casados e 0s solos (que vivem sozinhos) e no que respeita
ao conhecimento que tém da existéncia dos servicos que gquando comparamos 0S
colaboradores casados tém um maior conhecimento da existéncia dos servigos (“Sim,
véarios’; “Acho que conheco a maioria’; “Conheco sim”). E a0 responderem
positivamente, desenvolvem, enunciando 0s servicos que conhecem: “Temos Sservigos

médicos, o infant&rio...”; “ (...) o infantério, o ginasio, servico de farmécia, o clube
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TAP’; “Temos um infantério, (...) uma unidade de salde, (...) um servico médico
permanente”’; “Temos também o seguro de salde e depois temos um clube TAP que é
uma organizagdo que promove Vvéarias actividades, sejam desportivas, recredtivas,
culturais, etc.”; “ (...) sei que existem facilidades desportivas, um restaurante, uma
creche...”; “ (...) o clube TAP, onde se podem inscrever em volei, em basquete, ha um
moto clube também”; “existem uma série de actividades que a TAP coordena e

promove”.

Quanto aos entrevistados que vivem sbs, todos sabem que existem servigos disponiveis
na empresa para 0s seus colaboradores e conhecem a maioria, no entanto néo
demonstram preocupacdo em desenvolver as suas respostas. “Sim... do seguro de salde,
do infantario, do clube TAP, da farmécia’; “Sim... sei que tem creche, viagens para as
pessoas que ja sdo efectivas, do clube TAP”. Porém, pode-se constatar um pouco mais a
frente, que esta varidvel — situacdo conjugal - que distingue entre casados e solos — €, de
todas as anadlises comparativas, as que menos assimetrias apresentam entre 0s

entrevistados.

No que respeita ao usufruto dos servicos, todos os entrevistados casados usufruem de,
pelo menos, um dos servicos que a TAP coloca ao seu dispor: “ (...) de descontos em
hotéis, do infant&rio”; “Apenas da creche’; “ (...) da creche, dos servigcos médicos’;
“Sim, de todos! Do clube TAP, do infantario (...), do seguro de salide, das consultas...”;
“(...) do restaurante vérias vezes, da parte desportiva também, (...) alguém organiza um
jogo e vamos...”. Também os solos entrevistados usufruem de alguns servicos: “Tenho
0 seguro de salde, o clube TAP também tenho direito”; “Sim, da farmécia, (...) do posto
médico (...), do clube TAP quando tenho tempo dou I4 um saltinho”. Isto porque, e
como referido, existem semelhancgas entre ambos os grupos entrevistados (casados e

sol0s).

Segundo o estudo desenvolvido por Andlia Torres et a, (2005: 116), o tempo dedicado
a0 lazer e aos cuidados pessoais dos individuos solteiros é idéntico ao despendido pelos
individuos casados. O mesmo acontece a0 tempo gasto nas tarefas domésticas e no

trabalho remunerado. A Unica varidvel que altera a percentagem de tempo dedicado a
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determinadas tarefas dentro dos casais sdo os filhos, como se ver4 adiante, e ndo o
simples facto de estarem casados. O que € naturd, uma vez que estando uma ou mais
criangas a cargo de um casal, o tempo dedicado a determinadas actividades tem que ser

repartido.

Ao analisar as representagdes que os colaboradores entrevistados tém dos beneficios,
todos os casados (homens e mulheres, ainda que mais as mulheres do que os homens)
tém uma perspectiva positiva face aos beneficios dos servicos existentes. “Facilita
imenso! Penso que todas as empresas deveriam investir porque facilita muito”; “Este
infantério da TAP deve ser 0 Unico em Portugal que esta aberto 24 sobre 24 horas, por
causa dos tripulantes, claro!”; “ (...) isso € um beneficio para mim, é o mais importante,
mais do que um ginasio, ou mais do que uma unidade de saide’ (uma colaboradora

falando da creche).

Ainda neste ponto e em relacdo as questdes relacionadas com a conciliacdo entre vida
profissional e vida familiar € interessante compreender a perspectiva do Gnico homem
inquirido, que é casado e que tem os filhos na creche da empresa. Este fala da referida
conciliagéo e dos encargos de que liberta a esposa: “Acaba por ficar totalmente a meu
cargo assegurar a deslocagdo dos meus filhos a creche e alivia assim a minha esposa
deste encargo, ja que é ela quem trata das coisas da casa’. Espelha-se aqui uma
distribuicdo de tarefas em funcéo dos meios que estdo ao alcance de cada um dos
membros do casal, mas principalmente em virtude dos papéis de género. Estudo recente
sobre a sociedade portuguesa (Torres et al, 2005) explica inclusivamente que “sdo dados
importantes que nos permitem articular a influncia do género e da entrada na
conjugalidade”, isto porque esta conjugalidade enquanto “relacdo entre um homem e
uma mulher, ou seja, entre pessoas de género diferente, implica uma definicéo (e
redefinicéo) dos papeis masculino e feminino de cada um dos conjugues’.

No entanto, no que refere a eventuais melhorias nesses servigos, todos os entrevistados
casados sd0 unanimes nas criticas realizadas. “ (...) alista de espera que eu sei que ha
para a creche’; “ (...) deveria adaptar-se mais a realidade da empresa’ (falando da
creche); “ (...) aempresa alargar um bocadinho mais, dar um bocadinho mais de espaco

em beneficios proximos’ (falando da creche); “Talvez o espaco fisico da creche é capaz
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de ser um bocadinho limitado, uma vez que cada vez mais, ha mais solicitacdo, havendo
mesmo lista de esperd’; “as instalagdes da creche e do clube TAP poderiam ser
melhoradas, mas faltam recursos financeiros’; “ (...) ao nivel da creche eu apercebo-me
gue hd muita procura e leva a que haja lista de espera so que, la estd, ndo ha espaco para
meter mais mitdos’. Estas declaractes sdo de entrevistados que vivem em conjugalidade
e que na maioria tém filhos e, por essa razdo, estdo mais informados acerca das
dificuldades de ingresso na creche.

Por outro lado, os entrevistados que vivem sos falam sobretudo dos beneficios nas
relagOes interpessoais dos trabalhadores: “ Acaba por se criar amizades dentro do local de
emprego”; “E bom as pessoas darem-se bem ndo sO dentro, mas também fora do
ambiente de trabalho”; “ (...) se me apetece jogar futebol, (...) vou |4 a0 complexo
desportivo, e posso sempre ligar a alguém que conheco da TAP para ir”; “Ha sempre
alguém que frequenta determinada actividade e depois vai arrastando mais alguém e
acabam sempre por aderir e participar”. Ora, aqui Se percebe, e com 0s testemunhos
recolhidos, a importancia da diversificagdo dos servicos ao dispor dos trabalhadores.
Apesar de a creche ser 0 servico central a que a totalidade dos entrevistados se refere,
sgja de uma forma ou de outra, € importante perceber que outros servicos
disponibilizados pela empresa, de caracter ludico e desportivo representam algo de
relevante para o quotidiano, valorizado principalmente pelos trabalhadores solteiros e
neste caso, sem filhos. Neves (2008: 344) fala da importancia das boas relacbes entre
trabalhadores dentro de uma empresa, ndo sO para cada trabalhador como para a propria
empresa. Para 0 autor, “as relagbes de trabalho sdo uma enorme influéncia sobre o
caracter de cadaum”, e essas relactes devem ser tidas em conta “quando estamos a falar
de gestéo de pessodl, (...) e evolugdo na carreira estamos a considerar um dos elementos
mais decisivos na vida das pessoas, muito para l&4 da simples remuneracéo ou do tempo
gasto nas tarefas’. Assim, torna-se evidente que este tipo de servigcos acabam por gerar
bom ambiente de trabalho entre os colaboradores, o que se torna imperativo para
gualquer organizacdo na sua totalidade. “Sentir-se bem e motivado, ter realizacéo
pessoa e um clima de camaradagem é muito importante para todas as pessoas
envolvidas’, isto porque, “respeitar os trabalhadores, dar boas carreiras, criar um clima
atraente de trabalho é bom para os negécios. O interesse econdmico esta muitas vezes de
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acordo com a dignidade humana’, pois € preciso ndo esguecer que “é preciso respeitar as
pessoas porque s pessoas, Nao porque sdo Uteis’ (idem: 347).

Ao nivel das melhorias nos recursos existentes ndo sao apontadas questbes neste grupo
de entrevistados (casados e s0los): “Ndo me parece que haja assim nada para fazer
grandes melhorias’; “ (...) 0 espaco as vezes ndo € o melhor” (falando da creche).

4.2.3 Utilizacdo dos Beneficiosda TAP, Segundo a M orfologia Familiar (grupos
domésticos com filhos versus grupos domésticos sem filhos)

No que respeita a0 conhecimento dos servigcos existentes na TAP, todos o0s
colaboradores com filhos tém, como seria de se esperar depois do que ja ficou dito,
conhecimento da maioria dos servicos (“conhego sm”; “sim, varios!”; “acho que
conhego a maioria’). No entanto, € interessante perceber que no desenvolvimento da
resposta, todos os entrevistados com filhos, na sua maioria mulheres, comegam por
mencionar sempre, e em primeiro lugar a creche e as actividades direccionadas paras as
criancas, e sO depois falam dos beneficios préprios enquanto trabalhadores. De destacar
ainda que ndo sd sabem da sua existéncia, como conhecem o seu funcionamento, estéo
bem informados. Sendo vejamos: “ (...) o infantério, o ginésio, servico de farmécia,
temos o clube TAP”; “0 maior servico (...) € o infantério”; “eles levam os mitdos do
infantario paraa praia(...) nos meses de Verdo”; “temos um infantério, que funciona 24
horas por dia, 365 dias por ano”; “temos uma unidade de cuidados de salde, que

funciona durante o horério de expediente’.

Esta preocupacdo ou este conhecimento referente aos servicos pode ser justificada pelo
estudo, vérias vezes referido — Torres, et a (2005) — onde se demonstra que 0s casais
com filhos dedicam um maior nimero de horas semanais as tarefas a desenvolver em
casa (principalmente aos cuidados com as criangas, mas também a cozinhar, tratar da
roupa, limpeza da casa, etc.) do que os casais sem filhos. O que leva a interpretar que o
facto de terem determinadas tarefas domésticas a cargo que integram trabalho ndo pago,

se reflecte numa maior preocupacdo e atencéo face a servigos existentes dos quais
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possam usufruir e onde podem delegar essas tarefas, principalmente no que se refere as
criancas. H& assim, e da parte de quem tem criancas a cargo, uma maior
consciencializacao das necessidades sentidas e dos encargos a elas associados.

Por outro lado, os colaboradores sem filhos falam com o mesmo entusiasmo dos
servicos, embora, e apesar de terem conhecimento de alguns deles, sublinhem sobretudo
as actividades desportivas e ludicas, bem como 0s apoios ao nivel da salide: “sei que
existem facilidades desportivas...”; “viagens para as pessoas que ja sdo efectivas...”; “
(...) seguro de saide, clube TAP, farmécia’. O que faz sentido, pois 0 mesmo estudo
demonstra que os individuos sem filhos dedicam mais tempo a tarefas como lazer,
cuidados pessoais, ou até mesmo a dormir, do que os individuos com filhos, por terem
mais tempo disponivel. Quando Ihes é pedido que aprofundem as respostas face ao
conhecimento dos servigos, os colaboradores que ndo tém filhos tornam-se mais
inseguros e ndo garantem que estejam bem informados, sGo mais hesitantes nas suas
respostas. “talvez existam mais coisas...”; “ (...) que eu tenha conhecimento é so!”.

Assim, a0 serem confrontados com a questdo de se usufruem desses servicos e com a
representacéo que tém dos mesmos, deduz-se que os entrevistados sem filhos desfrutam
de menos servigos, tal como se verificou anteriormente, e que também estdo menos
informados. Assim, a maioria dos entrevistados com filhos tém-nos na creche da TAP,
no entanto esse ndo é o Unico servico do qual usufruem: “O maior servigo que a TAP me
proporciona é ter aqui o infantério para os meus filhotes’; “Do infantério, de descontos,
em hotéis, de descontos na aquisicdo de produtos’; “ (...) da creche, dos servicos
médicos, quando tenho algum problema vamos ali ao médico...”; “Sim, de todos!”; “
(...) da creche, porque a minha filha teve acesso a uma vaga, do seguro de salde, das
consultas, do servico médico permanente...” Este discurso revela que os colaboradores
com filhos, uma vez que procuram servicos ou beneficios para a sua familia, acabam por
encontrar mais Servicgos e talvez por isso estejam mais preocupados e consequentemente
melhor informados.

As preocupacOes acima referidas sdo evidentes ao nivel da vida pessoal e familiar,

sobretudo nas mulheres com filhos. Verifica-se, pois, e segundo Giddens (2009: 405),

uma “pressdo sobre as méaes trabalhadoras’, ou seja, que “as mulheres acarretam ainda
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com a responsabilidade principal de tomar conta das criangcas, embora este cenario
pareca alterar-se & medida que o pai assume um papel mais activo”. E interessante
sublinhar, aqui, 0 que se verifica com o Unico homem entrevistado que tem os filhos na
creche da TAP e que assume essa responsabilidade como ficou referido no ponto

anterior.

Porém, e emregra, “Isto significa que as trabalhadoras com criangas pequenas enfrentam
a tarefa de gerir as aparentemente infindaveis exigéncias didrias da casa e do trabalho”
(Giddens, 2009: 405). O mesmo autor refere o quotidiano destas mulheres que tém uma
vida profissional a conjugar com a sua vida privada e familiar, afirmando que “para
muitas maes trabalhadoras, o quotidiano € uma confusdo” e explica “levantar as
criangas (...), deixé&las no infantario, trabalhar o dia inteiro, ir buscar a crian¢a no final
do dia, (...) tratar dos afazeres em casa e arranjar tempo para as suas proprias
necessidades’ faz com que “muitas mées trabalhadoras consideram-se forgadas a
reconciliar as vérias dimensdes das suas vidas’ .

No que respeita aos entrevistados sem filhos, torna-se ébvio que este grupo ndo usufrua
da creche, ao contrario dos colaboradores com filhos. Assim sendo, as actividades
[Gdicas, desportivas e de salde estdo no topo dos servicos a que aqueles recorrem — “
(...) do retaurante varias vezes, da parte desportiva...”; “ (...) da farméacia, encomenda-
se e eles mandam vir (falando de medicamentos), do posto médico, do clube TAP
guando tenho tempo dou |4 um saltinho”. Devido ao facto de, e como ja foi referido
anteriormente, disporem de mais horas vagas para a sua vida pessoal do que os
colaboradores com filhos pequenos a cargo, € facil compreender que ocupem 0 seu

tempo livre com actividades ludicas e desportivas.

No entanto, aravés do discurso de um dos colaboradores, percebeu-se que alguns
servicos sdo de exclusiva utilizagdo dos colaboradores com contrato sem termo, ou seja,
os chamados na linguagem corrente de «efectivos»: “ (...) viagens para pessoas que ja
sdo efectivas’; “ (...) amaioria € para as pessoas que ja estdo efectivas, e como eu ndo
estou ndo tenho direito”; “Nunca beneficiei de nenhum desses servigos, mas do clube
TAP e do seguro de salde tenho direito e posso usufruir” (colaborador na situacdo de

contrato a termo certo), 0 que vem contrariar a entrevista da directora de recursos
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humanos que, como ficou dito atras, afirma que todos tém direito a todos os recursos:
“sim, todos os trabalhadores tém direito a0 seguro de salide, acesso ao refeitério, &
creche se necessitarem” (E2). O que leva a crer que embora haja uma pandplia de
Servicos, 0s mesmos néo se encontram ao dispor de qualquer trabalhador, mas sim, e
apenas para os que tenham determinada situacéo laboral.

Dentro do universo dos trabalhadores que tém acesso a estes servigos da empresa, e
ainda em relacdo aqueles que usufruem, é importante sublinhar mais uma vez que todos
eles referem a creche: “Recorri, devido ao facto de ser no local de trabalho, de ter um
horario flexivel e adaptéavel ao meu horério que € irregular”; “D& muito jeito ter agui
tudo centralizado na empresa’; “Facilita imenso a vida de uma pessoa’; “ (...) ao nivel
profissional também, porque questbes familiares consigo conciliar, ndo € necessario
faltar ao trabalho sempre que ha um problema...”; “ (...) penso ser muito positivo o
facto de termos a oportunidade de usufruirmos de determinadas condi¢des de emprego”;
“no que respeita a creche o factor proximidade do meu local de trabalho conta imenso
(...) etambém por questdes financeiras (...) N0 é gratuito. E uma percentagem sobre o
ordenado, mas ainda assim é mais barato que uma cresce normal”; “Acaba por me
facilitar a minha vida e a do meu marido, com a minha vida profissional”; “A
proximidade a que estou dos meus filhos facilita, se adoecerem ou assim...”; “ (...) iSO
€ um beneficio para mim, é o mais importante, mais do que um ginasio, ou mais do que
uma unidade de salde” (falando da creche); “ (...) ndo havia aquela preocupacdo de
onde deixar 0 mitdo, eu estava a trabalhar, 0 meu marido também” (falando da creche,
guando usufruia dela); “ (...) coincidia com a nossa hora de saida” (falando dos horérios

da creche).

Inclusivamente, e é de sublinhar que uma das entrevistadas do sexo feminino admite
mesmo que “ (...) se calhar, se ndo fosse isso, nem tinhatrés filhos” (falando da creche),
0 que pode gudar na argumentacdo face a importancia que estes servigos constituem
para a vida dos seus colaboradores. Em 1997 a Graduate School of Management at
Simmons College e a Bright Horizons realizaram um estudo sobre a importancia das
creches nas empresas e 0 seu impacto nos trabalhadores dessas mesmas empresas. Os
resultados do estudo revelaram ent&o que “a presenca de uma creche no local de trabalho
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é um assunto ap qual as empresas e empregadores devem dar bastante atencéo”*®, isto
porque, e segundo o estudo:

“ - Quando pensam em mudar de emprego, 93% dos inquiridos dizem que a creche
€ um factor importante. E mais, 26% de empregados pertencentes aos quadros
dizem que ja desistiram ou ndo aceitaram um emprego devido as condi¢bes que
tém na actual empresa (que tem creche);

- A creche é também um e emento importante quando se fala de recrutamento: 42%
dos inquiridos dizem que a presenca de uma creche no local de trabalho é um factor
importante para a decisdo de aceitar ou ndo um emprego;

- A existéncia de uma creche tem uma grande importéncia na motivagdo e
produtividade dos empregados: 87% dos pais preocupam-se menos com as suas
criancas se souberem que elas estéo perto. Este descanso resulta num aumento de
produtividade e satisfacdo no emprego. De facto, 65% dos quadros que utilizam a
creche da empresa foram promovidos desde 0 nascimento do seu Ultimo filho.”

Assim, este estudo demonstra entédo o impacto que uma creche tem na motivagdo dos
empregados e na imagem externa da empresa. S80 ainda apontados trés areas criticas
onde as creches nas empresas tém um impacto significativo, nomeadamente, no
recrutamento e retencéo, na produtividade e na moral dos empregados, ou sgja:

“- Recrutamento e retencdo: a creche no local de trabalho € um forte factor de
retencéo dos empregados, incluindo quadros médios e altos. O estudo mostra que a
existéncia de uma creche dentro das empresas esta-se a tornar um factor
competitivo para atrair novos empregados.

- Produtividade: Os empregados dizem que uma creche no local de trabalho,
seguramente, aumenta a produtividade. A maior parte € capaz de se concentrar
melhor, trabalhar com menos distraccles, de ter menos interrupgdes durante o
tempo de trabalho e faltar menos vezes ao emprego.

- Mora dos empregados: As creches das empresas aumentam o descanso, a
qualidade de vida da familia e a imagem da empresa junto dos empregados e da
comunidade. Muitas pessoas indicaram que a creche no local de trabalho as gjuda a
atingir os seus objectivos de carreira.”

A semelhanca deste estudo, também Guerreiro et a (2006: 10) fala acerca da “criagio de
servicos de acolhimento de criancas’ nas empresas da seguinte forma: “é comum ouvir-
se dizer que a concentragdo e a produtividade aumentam quando os trabalhadores estéo
descontraidos e tranquilos, por deixarem os filhos em locais seguros e com qualidade

36 In
http://www.opar gue.com/OParqueEnsinoPrimario/ Content/Publi ¢/ Servicos Empresas/ Benefi ci 0s.aspx
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durante o periodo de trabalho”. Esta autora explica, ainda, que a criacdo de creches é
uma medida promovida pelas empresas com o intuito de responder positivamente as
necessidades e inquietacdes dos pais trabalhadores o que na sua perspectiva se revela

“um contributo exemplar para a conciliagéo entre vida profissional e vida familiar”.

Desta forma, continua “cientes das preocupagdes dos seus trabalhadores a este respeito,
optam pela criacdo de equipamentos e servicos proprios’, e revela também que muitas
empresas desenvolvem “actividades pontuais, organizando programas pos-escola,
servico de transporte, actividades desportivas, festas, entre outras iniciativas’ (Guerreiro
et a, 2006: 11) cujo principal objectivo sera“procurar atenuar alguns dos problemas que
se colocam aos pais trabalhadores com filhos”.

Relativamente a melhoria dos servicos, a ja esperada referéncia a creche é inevitavel,
sendo o facto de existir lista de espera 0 ponto mais focado: “O espaco fisico da creche &
capaz de ser um bocadinho limitado”; “ (...) as instalagdes da creche e do clube TAP
poderiam ser melhoradas’; “ (...) alista de espera que eu sei que hé para a creche, penso
gue serd o grande problema para 0 pessoal de terra, porque ha prioridade para os que
estdo a voar, (...) tém prioridade’; “A populagdo da TAP tem vindo a aumentar, e em
consequéncia, as suas «Crias» e «procriagdes»”. Estas declaragcbes podem ser
interpretadas a luz do que foi acima referido, face a importancia da existéncia destes
equipamentos junto do local de trabalho, ou sgja, uma vez que a TAP possui creche nas
suas instalagdes e que os beneficios face a existéncia da mesma sdo inquestionaveis, €
provavel que a procura aumente. No entanto, e tal como refere uma das entrevistadas, “a
empresa esta a crescer e com ela o nimero de trabalhadores’, assim sendo, e uma vez
gue as instalagdes ndo sofreram qualquer tipo de reestruturacdo de ha alguns anos até
esta data, € previsivel que a lista de espera sgja cada vez maior. Tal como refere a
mesma entrevistada: a creche “deveria adaptar-se mais a realidade daempresa(...)".

No entanto, todos os entrevistados sem filhos tém uma visdo, menos centrada, e muito
mais global dos servicos, incluindo a propria creche, do que os entrevistados com filhos,
e sempre com um discurso mais positivo: “ (...) é bom porque tem tudo ao pé do local
detrabalho”; “ (...) ndo usufruo, mas o facto de ser 24 horas aberto, para nos tripulantes,

gue nunca temos um horario regular € 6ptimo, porque os mitdos podem ca dormir”. Ou
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sgja, apesar de conhecerem a creche, conhecem também servicos, sobretudo, de caracter
[Gdico e desportivo, de salde e outros. O seu discurso mais positivo pode resultar do
facto de ndo utilizarem a creche e de, por esse motivo, estarem menos conscientes das
fragilidades desse recurso (nomeadamente em termos das suas condic¢des de utilizacdo e
da lista de espera).

No entanto, e apesar da inexisténcia de parentalidade, os trabalhadores entrevistados sem
filhos também reconhecem a necessidade das melhorias fisicas. “Acho que o infantério
ndo tem assim grandes condicdes, mas como ndo usufruo, ndo quero falar sobre isso”. E
curioso o facto de um dos entrevistados ja ter frequentado a creche da TAP quando era
crianca, mostrando dessa forma sensibilidade face aos beneficios da sua existéncia
“Quando eu era pequeno andava no infantario aqui da TAP (...). Sel que para a minha
mée era 6ptimo, porque como trabalhava, ia-me sempre buscar e levar e gjudava-a a néo

ter que levantar-se mais cedo parame ir por auma creche e depois ir para o emprego”.

Por fim, e ao nivel da discriminacdo de género na empresa, nenhum dos entrevistados
com filhos acredita existir tal situagdo: “Eu pessoa mente acho que ndo”; “N&o, nuncal”;
“Acho que esse aspecto a empresa tanto da hipéteses, por exemplo, ao nivel da
progressao na carreira, a uma mulher como a um homem”; “ (...) nunca vi ninguém ser
discriminado, sgja homem ou mulher”; “ (...) fiz os meus Ultimos testes psicotécnicos
grévida de quarenta semanas, e uns dias depois tive a minha filha... A empresa esteve a
minha esperal”; “Nao fui discriminada por estar gravida ou por ser recém-mama ou por
ser mulher”. Surge ent&o aqui 0 caso de uma entrevistada com filhos que reflecte acerca
da sua experiéncia pessoal para determinar a sua opinido face a esta questdo. Para esta
trabalhadora ndo existe discriminagcdo de género na empresa, pois hunca o Viu ou sentiu,
pelo contrério. Percebe-se 0 seu ponto de vista face ao cargo ou ao lugar na empresa
para o qual concorreu, e que apesar de estar gravida a empresa adiou a sua entrada. No
entanto, a questéo da discriminacdo de género no mercado de trabalho, e como referido
no ponto 2.3 deste trabalho, é muito mais profunda e estrutural do que estas afirmacdes.
Ferreira (1999: 42) defende que, na sociedade portuguesa actual e apesar do crescente
“aumento das qualificacfes profissionais e escolares das mulheres’ bem como da “sua
integracdo no mercado de trabalho, tendem a manter-se os padroes de segregacéo

horizontal, vertical e transversal nas estruturas do emprego e o diferencial salarial entre
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homens e mulheres’. Ou seja, ndo basta olharmos e interpretarmos casos pontuais que
embora ndo passem disso mesmo devem ser valorizados e olhados como préticas a
seguir mas devemos olhar também criticamente a longo prazo, ou seja, ao nivel da
progressdo nas carreiras e dos prémios ou aumentos salariais. Tal como a mesma autora
refere “ndo basta abrir as oportunidades, ha que garantir a igualdade de resultados para
mulheres e homens’.

Percebe-se entdo que, e apesar de inicialmente todos os entrevistados rejeitarem a
hip6tese de discriminacdo, foi no desenvolvimento das suas respostas e, possivelmente,
ao reflectirem sobre as mesmas, que surgem relatos de determinadas situagdes, que para
os trabalhadores sdo excepcdes, mas que suscitam a divida de serem aregra: “ (...) as
hist6rias que eu ouco de outras pessoas que estdo ha mais tempo, ou fazem uma licenca
mais alargada € que depois ndo tém progressdo na carreira, mas possivelmente € uma
consequéncia’. Falando de situacdes de méaes-trabalhadoras, no entanto, € perceptivel a
desculpabilizacdo que fazem da empresa no seu discurso como vimos atras. Alias, em
2007 a TAP Portugal foi acusada de discriminar um grupo de mulheres trabalhadoras
gravidas que ndo terdo sido premiadas por desempenho. A empresa justificou-se
posteriormente referindo que esse prémio teria sido atribuido a todos os trabalhadores
gue tenham exercido actividade por, pelo menos, seis meses. Desta forma, essas
trabalhadoras teréo sido excluidas por ndo terem exercido as suas fungbes durante um
periodo de tempo igual ou superior ao referido. Houve entdo, uma “penalizacdo”, no
entanto o que é prescrito € que ndo deverdo existir “consequéncias’ quando uma mulher,
mée e trabalhadora usufrui de um direito seu — o da licenca de maternidade.

Ora, € sabido que em Portuga os homens pais e trabalhadores ocupam funcdes a tempo
inteiro e ainda gozam pouco do seu direito as licencas de apoio a familia, embora
“estudos recentes revelem que nas novas geragdes os homens tendem a participar mais
activamente na educacéo dos filhos’ (Guerreiro et al, 2006: 20). No entanto, e tal como
apelava a colaboradora da Grace, cabe as empresas a implementacdo de politicas
internas que visem atéo falada conciliacéo entre a vida familiar e a vida profissional dos
seus trabalhadores, por formaa “ proporcionar uma cultura organizacional que reconhega
a importancia do papel do pai na socializagdo da crianca’ (Ibidem) e que, sobretudo,

“recomende o0 uso das licengas especificas criadas para pais trabalhadores, garantindo-
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Ihes para isso a continuidade do seu posto de trabalho e a manutencdo do sistema de
promocdes e prémios’ (Ibidem).

Tal situacdo de discriminagdo, ao ser gerada, acaba por se tornar num ciclo que prejudica
principalmente a mée trabalhadora. Uma vez que, em regra, quem goza a licenca de
maternidade ou paternidade é a mulher (mée e trabalhadora), ja que os pais (homens)
ndo o fazem, isto leva a que estas maes se retirem por um periodo de tempo significativo
do seu local de trabalho, e automaticamente, e como vimos no caso da noticia referente &
TAP, acabam por ser prejudicadas ao nivel dos prémios e, a longo prazo, com forte
probabilidade, ao nivel da progressio na carreira.
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5. Conclusao

Segundo o Instituto de Apoio &s Pequenas e Médias Empresas e & Inovagdo (2008)*, a
Responsabilidade Social das Empresas € “a integracdo voluntaria de preocupactes
sociais e ambientais nas suas operagcies e na sua interaccdo com todas as partes
interessadas’. Desta forma, as empresas desenvolvem as suas actividades tendo em
conta as necessidades e as perspectivas ndo so dos seus clientes, mas também dos seus
colaboradores, fornecedores e da comunidade onde se inserem. Passa assim a contribuir
positivamente para 0 crescimento da sociedade, com base num desenvolvimento
sustentdvel. A RSE deve ser compreendida numa oéptica global, uma vez que sdo
inmeros 0s seus ambitos de incidéncia. E apesar de ser um tema muito abordado e
publicitado nos dltimos tempos em Portugal, a sua actuacdo esta em crescimento

existindo ainda um vasto caminho a percorrer.

Assim, ficou perceptivel que a nivel interno, a RSE reporta-se para um campo de
actuacdo dentro da empresa, fundamentalmente destinado aos seus trabalhadores e a
tudo o que os envolve (salide, seguranca social, vida familiar, etc.). E neste contexto que
surge o conceito de Empresas Familiarmente Responsaveis, ou seja, empresas que, nas
suas préticas, incluem politicas familiares, politicas de beneficios sociais, politicas de
flexibilidade de tempo e, politicas empresariais que apoiam profissionalmente os seus
trabalhadores e as suas familias.

Para Aida Ferreira (2001: 239)

“a «esfera publica» alicerca-se na igualdade construida pea «Razdo» humana,
através da organizacdo das sociedades, obedecendo a principios de justica baseados
em normas e regras de distribuicéo de bens e servigos’.

A conciliag@o diéria das responsabilidades profissionais com actividades privadas e as
familiares, nem sempre se torna facil. Embora este estudo aponte, que a existéncia de
politicas de RSE nas empresas, facilita a conjugacédo da vida privada e familiar com a
vida profissional. No entanto a discriminacéo de género existe, uma vez que a maioria

37 In http://www.iapmei..pt/i apmei -art-02.php? d=209& temai d=26)
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dos encargos familiares continua a recair sobre a mulher. E nesta linha de reflexdo que
se evidencia a questéo da igualdade de género entre homens e mulheres e o equilibrio
entre a vida familiar e a vida profissional. A medida que as alteragdes dos paradigmas
societais evoluem, também as iniciativas no ambito do referido equilibrio trabalho-
familia e da igualdade de género se intensificam. “Todavia, e ndo obstante o crescente
incremento qualitativo a este nivel, as situacdes de desigualdade e discriminagdo, tanto
no plano da esfera publica como no da esfera privada, continuam a evidenciar-se”
(Guerreiro et a, 2006a: 5). Segundo a mesma autora, em alguns paises europeus

“ (...) de modernidade avancada, as elevadas taxas de actividades feminina
acompanham o progressivo equilibrio dos estatutos e pape's atribuidos a mulher e
ao homem no seio do grupo familiar; na sociedade portuguesa, apesar de alguns
avancos, verificam-se ainda comportamentos bastante tradicionais no apoio a
familia”.
Como sejam o0s casos em que as mulheres tém bastantes encargos com os filhos, com
familiares idosos e/ou doentes, (Torres et a, 2005: 119) por vezes mulheres estas que

tém que conciliar avida profissional com a vida familiar.

Conseguir uma melhor harmonizagdo dos encargos profissionais e familiares acaba por
se revelar um desafio essencial das sociedades contemporaneas. Numa perspectiva
actual, este processo visa duas vertentes fundamentais: por um lado, a inclusio de
mulheres no mercado de emprego e o incentivo ao trabalho remunerado por parte destas;
por outro, o impulsionamento da participagdo activa dos homens nas actividades
familiares e domésticas. Existindo, desta forma, uma reparticéo (que se espera) analoga
a0 nivel das tarefas domésticas, por parte do homem e da mulher, bem como uma
igualdade de oportunidades no que respeita a carreira profissional .

A prépria Unido Europeia considera que a criagdo de medidas de apoio a conciliacéo,
permitira a homens e mulheres dispor de um mais amplo leque de escolhas, para
equilibrar as responsabilidades profissionais e privadas, e contribuir para a concretizagdo
de objectivos em matéria de crescimento e emprego, inclusdo social dos grupos
vulneraveis e, igualdade entre mulheres e homens.
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A TAP Portugal foi a empresa escolhida pararealizar o estudo de caso pretendido paraa
elaboracdo desta dissertacéo, pelo facto de no ano de 2008 ter sido distinguida como
“Empresa Mais Familiarmente Responsavel”.

Através da comparacdo e andlise das entrevistas realizadas a vérios colaboradores da
TAP, homens e mulheres, com postos de emprego e formacfes académicas distintas,
bem como com situagdes conjugais e morfologias familiares diversas, percebeu-se que
de uma forma geral todos tém conhecimento da existéncia dos recursos e servicos
existentes na empresa, tal como do seu direito e possibilidade de utilizagdo. Assim, e
apesar de nem todos inventariarem esses recursos e servicos de forma tedrica e
detalhada, percebeu-se que os homens solteiros conhecem sobretudo e aderem as
iniciativas e actividades ludicas do Clube TAP, como sejam as actividades em grupo,
desportivas e com objectivos sicio-recreativos. Tavez por ndo terem cdnjuge ou filhos a
cargo, as actividades de ambito familiar ou destinadas exclusivamente as criangas, ndo
sd0 do conhecimento destes.

Ja as mulheres, possivelmente devido ao facto de terem um papel que Ihes foi atribuido
pelos valores societais, apenas por serem mulheres, quer solteiras ou casadas, com ou
sem filhos, demonstram muito mais interesse e conhecimento face aos servigos (e
direitos) a que podem aceder, sejam eles de ambito desportivo, ou cultural familiar ou de

salde.

Apenas 0 homem, casado e com filhos, inquirido, revela uma sensibilidade diferente a
dos outros homens, e semelhante a das mulheres com filhos, para estas questdes;
provavelmente devido a organizacdo das responsabilidades familiares existentes na sua
familia, as actividades domésticas que tem a seu cargo, no fundo ao papel que ele tem no
seio familiar. Esta experiéncia na sua familia, aproxima-o mais das mulheres do que de
outros homens, nomeadamente dos homens solteiros ou de homens casados que néo
assumam as mesmas tarefas e responsabilidades no grupo doméstico. Este exemplo de
fronteira ganha importancia como hipétese para futuras investigacoes.

As mulheres, independentemente da sua condi¢do conjugal, possuem desde cedo uma

preparacdo, uma consciencializacdo, e uma sensibilidade quase que imposta a nascenca
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para a vida familiar, que se aperfeicoa ao longo da vida e que se actualiza com a
condicdo conjugal. Quanto aos homens evidenciase que apenas adquirem essa
consciencializagd quando passam por determinadas experiéncias familiares. Ha quase
gue como uma aprendizagem forcada ou imposta em virtude das alteracbes nas suas

trajectorias familiares.

Quanto a questdo da discriminacdo de género, todos os colaboradores entrevistados sao
unanimes em concordar que esta ndo existe dentro da empresa, pois nunca se
aperceberam de uma tal situacdo ter ocorrido, segja com eles, seja com colegas. No
entanto, regista-se que alguns admitem que o facto de uma mulher engravidar pode ter
repercussoes na careira, tal como foi referido anteriormente. No entanto,
desculpabilizam a empresa nd vendo esse acontecimento como uma atitude

discriminat6ria, mas sim consequencial.

Tendo em conta a existéncia de politicas de responsabilidade social na TAP, estas ndo
sd0 iguamente conhecidas por homens e mulheres e, 0 género também influi na
utilizacdo destas politicas em funcdo quer da situacéo conjugal (casais versus solos) quer
da morfologia familiar (casais com filhos e sem filhos). Relativamente aos papéis de
género a apropriagdo dos recursos € idéntica, conforme andlise anterior relativa ao
inquirido, casado e com filhos.

Pode-se, ainda, afirmar que a responsabilidade social ndo pode ser entendida de uma
forma totalmente desinteressada, isso seria perverter a prépria natureza do conceito. Ao
tratar-se de uma questdo ética, tem de ser aceite e implementada através de politicas de
governance (politicas de gestdo), na vertente dos negocios empresariais e nas relacoes
estabelecidas com a comunidade, seja ela interna ou externa, estendendo esses padroes
éticos a garantia da obtencdo de um resultado e de um proveito, sem afectar a
sustentabilidade. Justos na distribuicdo, devem promover a qualidade e ndo regredir ou
diminuir a capacidade da comunidade. Ou seja, € no que respeita ao papel socialmente
responsavel da empresa na regulacdo do equilibrio entre as varias componentes da vida
dos seus colaboradores, aguela deve accionar medidas e politicas que permitam
sobretudo uma estabilidade e uma distribuicéo igualitéria de tarefas entre os membros de

cada familia, combatendo desta forma a sobrecarga feminina que ao longo dos tempo se
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tem vindo a dterar, mas que continua, ainda a persistir. A principal fonte de
caracterizacd das mulheres enquanto forca de trabalho é “localizada na familia e
identificada com a responsabilizacéo das mulheres pela prestacdo de cuidados a todos 0s
membros desta’ (Ferreira, 1999: 45).

“A Igualdade (...) ndo nos € dada, mas resulta da organizacdo humana, porquanto é
orientada pelo principio da justica. N&o nascemos iguais; tornamo-nos iguais como
membros de um grupo por forca da nossa decisdo de nos garantirmos direitos
reciprocamente iguais. A nossa vida politica baseia-se na suposi¢ao de que podemos
produzir a igualdade através das organizacdes, porque o homem pode agir sobre o
mundo comum e mudé-lo e construi-lo juntamente com os seus iguais, e somente
com os seusiguais’. (Arendt, 1978, citado por Ferreira, 2001: 239).
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ANEXOS



ANEXO 1: GUIAO DE ENTREVISTA

ASSOCIACAO GRACE

Este gui&o destina-se a orientar uma entrevista semi-estruturada efectuada a um colaborador da Associacdo Grace,

de modo a conhecer melhor e com mais profundidade a origem da RSE, bem como os seus objectivos e finalidades.

Locutor Privilegiado: Colaboradora da Grace
Data: 21.07.2008

1. O que € a Responsabilidade Social das Empresas (RSE)?

2. Onde surgiu?

3. Como surge, e em que contexto?

4. Como sefaz?

5. Paraque serve?

6. O queleva a RSE a ser adoptada pelas empresas?

7. Pensa que esta politica tem sido concretizada?




ANEXO 2: GUIAO DE ENTREVISTA

DEPARTAMENTO DE RECURSOSHUMANOSDA TAP PORTUGAL

Este guido destina-se a orientar uma entrevista semi-estruturada efectuada a um técnico de Recursos Humanos da
TAP Portugal, de modo a permitir analisar a realidade da empresa sob 0 ponto de vista da Responsabilidade Social
sobretudo a nivel interno. Pretende ainda conhecer as praticas e servigos existentes na empresa com vista ao

equilibrio entre avidafamiliar e avida profissional dos colaboradores.

Locutor Privilegiado: Directora de Recur sos Humanos
Data: 20.05.2009

1. Quetipo de empresaéa TAP?

2. Qual a perspectiva da TAP acerca do tema da RSE? Que abordagem tem deste tema?

3. Uma vez que foi uma das empresas ganhadoras do prémio Deloitte, como uma EFR, que
requisitos a TAP preenche para que se possa denominar como tal?

3.1 Que préticas e servicos coloca a disposicao dos seus colaboradores?

3.2. Esses servicos sdo gratuitos?

3.3 Qualquer trabalhador tem acesso a esses servigos?

3.4 Com que objectivos se desenvolvem este tipo de préticas e se criam estes servicos?

3.5 Em que medida se pensa que estas préticas gudam a equilibrar os encargos da vida
profissional com os da vida familiar?

3.6 Edtas préticas tém implicagcdes na produtividade dos colaboradores? Em que medida?

4. Como sdo vistas estas accoes pelos colaboradores?

4.1 Que taxa de adesdo possuem?

4.2 Ao nivel do género, quem € mais frequente aderir, homens ou mulheres?
4.3 E a0 nivel do agregado familiar?

5. Pensa existir discriminagéo de homens e mulheres na sociedade?
6. Seréo estas préticas mecanismos de eliminacdo dessa descriminacéo?




ANEXO 3: GUIAO DE ENTREVISTA

COLABORADORESDA TAP PORTUGAL

Este guido destina-se a orientar uma entrevista semi-estruturada efectuada a colaboradores da TAP Portugal, de
modo a permitir analisar a realidade da empresa sob o ponto de vista da Responsabilidade Social sobretudo a nivel
interno. Pretende conhecer as préticas e servicos existentes na empresa com vista ao equilibrio entre a vida familiar

eavidaprofissional dos colaboradores.

1. Ha quantos anos trabalha na TAP?

2. Que cargo ocupa?

3. Quais as suas habilitacdes académicas?
4. Que idade tem?

5. A sua situacdo conjugal?

6. Tem filhos?

7. Com quem vive?

8. Em que zonavive?

9. Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem conciliar avida
profissional com avida familiar dos colaboradores?

9.1.1 Sesim, quais?

9.2 Beneficia ou ja beneficiou de algum desses servigos?

9.2.1Sesim, de quais?

9.3 Caso beneficie de algum destes servicos, qual 0 motivo que o levou arecorrer aeles?

9. 4 Pensaterem-lhe facilitado os encargos familiares face a sua vida profissional? Em que
medida?

10. Qual a sua opinido face a este tipo de servigcos na empresa? (Aspectos positivos e negativos).

11. Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou mulher




ANEXO 4: ENTREVISTA 1(E1)

Entidade: Grace
Locutor Privilegiado: Dr.2 Sofia Gongalves
Data: 21. 07. 2008

O que é a Responsabilidade Social das Empresas (RSE)?

RSE é em lato senso um posicionamento voluntario que as empresas adoptam, ao
estarem no mercado, e que através desse posicionamento contribuem para uma
sociedade mais justa e mais eficaz, ou sgja, RSE sdo todas aquelas atitudes que a
empresa adopta para aém das suas obrigacbes legais, ou sgja, ndo € socialmente
responsavel uma empresa que paga atempadamente aos seus fornecedores, que paga 0s
Seus impostos... porque isso € uma obrigatoriedade legal, € por exemplo, se estivermos
a falar nalguns casos de empresas que fazem reciclagem. Empresas que 0 seu cor-
business ndo tem nada a ver com o ambiente, mas simplesmente adoptam um
posicionamento de fazer uma reciclagem, ou que déo dias de fazer voluntariado aos seus
colaboradores, para poderem melhorar a comunidade onde se inserem... eu diria que
RSE é uma atitude voluntaria que as empresas adoptam para melhorar as comunidades
onde estdo inseridas, sejam elas empresas globais, a actuar em varios paises, sejam elas
empresas locais, PME’s, etc. Temos exemplos ndo sO de grandes empresas, mas
também das mais pegquenas que tém atitudes fantasticas, acces fantasticas de RS.

Ondesurgiu?

A RSE teve origem nos paises anglosaxénicos, primeiramente, diria na Europa, em
Inglaterra, no Reino Unido, por exemplo, e nos Estados Unidos também. E comegou
como? Comegou através das empresas multinacionais, empresas que sairam dos seus
paises de origem, sejam elas dos Estados Unidos, sejam elas do Reino Unido, segjam elas



de onde quer que sgja, € comecaram a ir para paises onde as dificuldades econdémicas, e
as dificuldades sociais eram muito patentes, eram muito notorias. Eu dou-lhe o exemplo
muito concreto da BP. A BP € uma multinacional de petréleo, uma multinacional cujo
Seu cor-biseness é o petréleo e obviamente o seu pais de origem que é a Inglaterra,
Reino Unido, ndo tem petrdleo, portanto a BP, os seus grandes paises de intervencao
sdo africanos, paises sul americanos, etc., onde a realidade social € muito complicada e
passa por uma coisa tdo simples como preocupar-se com a mao-de-obra, ou seja, ndo ha
mao-de-obra saudavel nesses paises. E portanto, a BP comecou por adoptar uma atitude
basicamente de preocupar-se com a salde dos seus colaboradores. Preocupar-se, por
exemplo, com o HIV/SIDA. E estou a dar-lhe o exemplo concreto da BP porque acho
gue € um caso notdrio onde podemos ver que a RSE tem um interesse, obviamente, para
a sociedade, mas também tem interesse para a empresa, sejamos claros, e basicamente a
dificuldade da BP foi encontrar pessoas saudaveis para trabalhar, logo, a sua
preocupacdo passou por uma actuacdo grande na &rea da salde. E a RSE agudizou-se
mais, surgiu por volta dos finais dos anos 80, inicio dos anos 90 com a crise econémica
gue se fez sentir a nivel mundial, e onde se percebeu claramente que os Estados ndo tém
capacidade de resolver todas as questdes sociais que existem, e portanto, as empresas, 0
papel do sector privado naresolucéo das grandes questdes econdmicas e sociais pode ter
e deve ter um papel grande nesse dominio e foi um bocadinho assim, com esta
preocupacdo do bem-estar social que as empresas se envolverem neste processo. Depois
existem também aquelas empresas, como em Portugal também existem, em que ja
fazem RS ha muitos anos, mas nessa altura ndo havia esse conceito da RS. N6s em
Portugal temos hoje grandes empresas que comecaram por ser empresas familiares. Em
Portugal existe muito esse caso, como o BES, como a antiga CUF que hoje é o Grupo
José de Méllo, que, por exemplo, a CUF criava casas para os seus trabalhadores fabris,
onde estes poderiam estar com as suas familias, creches de apoio aos seus
colaboradores, o préprio BES também, e outras empresas familiares que existem em
Portugal no fundo ja fazem RS desde a sua génese, porque criar creches, criar
infantérios, criar infra-estruturas para os seus trabalhadores, tudo isso, hoje em dia...
para ja é muito raro uma empresa criar uma creche, ou criar esse tipo de servicos, mas
de facto sdo empresas que na sua génese ja tém a sua preocupacdo com o bem-estar,
com os colaboradores e com as comunidades, e portanto, hoje se calhar, evoluimos para
um conceito mais organizado da propria RS, olhar isto ja em termos de sustentabilidade

da prépria empresa e aqui nota-se sustentabilidade porque encara-se a empresa como



uma entidade que esta dependente do meio se insere. Obviamente que a empresa, uma
empresa gue actua numa sociedade que esta mais rica, mais prospera, obviamente que
val ser uma empresa que vai estar a dar mais lucro, dai que a RSE seja uma relacéo de
win-win, ou sgja, ganha a empresa e ganha a sociedade. Portanto, tudo isto esta
interligado e como eu disse este conceito, de forma organizada e estruturada, de olhar
para a RSE surgiu inicialmente nos paises anglosaxonicos. Final dos anos 80, inicio dos

anos 90, com o culminar da crise econdmica.

Come sefaz?

N&o ha um processo que eu Ihe possa dizer de A a Z. Eu acho que a grande preocupacéo
de qualquer empresa, e uma empresa que pensa em fazer RS de forma estruturada e
sistematica € importante porque como |he disse ha empresas que ja fazem RS e ndo o
sabem. A Delta, por exemplo, € um excelente exemplo disso. Hoje em dia € uma
empresa multinacional, que opera em diversos paises, nomeadamente em paises onde ha
dificuldades econdémicas como Timor, como paises africanos, etc. e a Delta faz RS ha
muitos anos e que evoluiu para um conceito estrutural da propria RS, da propria
sustentabilidade da sua empresa. N&o existe uma forma de fazer RS, existem empresas
gue comegam por apoiar, por pura e simplesmente dar donativos a instituicdes locais,
instituicBes com as quais se relacionam, mas isso ndo é RS, isso é Filantropia, € outra
questdo. E aguela questd que tem um pedido do grupo desportivo e recreativo e fazem
uma doacdo. 1sso ndo é RSE! RSE éir mais além, é envolver-se no proprio... ndo € s 0
dinheiro, s6 dar agquilo que € necessario em termos monetérios, mas é também se
envolver em todo o processo de realizacdo de um evento, de realizagdo daquilo que a

empresa esta a programar.

Pressupde uma continuidade?

Sim, pressupde uma continuidade. N& a longo prazo, ndo € necessaria uma

continuidade a longo prazo. Isso seria 0 desgjavel, que as empresas € as instituicoes



sociais, as IPSS, as ONG's tivessem esta relagdo a longo prazo, mas a determinadas
empresas hoje € tao voldtil, hoje as coisas sdo de uma maneira, amanha ja podem ser de
outra, que as empresas tém alguma dificuldade em assumir compromissos por mais de
2/3 anos. Mas uma empresa que assuma compromissos por 2/3 anos ja ndo é nada mau.
Empresas que estejam dispostas a envolver-se e ir além disso € muito bom e é nesse
sentido que nos caminhamos. Ou segja, se antigamente passdmos por esta fase de
filantropia, hoje estamos a evoluir para um conceito a mais médio/longo prazo, ou seja,
as empresas ja ndo ddo o dinheiro pura e simplesmente, ja querem saber para onde é que
val esse dinheiro, como é que véao ter um beneficio directo desse donativo, e se possivel
envolver a propria empresa em todos 0s processos de doacdo, de escoamento dessas
mesmeas verbas, portanto, ha essa tendéncia. Por isso, ndo ha um processo estanque de
fazer RS, eu acho que aqui o0 segredo € haver um compromisso por parte da gestéo topo
da empresa, é fundamental, ou seja, se a gestdo de topo der o exemplo positivo para
toda a organizacdo, depois vem por ai a baixo, e envolver todas as pessoas. Nao € facil,
nem sempre é facil, as vezes é mais fécil envolver os gestores de topo e do que depois
ndo envolver toda a organizagdo. A nossa experiéncia diz-nos que a RS falha muitas
vezes chefias intermédias, s80 essas que apresentam maior resisténcia a RS,
especialmente, se falamos, por exemplo, em voluntariado empresarial. Pode haver uma
vontade enorme do director-geral da empresa, ou do presidente da empresa em
disponibilizar os seus colaboradores para um dia de voluntariado, mas depois 0s
directores, que sd0 aquelas pessoas gque contactam diariamente com essas pessoas dizem
“Ah, ndo... entdo agoravai sair daqui para ir fazer voluntariado, n&o... tem trabalho aqui
para fazer, ndo vai nada fazer voluntariado!”. E muitas vezes a RS falha ai muito, e é
preciso haver uma sensibilizacdo ndo sdo da gestdo de topo, mas também destas chefias
intermédias para que as coisas ndo esbarrem. Isto é um processo longo, obviamente,
mas que se acabe por se tornar uma cultura empresarial forte, esta cultura de RS atodos
os niveis, a nivel interno e a nivel externo. Eu diria que uma empresa que cComega,
devia, se calhar, comecar primeiro internamente, olhar para aquilo que pode fazer
internamente com 0s seus colaboradores a nivel da RS, fazer algo mais do que aquilo
gue € obrigado por lei, como pagar os saé&rios, impostos, etc., ver o que pode fazer a
nivel interno. Sensibilizar internamente as pessoas, ir um bocadinho mais além, depois
entdo olhar para o exterior e a sua volta, para a comunidade onde esté inserida, e
escolher uma &rea. Porque a RS é muitissimo vasta: tem a area ambiental, tem a érea da
educacdo, tem a area social pura e dura.. quer dizer, hA um manancial enorme de



caminhos que pode seguir, e por issO ndo estar a disparar em todas as direcgoes,
escolher uma area que tenha as vezes mais a ver com o préprio cor-business da
empresa, porque € o que faz sentido. Por exemplo, a Galp Energia, se calhar, faz mais
sentido estar virada para a questdo do ambiente, porque a sua area é a gasoling, € o
petréleo, faz mais sentido. Uma Porto Editora, se calhar, por exemplo, faz mais sentido
estar virada para a educacdo. Portanto, eu acho que as empresas, e € assim que tem
caminhado um bocadinho, as empresas devem escolher uma érea e fazerem ai um
caminho profundo, em vez de estar a disparar em todas as éreas, e depois o produto final
gue se vé é nenhum. Por isso, eu acho que se eu tivesse que dar um conselho, como &s
vezes dou agui as nossas empresas associadas, seria de pensarem numa estratégia
direccionada sobretudo para uma &rea de actuacdo, onde pudessem fazer um trabalho
mais estruturado e mais consistente.

Para que serve?

N&o podemos ser inocentes! Ou sgja, a RS serve para esta relagdo de win-win gque eu
falava. Ganha a comunidade, porque chegamos a concluséo e toda a gente sabe que o
Estado-Providéncia ndo existe, esta na faléncia, portanto ndo consegue resolver todos os
problemas sociais. E a meu ver nem deve ser a sua preocupacao fundamental, portanto,
eu acho que o Estado deve muito mais apoiar as empresas e incentivar as empresas a
desenvolverem os seus projectos sociais. O Estado percebe que ndo consegue dar
resposta a todos os pedidos que tem, a todas as necessidades que so cada vez maiores.
Acho sim que devem ser dados maiores incentivos as empresas para o fazer porque
também temos que ser claros, as empresas que fazem RS ndo é pelos beneficios fiscais
gue vao buscar a lei do mecenato, porque para as grandes empresas sdo “pinuts’, ndo €
absolutamente relevante para elas aquilo que podem fazer em termos de deducgdes
fiscais. Mas eu diria que para a comunidade serve para conseguir suprimir grande parte
das suas necessidades, ou seja, cada vez mais assistimos a um conjunto de organizagoes
associadas a sociedade civil, as chamadas Organizactes do Terceiro Sector, a saberem
dirigir-se as empresas, que € uma grande dificuldade que grande parte delas tém que é
como chegar as empresas, como abordar as empresas. Grande parte delas véo ter com as



empresas e ndo sabem muito bem como devem fazer, a quem de devem dirigir. Mas
hoje em dia estamos a assistir a um caminho de que as organizacles ja sd0 tao
desprovidas de gestdo como eram h& uns anos atras. Portanto, serve para, por um lado,
para a comunidade beneficiar do apoio que as empresas possam dar; e para as empresas
serve... por uma questdo... para algumeas, diria eu, paraas PME’s para beneficios fiscais,
que faz diferenca. Porque para as grandes ndo. Para as grandes de facto € uma questéo
de posicionamento de imagem, e de notoriedade. NOs hoje assistimos... a RS estd na
moda, fica bem dizer que as pessoas apoiam a organizacdo X ou Yy, que estiveram
envolvidas em voluntariado, que deram dias aos seus colaboradores para fazerem
voluntariado, enfim... hd um grande investimento por parte das grandes empresas,
porque a concorréncia assim o0 exige em divulgacdo, em comunicacdo da sua RS. Por
exemplo, o BES h& uns meses atrés anunciou 4 milhdes de euros sd para uma campanha
de divulgacdo dos seus projectos de RS, que se formos a ver até € um bocadinho
polémico porque o valor que o BES tem para apoio social € inferior aquele que investe
em comunicagdo, mas isso acontece, e eu estou a vontade para falar do BES, é um dos
NOSS0S associados, mas acontece muito por uma questdo de pressao do préprio mercado,
da propria concorréncia. Porque todos os outros estéo afazer e portanto é assim exigido
gue também o BES assim o faga. Mas de facto, eu diria que serve para isso, serve paraa
empresa, por um lado, ter beneficios a nivel de imagem, a nivel da sua notoriedade, e
também, por outro lado, motivar internamente os seus colaboradores. Ha estudos que
apontam nesse sentido, e a nossa experiéncia tem sido essa mesma, os colaboradores
gue sdo envolvidos na RS das suas empresas, séo colaboradores mais motivados, a taxa
de retencdo de talentos aumenta brutalmente em empresas que o fazem. O voluntariado
€ uma ferramenta fantéstica por isso mesmo, é uma ferramenta de till-building, uma
ferramenta que as empresas tém utilizado muito para motivar, para solidificar as
relacOes inter-pessoais entre 0s seus colaboradores. E portanto, eu penso que existem
véarios beneficios que podem ser capitalizaveis a favor das empresas, e obviamente a
favor da sociedade.

Entéo, pelo que acabou dedizer, podemos perceber o que leva asempresas a
adoptarem projectos de RS... Podemos dizer que é uma questdo de marketing?



Para algumas serd com certeza. H4 empresas que claramente fazem RS e comecam a
tomar este caminho porque tém pessoas ou has &reas de marketing, ou nas areas de
comunicacdo ou nas areas de Recursos Humanos, porque normalmente a RS estd numa
destas trés &reas. Ja hd algumas empresas que ja tém gabinetes proprios de RS, mas sdo
as grandes empresas que tém possibilidades para o fazer ou tém fundagbes. Por
exemplo, a fundacdo PT, afundacdo Vodafone, A fundacdo EDP que tém estas areas da
RS, que o fazem... mas tradicionalmente estas areas estdo nos departamentos de
marketing, comunicacdo ou RH. E portanto, 0 que acontece €, se temos uma pessoa
como director de RH, como director de Comunicagéo, como director de marketing, que
€ sensivel a estes temas, entdo as empresas comecam por ai. Comegam porque tém estas
pessoas a frente, que sdo sensiveis a estes temas, e comecam por ai mesmo. Outras
comegcam por questes de marketing, simplesmente. A concorréncia esta a fazer,
portanto também vamos fazer. Eu diria que sdo assim estas duas grandes areas que
levam as empresas a fazer RS: ou é por questes de visibilidade, e de marketing e
querem capitalizar isso em termos de imagem; ou entdo é porque tém pessoas que de
facto acreditam que podem mudar um bocadinho o mundo, e podem fazer o mundo um
bocadinho melhor, e querem dar o seu contributo paraisso mesmo.

Pensa que esta politica tem vindo a ser concretizada?

Tem, tem! Eu comecei atrabalhar na Grace em 2004, e h4 uma evolugdo enorme nesta
area, desde essa altura. Em 2004 pouco se falava de RS, hoje em dia fala-se muito de
RS. A Grace, em 2004, quando eu entrei, por exemplo, tinha 12 associados, hoje somos
52. Portanto em 4 anos quintuplicdmos o n.° de associados. Por um lado, isso também é
de notdrio o trabalho que tem vindo a ser feito pela Grace, mas por outro também, e em
grande parte, este nosso aumento em nimero de associados € também pela grande
divulgacdo que estas temédticas tém tido, pelo interesse das empresas... na verdade
proliferam o n.° de eventos sobre esta temética, de seminérios, de foruns, de tudo e mais
alguma coisa sobre esta questdo de RS, e tem-se visto as empresas a adoptarem cada vez
mais uma estratégia. Se antigamente faziam porque era giro, porque faziam hoje uma
accdo de voluntariado, amanha faziam uma doacdo, depois tinham |4 uma banquinha da
fundacdo do Gil na recepcdo para os seus colaboradores também contribuirem... hoje



em dia ndés caminhamos para uma estratégia de sustentabilidade, eu acho que
brevemente vamos deixar de falar de Responsabilidade Social e vamos passar a falar de
sustentabilidade, exactamente porgue estas questfes tém que ser olhadas de uma forma
sustentével, para que as trés componentes da RS (econdmico, social e ambiental) segjam
vistas de forma global enquanto estratégia da propria empresa. Tanto o ambiente, como
a parte social, como a parte econémica tem que andar a pare e passo para que tudo isto
bata certo, para que a empresa possa ser uma empresa cada vez mais sustentavel alongo

prazo, ja ndo a curto, amédio, mas a longo prazo.



ANEXO 5: ENTREVISTA 2 (E2)

Entidade: TAP Portugal
Locutor Privilegiado: Directora de Recursos Humanos
Data: 20.05.2009

Quetipo deempresa é a TAP? Que fungdo tem na sociedade?

A TAP é uma empresa de aviacdo comercial. Como empresa, tem uma funcdo muito
importante na sociedade, € um organismo com capacidades para... ndo é o0 gjudar no
sentido da caridade, mas apostar em projectos e servicos que tragam beneficios para os
outros ou gue tenham valor na parte ambiental ou na parte de ligagcdo com o0s
colaboradores, sd0 vérias as areas que se tocam no que respeitaaRS...

Qual a perspectiva da TAP acerca do tema da RSE? Que abordagem tem deste

tema?

Uma empresa, a minha opinido é esta, uma empresa nunca pode esquecer que 0 Seu
intuito é ter lucro, portanto, é vender o seu produto. Se a empresa a par disso conseguir
fazer accbes que consigam ajudar em vérias &reas na sociedade, dentro dela prépria
conciliar as duas coisas eu acho que € éptimo. Agora, ndo podemos pensar que as
empresas estdo a investir em sustentabilidade e a perder dinheiro, o que nesta altura
custa fazer isso, porque ha sempre um retorno em termos de imagem também. Uma
empresa que tem estas preocupactes. Tem com certeza uma imagem forte 14 fora e isso
ajuda a ser uma empresa conhecida, h4 uma série de factores que influenciam como a
empresa se comporta em termos de responsabilidade corporativa.

Agora, eu acho que a RS ndo pode ser entendida de uma forma totalmente
desinteressada, isso € perverter a propria natureza das coisas. Eu acho que a RS ou a
capacidade de ética tém que ser uma forma de estar no negocio e na comunidade. NOs



SOmMos éticos no sentido que temos de garantir obtencdo de um resultado e um proveito,
mas sem afectar a sustentabilidade da economia e da comunidade. Temos que ser justos
na distribuicdo, temos que arranjar uma forma de promover a qualidade e ndo regredir
ou diminuir a capacidade da comunidade de se crescer ou desenvolver.

A posi¢do da TAP em termos de RS n&o é nova. Desde sempre teve, e tem, uma grande
preocupacdo com factores ambientais, até por sermos uma empresa de aviagdo, com 0s
nossos colaboradores, como com a comunidade. Inclusivamente temos véarias pessoas
portadoras de deficiéncia a trabalhar connosco, hé varios anos, e em vérias areas...
Desde sempre tivemos um posto médico, um refeitério para os colaboradores... ndo é
uma empresa que tenha comecado agora, ja trés detras esses hdbitos, essas
preocupagdes... Por exemplo, o facto de nos ter sido atribuido o prémio da Empresa
mais Familiarmente Responsavel pela Deloitte é exemplo disso mesmo...

Como referiu, e uma vez que foi uma das empresas ganhadoras do prémio Deloitte,
como uma EFR, que requisitos a TAP preenche para que se possa denominar

como tal?

Eu ndo sei a0 certo se existem mesmo requisitos definidos para que se possa denominar
de empresa socialmente responsavel... Tem efectivamente servigos que demonstram
gue a empresa se preocupa com a vida e o bem estar dos seus trabalhadores, e avida das
suas familias. Temos a creche para os filhos, temos um grupo desportivo associado ao
clube TAP, seguros de salide, posto médico, refeitério que serve ceias, almogos e
jantares de forma a ter um hor&io compativel com o dos trabalhadores...
estacionamento, subsidios de intempérie para os trabalhadores que trabalham & chuva,
ao frio, ao sol, ao calor... Portanto, tem alguns servicos que visam melhorar a qualidade
de vida dos trabalhadores dentro da empresa, tem condi¢cbes. No entanto, também
somos obrigados a seguir alguma regulamentacéo nacional e internacional, mas isso, na
minha perspectiva, j4 ndo se enquadra na RS, ja ndo é RS.

Agora, eu penso que todos estes servicos, todas estas iniciativas existem, e para
existirem tem que haver muito boa vontade dos dirigentes. Eu acho que uma empresa
tem obrigacBes. Tem obrigacGes com os seus colaboradores, com os que estdo a nossa



volta, tem uma funcdo social, como falavamos... Acho que ha vontade politica de
sermos uma empresa responsavel na area da sustentabilidade e de continuarmos a
avancar nesse sentido, isso hd E para isso temos de ter trabalhadores motivados e
satisfeitos com as condicdes de trabalho. E evidente, como referi, que ndo estamos,
como empresa, Nndo estamos aqui para perder dinheiro, queremos € fazé-lo de forma
responsavel, de forma sustentada. ..

Por isso mesmo, eu penso que a RS ndo pode estar s6 no gabinete, a RS tem que fazer
parte da prética das organizacOes, porque a prética do dia a dia tem que estar bastante
bem interiorizada nas pessoas e tem que haver uma gestéo integrada dos conceitos e do
gue se pretende com esta nova visao das coisas que, no fundo, ndo é propriamente muito
nova porgue as organizaces sempre contribuiram de alguma maneira para melhorar as
condi¢des de vida dos colaboradores.

Esses servigos sdo gratuitos?

N&o. Depende de cada servico especifico. Por exemplo, a creche € uma percentagem
sobre 0 ordenado, mas mesmo assim é mais acessivel que uma creche privada, 14 fora...
Nas refeicdes, a grande maioria dos trabalhadores paga 0,60 euros, 0s superiores pagam
2,50 euros. O Clube TAP eu penso que tem uma cota mensal de 1 euro, e depois pode-
se usufruir das varias actividades (futebol, natacdo, hidrogindstica...), e também tem
colonias de férias para os filhos dos trabalhadores.

Qualquer trabalhador tem acesso a esses servigos?

Sim, todos os trabalhadores tém direito a0 seguro de salde, acesso ao refeitério, a
creche se necessitarem... no clube TAP tém € que se inscrever... e depois é mediante a

lotacéo.



Com que objectivos se desenvolvem esse tipo préticas e se criam esses servigos?

A TAP é uma empresa que tem cerca de 10 mil trabalhadores. Qualquer grande empresa
tem um grupo desportivo que faz, promove viagens, encontros, que preocupa-se com a
promo¢cdo do desporto e do lazer junto dos seus trabalhadores... Para a TAP é
importante que haja convivio entre os trabalhadores fora do horario de trabalho, fora dos
seus locais de trabalho. Leva a que as pessoas ganhem empatias, se conheca, e fortalece
as relacdes interpessoais. O que depois se torna benéfico, porque quem ndo gosta de
trabalhar numa empresa com bom ambiente? Se todos se derem bem, trabalha-se
melhor, e diminui ou evita conflitos entre as pessoas no local de trabalho. Ajuda a que

nos tornemos unidos.

Em que medida se pensa que essas praticas ajudam a equilibrar os encargos da
vida profissional com osda vida familiar?

No caso do infantario € notério! Funciona 24horas por dia, para criancas que chegam a
dormir aqui, de forma a que se consiga conciliar os horérios da creche com o horérios
dos pais e das méaes. Porque, independentemente de ser homem ou mulher pode colocar
o filho na creche. H4, no entanto, uma lista de prioridades, que sdo as pessoas que
trabalham por turnos, o caso dos tripulantes com horérios muito irregulares, e depois as
maes, uma vez que enquanto trabalhadores podem sempre deslocar-se a creche para
amamentar durante o seu horério de trabalho, e depois os pais.

Essas préaticas tém implicagdes na produtividade dos colaboradores? Em que
medida?

Sim, sem davidal Trabalhadores com maior qualidade de emprego, no seu local de
trabalho, com mais oportunidades e facilitismos do ponto de vista da sua vida familiar,
implica... mais satisfeitos sdo, mais rendem, melhor € a sua produtividade e a
envolvente em geral.



Como sdo vistas essas acgoes pelos colaboradores? Aderem com facilidade?

Sim, aderem com facilidade. ..

Ao nivel do género, quem é mais frequente aderir? Homens ou mulheres?

Os homens mais ao futebol, por exemplo, no que respeita ao clube TAP, as mulheres
mais & hidroginédstica. Porque nos temos um complexo desportivo. Aqui dentro temos
pequenas salas com livros, videos, uma espécie de ludotecas... Mas essencialmente
temos na Encarnagdo, os cortes de ténis, campos de futebol para todos os trabalhadores
e tem uma piscina também.

Pensa existir discriminagéo entre homens e mulheres na empresa? E na sociedade?

N&o! De todo! Ha carreiras que sdo predominantemente de mulheres e ha carreiras que
sd0 predominantemente de homens. Nas carreiras predominantemente de mulheres
também existem homens e vice-versa. Penso nunca foi posto nada em causa, ao nivel de
progressdo na carreira, de ordenados, de chefias, o trabalhador ser homem ou mulher. O
gue esta em causa é o emprenho e o trabalho de cada um, ndo a questdo do género.



ENTREVISTAS COLABORADORESDA TAP

Anexo 6: Entrevista 3 (E3) “Ana”

H& quantos anostrabalha na TAP?

4 anos e meio.

Que cargo ocupa?
Auxiliar administrativa

Sempreteve a mesma fungao?
N&o, primeiro entrei como estagio profissional.

Quais as suas habilitacdes académicas?
Estou atirar 0 12° ano agora

Queidadetem?
28 anos

A sua situacgao conjugal?
Solteira

Tem filhos?

~

Nao.

Com quem vive?

Com 0s meus pais.

Em que zona vive?

Em Lisboa, na Pragca da Figueira.



Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem

conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Sim... sel que tem a creche, viagens para as pessoas que ja sdo efectivas, do clube
TAP... ndo sei de todas, porque a maioria é para as pessoas que estéo efectivas, e como
eu ndo estou ndo tenho direito... Por isso nunca beneficiei de nenhum desses servicos,

mas do clube TAP e do seguro de salide tenho direito e posso usufrulir.

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e
negativos).

Negativos ndo vejo assim nenhum... positivos é bom porque tem tudo ao pé do local de
trabalho. Para quem tem filhos, deixa-0s logo aqui na creche, para os que séo do clube
TAP, organizam torneios entre eles, porque ja se conhecem.. acaba-se por criar
amizades dentro do local de emprego.

Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou

mulher ?

N&o, nunca senti qualquer tipo de descriminagdo. Mas também seria dificil porque no

meu departamento somos sd mulheres, ndo ha nenhum homem.



Anexo 7: Entrevista 4 (E4) “Maria”

H& quantos anostrabalha na TAP?

Quase 2

Que cargo ocupa?
Direccéo de comunicagdo e relagdes publicas.

Regime de contracto detrabalho?
Efectiva

Quais as suas habilitacdes académicas?
Licenciatura e pds-graduacdo na area em que trabalho
Queidadetem?

31 anos.

A sua situacgéo conjugal?
Casada

Tem filhos?

Sim, uma filha.

Com quem vive?

Com o marido e com afilha

Em que zona vive?

Em Telheiras.

Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem

conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Sim, até pela érea onde trabalho. Temos um infantério, que funciona 24horas por dia,
365 dias por ano, sujeito, naturalmente, a disponibilidade de vaga. Temos acesso a um



ginasio com condi¢des também mais favoréveis, temos uma unidade de cuidados de
salde, que funciona durante o horéario de expediente e depois temos também acesso a
um servico médico permanente, uma espécie de servicos de urgéncias que funciona
durante a noite e fins-de-semana. Temos também o seguro de salide e depois temos um
clube TAP que é uma organizacdo que promove varias actividades, sejam desportivas,
recreativas, culturais, etc. Também com beneficios para os trabalhadores da TAP que
sejam associados. Pagam uma cota de 2 euros... Com certeza me estarei a esquecer de

alguma coisa, mas também ndo estou assim a ver mais nada. ..

Beneficia ou ja beneficiou de algum desses servicos?

Sim, de todos! Do clube TAP, do infantario porque a minha filha teve acesso a uma
vaga, do seguro de salde, das consultas, do servico médico permanente... Eu penso ser
muito positivo o facto de termos a oportunidade de usufruirmos de determinadas
condi¢cdes de emprego. Por exemplo, no que respeita a creche, o factor proximidade do
meu local de trabalho conta imenso, e também por questdes financeiras, porque, ndo é
gratuito, € uma percentagem sobre o ordenado, mas ainda assim € mais barato que uma
creche normal... e também pela amplitude de horério e abertura. Nao ha problemas em
fechar nas férias, em fechar durante o més de Agosto... Acaba por me facilitar a minha

vida e a do meu marido, com a minha vida profissional.

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e
negativos).

Eu penso que, e na minha opinido, deveria adaptar-se mais a realidade da empresa... A
empresa tem crescido em nimero de trabalhadores, quanto aos seguros de salde, a
unidade de salde ndo me parece problemético, mas face ao infantério... A empresa
alargar um bocadinho mais, dar um bocadinho mais de espaco em beneficios proximos,
porque realmente a populacdo da TAP tem vindo a aumentar e em consegquéncia as suas
“crias’ e “procriacfes’ e portanto eu penso que isso € um beneficio que para mim é o
mais importante, mais do que um ginasio, ou mais do que uma unidade de salide. Agora

para a creche ha lista de espera... também porque a creche tem bercério e vai até & idade



pré-escolar... 5/6 anos. E depois também tém as idas a praia, e visitas a pontes de
interesse... ver uma fabrica, ver o pavilhdo do conhecimento, a quinta... e depois tém

actividades que sdo misica e ginastica.

Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou

mulher ?

Eu pessoamente ndo. Porque ainda por cima fui contratada muito gravida, fiz os meus
ultimos testes psicotécnicos gravidos de 40 semanas e uns dias depois tive a minha
filha. A empresa esteve a minha esperal Estive uns dias em casa, e admitiu-me...
portanto ndo fui discriminada por estard grévida ou por ser recém-mama ou por ser
mulher. O que eu acho € que depois, e as historias que eu ougo de outras pessoas que
estdo ha mais tempo, ou que fazem uma licenca mais alargada é que depois ndo tém
progressdo na carreira, mas possivelmente € uma consequéncia. Agora, assim
discriminacdo nunca senti, e penso que ao contrério também ndo deve exigtir... Por
exemplo, no meu departamento somos maioritariamente mulheres, e os homens que |4
trabalham nunca foram discriminados... Até nesta questdo das licencas, um homem que
tenha um filho, também tem direito a licenca parental de igual forma. E ao nivel da
progressao na carreira, eu tenho ideia que a TAP ndo faz essa distingdo, pelo menos a
mim, a nivel de recrutamento néo fez, e temos exemplos de pilotos da companhia e

comandantes que sdo mulheres.



Anexo 8: Entrevista 5 (E5) “ Jo&ao”

H& quantos anostrabalha na TAP?
Ha 9 anos.

Que cargo ocupa?
Comandante de linha aérea.

Sempre ocupou 0 mesmo cargo?
N&o. Comecei como co-piloto de médio curso, depois co-piloto de longo curso e agora

comandante de médio curso... € aprogressao na carreira.

Quais as suas habilitacdes académicas?
Licenciatura em ciéncias militares aeronauticas na academia das Forcas Armadas.

Queidadetem?
38 Anos

A sua situagéo conjugal?
Casado.

Tem filhos?

~

Nao.

Com quem vive?

Com a minha esposa.

Em que zona vive?

Na zonade Sintra, em Belas.



Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem
conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Sim... sei que existem facilidades desportivas, um restaurante, uma creche... talvez

existam mais coisas, mas que eu tenha conhecimento € ...

Beneficia ou ja beneficiou de algum desses servicos?

Sim, do restaurante varias vezes, da parte desportiva também...

Caso beneficie de algum destes servigos, qual 0 motivo que o levou a recorrer a
eles?

No meu caso fui com amigos aqui da TAP... h&d sempre alguém que sugere e depois
acabamos por ir todos... quer ao restaurante almogar ou assim, quer a0 complexo
desportivo... alguém organiza um jogo, e vamos... Mas por defeito ndo tiro usufruto de
tudo isso... Ah, mas convém também referir que também existe um clube, que é o clube
TAP, onde se podem inscrever em volei, em basquete, ha um moto clube também, so
que é relacionado com as motas... existem uma série de actividades que a TAP

coordena e promove.

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e

negativos).

Eu acho que existe uma vontade e pessoas com muito dinamismo nessas &reas. Se
calhar, 0 que ressalta mais ha vista as vezes é a falta de condicdes em termos de
instalagdes para desenvolver todas essas actividades. Agora em termos de material
humano, em termos de vontade, de ideias, existem interesses, pessoas determinadas com

muita vontade... 0 espago € que as vezes ndo € o melhor...



Pensa que osrestantes colaboradores aderem bem a estas préticas?

Muito, muito mesmo! H& sempre alguém que ja frequenta determinada actividade, e
depois vai arrastando mais alguém, e acabam sempre por aderir e participar.

Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou

mulher?

N&o, penso que ndo existe esse tipo de descriminagdo aqui dentro. Pessoalmente nunca
me senti discriminado ou injusticado desse ponto de vista. E também nunca vi nem ouvi
ninguém queixar-se acerca disso. Penso que, o bom ambiente que vivemos aqui dentro

ndo gera esse tipo de constrangimentos.



Anexo 9: Entrevista 6 (E6) “ Luisa”

H& quantos anostrabalha na TAP?
24

Que cargo ocupa?

Técnica de recursos humanos — recrutamento e seleccao

Sempre ocupou 0 mesmo cargo?
N&o. Ja passel por vérias &reas da empresa... servico de obras, finangas e agora no

recrutamento.

Quais as suas habilitacdes académicas?
12° ano

Queidadetem?
47 Anos

A sua situagéo conjugal?
Casada

Tem filhos?
1filho

Com quem vive?
Marido e filho.

Em que zona vive?
Ajuda



Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem

conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Sim, varios. Temos 0s servicos médicos, o infantario... eu ndo sei ainda existe, mas
guando o meu filho era pequenino eles levavam os mitdos do infantario para a praia,
também temos o clube desportivo... Sei que durante os meses de verdo, era so inscreve-
los e depois vinham de manh& connosco... era durante as férias escolares. Comegavam
em Junho e ia até finais de Julho. O que dava imenso jeito porque além de os trazer-mos
de manha cedinho, ndo havia aquela preocupacéo, de onde deixar o mitdo, eu estava a
trabalhar, 0 meu marido também... faziam parte da manha na praia, depois a tarde iam
para o pinhal, almocavam, e ao final do tarde regressavam que coincidia com a nossa
hora de saida.

Per cebi que j& beneficiou entdo de alguns desses servicos...

Sim, da creche, dos servicos médicos quando tenho algum problema, vamos ali ao
médico... da muito jeito ter aqui tudo centralizado na empresal Facilita imenso a vida
de uma pessoa, e ao nivel profissional também, porque questbes familiares consigo
conciliar, ndo é necessario faltar ao trabalho sempre que ha um problema. ..

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e
negativos).

Todos os servicos tém aspectos positivos e depois também tém alguns negativos...
neste momento, relativamente aos negativos ndo sei...se as coisas melhoraram... como
o meu filho j& saiu do infantério ha uns aninhos, ndo posso falar, mas na altura penso
gue eram mais 0s aspectos positivos gque os negativos. Neste momento, talvez a lista de
espera que eu sei que ha paraa creche, penso gque sera o grande problema para o pessoal
de terra, porque ha sempre prioridade para os que estéo a voar, que como € 6bvio, tém
prioridade. Tém horé&rios diferentes, e este infantario da TAP deve ser o Unico em
Portugal que esté aberto 24 sobre 24 horas, por causa por tripulantes, claro!



Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou
mulher?

Eu pessoalmente ndo. Acho que nesse aspecto a empresa tanto da hipGteses, por
exemplo, a0 nivel da progressdo na carreira, a uma mulher como a um homem... se a
pessoa for boa naquilo que faz, se demonstrar empenho e dedicacéo, e se apresentar
resultados, acho que ndo € pelo facto de ser homem ou mulher que a sua situacdo
laboral seré posta em causa.



Anexo 10: Entrevista 7 (E7) “Rita”

H& quantos anostrabalha na TAP?
11 Anos

Que cargo ocupa?
Assistente de bordo

Quais as suas habilitacdes académicas?
12° Ano.

Queidadetem?
36

A sua situagéo conjugal ?
Casada

Tem filhos?
3 Filhos

Com quem vive?

Marido e filhos

Em que zona vive?

Queijas.

Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem

conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Conheco sim, e falo por mim. O maior servico que a TAP me proporciona € ter agui o
infanté&rio para os meus filhotes que € uma mais-valia em todos os aspectos. E, se
calhar, se ndo fosse isso, nem tinha trés filhos. Tenho aqui dois filhos, a mais velhinha

ja esta na escola primaria, ja saiu... Mas a verdade é que consigo conciliar 0 meu



horario que ndo é regular, com o horério da cresce... e facilita imenso porque passo a
gerir o meu tempo com o meu trabalho, a minha vida enquanto méae e enquanto esposa,
e com o horério da creche... Ah, mais servicos... eu por acaso ndo uso, mas tenho
conhecimento que através do clube TAP, as vezes, ha actividades desportivas, mas eu

por acaso nunca usufrui.

Caso beneficie de algum destes servigos, qual 0 motivo que o levou a recorrer a
eles?

Como disse, apenas da creche posso falar. E recorri devido ao facto de ser no local de
trabalho, de ter um horério flexivel e adaptéavel a0 meu hor&rio que € irregular, e
também ser mais acessivel do ponto de vista econémico, porque é uma percentagem
sobre o0 ordenado. E também quando entrel para a TAP havia colegas que tinham la os
filhos, e sempre ouvi falar bem, e assim, como tinha um feedback positivo do infantario,
guando tive os meus meti-os la. Sempre tive conhecimento de como funcionava.

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e
negativos).

Eu ndo me posso queixar. Mas talvez o espaco fisico da creche é capaz de ser um
bocadinho limitado, uma vez que cada vez mais, h4 mais solicitagdo, havendo mesmo
lista de espera. NOs, 0 pessoal de bordo, temos prioridade, e tenho tido sorte que eles
entraram sempre, mas la estd, devido também ao meu trabalho e aos meus horérios. Mas
sei que para algumas pessoas, sobretudo o pessoal de terra é dificil.

Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou

mulher ?

N&o, nuncal Nem por parte da empresa, nem por parte dos colegas de trabalho, nunca
fui vitima de qualquer tipo de discriminagéo.



Anexo 11: Entrevista 8 (E8) “Manuel”

H& quantos anostrabalha na TAP?
11 anos.

Que cargo ocupa?
Mecanico de manutencao.

Sempre ocupou 0 mesmo cargo?
N&o. Comecel na ground force, onde dava assisténcia aos avioes... passei para a TAP
em 2003.

Quais as suas habilitacdes académicas?
10° ano.

Queidadetem?
33 Anos

A sua situagéo conjugal?
Casado

Tem filhos?
2 Filhos

Com quem vive?

Vivo com a esposa e os filhos

Em que zona vive?

Cacém



Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem
conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Acho que conheco a maioria... o infanté&rio, ginésio, servicos de farmécia, temos o
clube TAP... temos acordos com vérias empresas e hotéis em que podemos usufruir de

descontos... ndo me estou alembrar de mais nenhum...

Beneficia ou ja beneficiou de algum desses servicos?

Sim, sim. De descontos em hotéis, do infantéario, descontos na aquisi¢céo de produtos...
por exemplo, relativamente ao infantério, posso dizer-lhe que tenho 14 a minha filhota
com anos, entrou para l& com 6 meses, ja tinha tentado antes mas ndo houve vaga na
altura, paraentrar com o meu filho.

Pensa terem-Ihe facilitado os encar gos familiar es face a sua vida profissional? Em
gue medida?

Muito. Imenso mesmo! Penso que todas as empresas deviam investir porque facilita
muito. Acaba por ficar totalmente a meu cargo assegurar a deslocacéo dos meus filhos a
creche e alivia assim a minha esposa desde encargo, ja que € ela quem trata das coisas

dacasa. E aproximidade a que estou dos meus filhos facilita, se adoecerem ou assim...

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e

negativos).

Eu penso que pode-se sempre melhorar, mas eu acho que temos muita coisa. No
entanto, as instalagdes da creche e do clube TAP poderiam ser melhoradas, mas falta
recursos financeiros. Por exemplo, ao nivel da creche eu apercebo-me que ha muita
procura e leva a que haja lista de espera, sO que, |4 estd, ndo ha espaco para meter mais
middos... No meu caso ndo porgue tenho uma horério regular, mas como esta aberta 24

horas é muito bom.



Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou
mulher?

Eu? Nuncal Nem me passa pela cabegca tal coisa. Nem nunca vi ninguém ser
discriminado, seja homem ou mulher.



Anexo 12: Entrevista 9 (E9) “Mério”

H& quantos anostrabalha na TAP?
2 anos

Que cargo ocupa?
Comissério de bordo

Sempre ocupou 0 mesmo cargo?

Sim sim.

Quais as suas habilitacdes académicas?
12°ano

Queidadetem?
29

A sua situacgao conjugal?
Solteiro

Tem filhos?

~

Nao.

Com quem vive?

Vivo com 0s meus pais

Em que zona vive?

Algés



Tem conhecimento de recursos e servigos existentes na empresa que visem

conciliar avida profissional com a vida familiar dos colaboradores?

Sim... do seguro de salde, do infantério, do clube TAP, da farmécia que da imenso
jeito, por exemplo, ah, e também o posto médico.

Beneficia ou ja beneficiou de algum desses servicos?

Sim, da farmécia, encomenda-se e eles mandam vir os medicamentos, € sS850 mais
baratos... do posto médico, sempre que preciso... do club tap quando tenho tempo dou
|& um saltinho.

Pensa terem-Ihe facilitado os encar gos familiar es face a sua vida profissional? Em
gue medida?

Ah sim, muito. Se tiver alguma situagcdo urgente, mesmo que esteja em dias de folga,
venho aqui a0 posto médico e sou logo aendido... a0 nivel do desporto... se me
apetece jogar futebol ou assim, vou la ao complexo desportivo, e posso sempre ligar a
alguém que conhega aqui da tap p ir, e as vezes até organizam torneios. E € boas as
pessoas darem bem ndo so dentro, mas também fora do ambiente de trabalho.

Qual a sua opinido face a este tipo de servigos ha empresa? (Aspectos positivos e
negativos).

Hum... nd me parece que haja assim nada para fazer grandes melhorias. Apenas o
infantério, que acho que ndo tem assim grandes condi¢cdes, mas como presentemente
ndo usufruo também ndo quero falar sobre isso. Eu quando era pequeno andava no
infantario aqui da tap. N me lembro é de grande coisa... mas lembro-me que n&o
eram as mesmas instalagdes, eram outras, e que na altura também ndo eram grande
Coisa, por isso mudaram. Sei que para a minha méae era 6ptimo, porgue como trabalhava
aqui, ia=me sempre buscar e levar, e gjudava-a a ndo ter que levantar-se muito mais cedo



para me ir pdr a uma creche e depois ir para 0 emprego... assim ficava tudo em
caminho, e facilitava-lhe a vida. Depois, o facto de ser 24 horas aberto, para nos
tripulantes, que nunca temos um horario regular, € 6ptimo, porque os mitidos podem ca
dormir...

Alguma vez se sentiu discriminado no seu local de trabalho por ser homem ou
mulher?

N&o. Pelo contrario... Penso que as mulheres sdo um pouco, devido a situacdo de
engravidarem e muitas vezes procura-se contratar mais homens que mulheres... Porque
as mulheres acabam por estarem mais ausentes do trabalho. Embora agoratambém haja
anova lei, e que os homens também podem gozar da licengca, mas acho que sdo poucos

0S casos onde isso acontece.



ANEXO 13: ANALISE DE CONTEUDO DASENTREVISTAS

Entrevista Colaboradora da Grace (E1)

Teméaticas

Citacdes

Conceito de
Responsabilidade

Social das Empresas

“ (...) posicionamento voluntario que as empresas adoptam,
a0 estarem no mercado, e que através desse posicionamento

contribuem para uma sociedade mais justa e mais eficaz”

“ (...) sAo todas aquelas atitudes que a empresa adopta para

além das suas obrigacOes legais’

“ (...) ditude voluntéria que as empresas adoptam para
melhorar as comunidades onde estdo inseridas, sejam elas
empresas globais, a actuar em vérios paises, sgjam elas

empresas locais, PME’s, etc.”

Filantropia

“ (...) existem empresas que comegam por apoiar, por pura
e simplesmente dar donativos a instituicdes locais,
instituicBes com as quais se relacionam, mas isso néo é RS,
isso € Filantropia, € outra questao”

“ (...) tem um pedido do grupo desportivo e recreativo e
fazem uma doac&o. 1sso ndo € RSE!

“ (...) ndo € s0 o dinheiro, sO dar aquilo que é necess&rio
em termos monetarios, mas é também se envolver em todo
0 processo de realizacdo de um evento, de realizacdo

daguilo que empresa esta a programar”




“ (...) se antigamente passamos por esta fase de filantropia,
hoje estamos a evoluir para um conceito a mais
médio/longo prazo, ou segja, as empresas ja ndo dao o
dinheiro pura e simplesmente, ja querem saber para onde é
gue vai esse dinheiro, como é que vao ter um beneficio
directo desse donativo, e se possivel envolver a prépria

empresa em todos 0s processos de doacdon”

A Géneseda
Responsabilidade
Social das Empresas

“ (...) teve origem nos paises anglosaxonicos,

primeiramente”

“Comegou através das empresas multinacionais, empresas
gue sairam dos seus paises de origem, sejam elas dos
Estados Unidos, sejam elas do Reino Unido, sejam elas de
onde quer que sgja, e comegaram a ir para paises onde as
dificuldades economicas, e as dificuldades sociais eram
muito patentes, eram muito notorias’

“ (...) surgiu por volta dos finais dos anos 80, inicio dos
anos 90”

A Crisedo

Estado de Providéncia

“(...) com a crise econdmica que se fez sentir a nivel
mundial, e onde se percebeu claramente que os Estados néo
tém capacidade de resolver todas as questdes sociais que
existem, e portanto, as empresas, 0 papel do sector privado
naresolucdo das grandes questdes econdmicas e sociais
pode ter e deve ter um papel grande nesse dominio e foi um
bocadinho assim, com esta preocupacéo do bem-estar social
que as empresas se envolverem neste processo”

“(...) o Egtado deve muito mais apoiar as empresas e
incentivar as empresas a desenvolverem 0s seus projectos

sociais.”




“O Estado percebe que ndo consegue dar resposta a todos os
pedidos que tem, atodas as necessidades que séo cada vez
maiores. Acho sim que devem ser dados maiores incentivos

as empresas para o fazer.”

“Ganha a comunidade, porque chegamos a conclusdo e toda
a gente sabe que o Estado-Providéncia ndo existe, esta na
faléncia, portanto ndo consegue resolver todos os problemas

sociais.”

Relagcdo win-win

“ (...) uma entidade que esta dependente do meio se

insere.”

“ (...) uma empresa que actua numa sociedade que esta
mais rica, mais prospera, obviamente que vai ser uma
empresa que vai estar a dar mais lucro, dai que a RSE seja

umarelacéo de win-win’

“ (...) ganha a empresa e ganha a sociedade”

“ (...) este conceito, de forma organizada e estruturada, de
olhar para a RSE surgiu inicialmente nos paises
anglosaxoénicos. Final dos anos 80, inicio dos anos 90, com

o culminar da crise econémica.”

“N&o podemos ser inocentes!”

“ (...) ndo € pelos beneficios fiscais que vao buscar & lei do
mecenato, porque para as grandes empresas sd0 “pinuts’,
ndo é absolutamente relevante para elas aguilo que podem
fazer em termos de deducdes fiscais.”

“ (...) para a comunidade serve para conseguir suprimir
grande parte das suas necessidades.”




“ (...) serve para, por um lado, para a comunidade
beneficiar do apoio que as empresas possam dar; e para as
empresas serve... por uma questdo... para algumas, diria eu,
para as PME’s para beneficios fiscais, que faz diferenca.
Porque para as grandes ndo. Para as grandes de facto € uma
guestdo de posicionamento de imagem, e de notoriedade.
NOs hoje assistimos... a RS esta na moda, fica bem dizer
gue as pessoas apoiam a organizagcdo X ou Yy, que estiveram
envolvidas em voluntariado, que deram dias aos seus
colaboradores para fazerem voluntariado, enfim... ha um
grande investimento por parte das grandes empresas,
porque a concorréncia assim o exige em divulgacdo, em
comunicacdo dasua RS.”

“ (...) serve para a empresa, por um lado, ter beneficios a
nivel de imagem, a nivel da sua notoriedade, e também, por
outro lado, motivar internamente os seus colaboradores’

“ (...) os colaboradores que séo envolvidos na RS das suas
empresas, sd0 colaboradores mais motivados, a taxa de
retencéo de talentos aumenta brutalmente em empresas que
o fazem.”

“ (...) existem vérios beneficios que podem ser
capitalizaveis a favor das empresas, e obviamente a favor da
sociedade.”

O exemplo da CUF

“N6s em Portugal temos hoje grandes empresas que

comegaram por ser empresas familiares’

“ (...) como a antiga CUF que hoje é o Grupo José de
Mello, que, por exemplo, a CUF criava casas para 0s seus
trabalhadores fabris, onde estes poderiam estar com as suas




familias, creches de apoio aos seus colaboradores’

“ (...) outras empresas familiares que existem em Portugal
no fundo j& fazem RS desde a sua génese, porque criar
creches, criar infantarios, criar infra-estruturas para os seus
trabalhadores’

“hoje em dia... paraja é muito raro uma empresa criar uma
creche, ou criar esse tipo de servicos, mas de facto sdo
empresas que na sua génese ja tém a sua preocupacao com

0 bem-estar, com os colaboradores e com as comunidades’

Sustentabilidade

“ (...) hoje se calhar, evoluimos para um conceito mais
organizado da propria RS’

“(...) olhar isto jaem termos de sustentabilidade da propria

empresa’

“ (...) acho que brevemente vamos deixar de falar de
Responsabilidade Social e vamos passar a falar de
sustentabilidade”

“estas questbes tém que ser olhadas de uma forma
sustentavel”

“as trés componentes da RS (econdémico, socia e
ambiental) sejam vistas de forma global enquanto estratégia

da prépria empresa.”

“Tanto 0 ambiente, como a parte social, como a parte
econdmica tem que andar a pare e passo para gque tudo isto
bata certo, para que a empresa possa ser uma empresa cada
vez mais sustentavel alongo prazo, ja ndo a curto, a médio,

mas a longo prazo.”




ANEXO 14: ANALISE DE CONTEUDO DASENTREVISTAS

Entrevista Directora de Recursos Humanosda TAP

Teméticas

Citacdes

Responsabilidade
Social das Empresas

. uma empresa hunca pode esguecer que 0 Sseu intuito é
ter lucro, portanto, é vender o seu produto. Se a empresa a
par disso conseguir fazer accOes que consigam ajudar em
vérias areas na sociedade, dentro dela prépria conciliar as
duas coisas eu acho que € éptimo.”

“Eu acho que a RS ou a capacidade de ética tém que ser

uma forma de estar no negécio e na comunidade.”

“Desde sempre teve, e tem, uma grande preocupacdo com
factores ambientais...”

“Eu acho que uma empresa tem obrigacbes. Tem
obrigacfes com os seus colaboradores, com 0s que estdo a
nossa volta, tem uma func¢éo social...”

“... havontade politica de sermos uma empresa responsavel
na &rea da sustentabilidade e de continuarmos a avancar
nesse sentido, isso hd E para isso temos de ter
trabalhadores motivados e satisfeitos com as condic¢des de
trabalho.”

“... como empresa, ndo estamos aqui para perder dinheiro,
gueremos € fazélo de forma responsavel, de forma
sustentada...”




“... aRS tem que fazer parte da prética das organizacoes,
porque a prética do dia a dia tem que estar bastante bem
interiorizada nas pessoas e tem que haver uma gestdo
integrada dos conceitos e do gque se pretende com esta nova
Vvisdo das coisas que, no fundo, ndo € propriamente muito
nova porque as organizacbes sempre contribuiram de
alguma maneira para melhorar as condigdes de vida dos
colaboradores.”

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“Tem efectivamente servicos que demonstram que a
empresa se preocupa com a vida e o bem estar dos seus
trabalhadores, e a vida das suas familias. Temos a creche
para os filhos, temos um grupo desportivo associado ao
clube TAP, seguros de salde, posto médico, refeitério que
serve ceias, almogos e jantares de forma a ter um horario
compativel com o dos trabalhadores... estacionamento,
subsidios de intempérie para os trabalhadores que trabalham

achuva, ao frio, ao sol, ao calor...”

“... tem aguns servigos que visam melhorar a qualidade de
vida dos trabalhadores dentro da empresa, tem condi¢des.”

“... todos os trabalhadores tém direito a0 seguro de salide,

acesso ao refeitdrio, a creche se necessitarem...”

Conciliagéo da Vida
Profissonal e Vida
Familiar

“Para a TAP é importante que haja convivio entre os
trabalhadores fora do horario de trabalho, fora dos seus
locais de trabalho.”

“... leva a que as pessoas ganhem empatias, se conhega, e
fortalece as relagdes interpessoais. O que depois se torna
benéfico, porque quem ndo gosta de trabalhar numa
empresa com bom ambiente? Se todos se derem bem,




trabalha-se melhor, e diminui ou evita conflitos entre as
pessoas no local de trabalho.”

“Ajuda a que nos tornemos unidos.”

(O infantario) “Funciona 24horas por dia, para criangas que
chegam a dormir aqui, de forma a que se consiga conciliar
os horarios da creche com o horé&rios dos pais e das méaes.”

“... independentemente de ser homem ou mulher pode

colocar o filho nacreche.”

“Ha no entanto, uma lista de prioridades, que sdo as
pessoas que trabalham por turnos, o caso dos tripulantes
com horarios muito irregulares, e depois as mées, uma vez
gue enquanto trabalhadores podem sempre deslocar-se a
creche para amamentar durante o seu horério de trabalho, e

depois os pais. “

“Trabalhadores com maior qualidade de emprego, no seu
local de trabalho, com mais oportunidades e facilitismos do
ponto de vista da sua vida familiar, implica... mais
satisfeitos sdo, mais rendem, melhor € a sua produtividade e
aenvolvente em geral.”

Discriminacéo de

Género

“Ha carreiras que sdo predominantemente de mulheres e ha
carreiras que sdo predominantemente de homens. Nas
carreiras predominantemente de mulheres também existem

homens e vice-versa.”

“Penso nunca foi posto nada em causa, ao nivel de
progressdio na carreira, de ordenados, de chefias, o
trabalhador ser homem ou mulher.”




“O que esta em causa € o emprenho e o trabalho de cada

um, ndo a questéo do género.”




ANEXO 14: ANALISE DE CONTEUDO DA ENTREVISTA REALIZADA A DIRECTORA DE

RECURSOSHUMANOSDA TAP PORTUGAL

Teméticas Citacles

. uma empresa hunca pode esguecer que 0 Sseu intuito é
ter lucro, portanto, é vender o seu produto. Se a empresa a
par disso conseguir fazer accOes que consigam ajudar em
vérias areas na sociedade, dentro dela prépria conciliar as

duas coisas eu acho que € éptimo.”

“Eu acho que a RS ou a capacidade de ética tém que ser
uma forma de estar no negécio e na comunidade.”

“Desde sempre teve, e tem, uma grande preocupacdo com
factores ambientais...”

“Eu acho que uma empresa tem obrigacbes. Tem
Responsabilidade obrigagdes com os seus colaboradores, com 0s que estdo a
Social das Empresas | nossa volta, tem uma fungdo social...”

“... havontade politica de sermos uma empresa responsavel
na &rea da sustentabilidade e de continuarmos a avancar
nesse sentido, isso hd E para isso temos de ter
trabalhadores motivados e satisfeitos com as condic¢des de
trabalho.”

“... como empresa, ndo estamos aqui para perder dinheiro,
gueremos € fazélo de forma responsavel, de forma

sustentada...”

“... aRS tem que fazer parte da prética das organizacoes,




porque a prética do dia a dia tem que estar bastante bem
interiorizada nas pessoas e tem que haver uma gestdo
integrada dos conceitos e do gque se pretende com esta nova
visdo das coisas que, no fundo, ndo € propriamente muito
nova porque as organizacbes sempre contribuiram de
alguma maneira para melhorar as condi¢bes de vida dos
colaboradores.”

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“Tem efectivamente servicos que demonstram que a
empresa se preocupa com a vida e o bem estar dos seus
trabalhadores, e a vida das suas familias. Temos a creche
para os filhos, temos um grupo desportivo associado ao
clube TAP, seguros de salde, posto médico, refeitério que
serve ceias, almogos e jantares de forma a ter um horario
compativel com o dos trabalhadores... estacionamento,
subsidios de intempérie para os trabalhadores que trabalham
achuva, ao frio, a0 sol, ao cdor...”

“... tem alguns servigos que visam melhorar a qualidade de

vida dos trabalhadores dentro da empresa, tem condi¢des.”

“... todos os trabalhadores tém direito a0 seguro de salide,

acesso ao refeitorio, a creche se necessitarem...”

Conciliagéo da Vida
Profissonal e Vida
Familiar

“Para a TAP é importante que haja convivio entre os
trabalhadores fora do horario de trabalho, fora dos seus
locais de trabalho.”

“... leva a que as pessoas ganhem empatias, se conhega, e
fortalece as relagdes interpessoais. O que depois se torna
benéfico, porque quem ndo gosta de trabalhar numa
empresa com bom ambiente? Se todos se derem bem,
trabalha-se melhor, e diminui ou evita conflitos entre as




pessoas no local de trabalho.”

“Ajuda a que nos tornemos unidos.”

(O infantario) “Funciona 24horas por dia, para criancas que
chegam a dormir aqui, de forma a que se consiga conciliar

os horarios da creche com o horé&rios dos pais e das méaes.”

“... independentemente de ser homem ou mulher pode
colocar o filho na creche.”

“Ha, no entanto, uma lista de prioridades, que sdo as
pessoas que trabalham por turnos, o caso dos tripulantes
com horarios muito irregulares, e depois as mées, uma vez
gue enquanto trabalhadores podem sempre deslocar-se a
creche para amamentar durante o seu horério de trabalho, e

depois os pais. “

“Trabalhadores com maior qualidade de emprego, no seu
local de trabalho, com mais oportunidades e facilitismos do
ponto de vista da sua vida familiar, implica... mais
satisfeitos sdo, mais rendem, melhor € a sua produtividade e

aenvolvente em geral.”

Discriminacéo de
Género

“Ha carreiras que sdo predominantemente de mulheres e ha
carreiras que sdo predominantemente de homens. Nas
carreiras predominantemente de mulheres também existem

homens e vice-versa.”

“Penso nunca foi posto nada em causa, ao nivel de
progressdéo na carreira, de ordenados, de chefias, o
trabalhador ser homem ou mulher.*




“O que esta em causa € 0 emprenho e o trabalho de cada
um, ndo a questéo do género.”




ANEXO 15 ANALISE DE CONTEUDO DAS ENTREVISTAS REALIZADA AOS

COLABORADORESDA TAP PORTUGAL

Entrevista 3 “Ana”’

Teméticas Citacles

Responsabilidade
Social das Empresas

“...tem creche, viagens para as pessoas que estéo efectivas,
amaioria é para as pessoas que estéo efectivas, e como eu

ndo estou ndo tenho direito...”
Empresa

Familiarmente ) o )
] “... por isso nunca beneficiei de nenhum desses servicos”
Responsavel
“... do club TAP e do seguro de salide tenho direito e posso

usufruir ”

N _ “... €bom porque tenho tudo ao pé do local de trabalho.”
Conciliacdo da Vida

Profissional e Vida ) )
- “... acaba-se por criar amizades dentro do local de
Familiar
emprego”

Discriminacéo de “N&o, nunca senti qualquer tipo de discriminagéo”
Género




Entrevista4 “Maria”

Teméaticas

Citacdes

Responsabilidade

Social das Empresas

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“Temos um infantério que funciona 24horas por dia, 365

dias por ano...”

“... acesso aum ginasio com condi¢cdes também mais
favoraveis, (...) unidade de cuidados de salde, que funciona
durante o horério de expediente, (...)acesso a um servico
médico permanente, uma espécie de servigos de urgéncias

gue funciona durante a noite e fins-de-semana”
“Temos também o seguro de salide e depois temos um
clube TAP que é uma organizagdo que promove varias

actividades, sejam desportivas, recredtivas, culturais, etc.”

“... tém asidas a praia, e visitas a pontes de interesse...”

Conciliagéo da Vida
Profissonal e Vida

Familiar

“Eu penso ser muito positivo o facto de termos a
oportunidade de usufruirmos de determinadas condigbes de
emprego. Por exemplo, no que respeita a creche, o factor
proximidade do meu local de trabalho conta imenso, e
também por questdes financeiras, porque, ndo € gratuito, é
uma percentagem sobre 0 ordenado, mas ainda assim é mais
barato que uma creche normal... e também pela amplitude
de horério e aberturd’

“Acaba por me facilitar a minha vida e a do meu marido,

com a minha vida profissional”

Discriminacéo de
Género

“Eu pessoalmente ndo. (...) fui contratada muito gravida,
fiz os meus Ultimos testes psicotécnicos gravidos de 40




semanas e uns dias depois tive a minha filha. A empresa
esteve a minha esperal”

“... ndo fui discriminada por estard gravida ou por ser
recém-mama ou por ser mulher. O que eu acho é que
depois, e as histérias que eu ougo de outras pessoas que
estdo hd mais tempo, ou que fazem uma licenca mais
alargada é que depois ndo tém progressdo na carreira, mas

possivel mente € uma consequéncia.”

“... N0 meu departamento somos maioritariamente
mulheres, e os homens que la trabalham nunca foram
discriminados... Até nesta questéo das licengas, um homem
gue tenha um filho, também tem direito a licenca parental

deigual forma.”

“... temos exemplos de pilotos da companhia e

comandantes que sdo mulheres.”




Entrevista 5 “ Joao’

Teméaticas

Citacdes

Responsabilidade
Social das Empresas

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“... existem facilidades desportivas, um restaurante, uma
creche...”

“... convém também referir que também existe um clube,
gue €o clube TAP’

“... emvolei, em basquete, hd um moto clube também, s

gue é relacionado com as motas...”

“... existem uma série de actividades que a TAP coordena e

promove”

Conciliagéo da Vida
Profissonal e Vida
Familiar

“No meu caso fui com amigos aqui da TAP... ha sempre
alguém que sugere e depois acabamos por ir todos... quer
a0 restaurante almocar ou assim, quer ao complexo

desportivo...”

“Ha sempre alguém que ja& frequenta determinada
actividade, e depois vai arrastando mais alguém, e acabam

sempre por aderir e participar.”

Discriminacéo de
Género

“... penso que ndo existe esse tipo de descriminagdo aqui
dentro. Pessoalmente nunca me senti discriminado ou
injusticado desse ponto de vista. E também nunca vi nem
ouvi ninguém queixar-se acerca disso. Penso que, o bom
ambiente que vivemos agqui dentro ndo gera esse tipo de

constrangimentos.”




Entrevista 6 “Luisa”

Teméaticas

Citacdes

Responsabilidade

Social das Empresas

Empresa
Familiarmente
Responsavel

“... servicos medicos, o infantério... eu ndo sei ainda
existe, mas quando o meu filho era pequenino eles levavam
os mitudos do infantério para a praia, também temos o clube

desportivo...”

Conciliagéo da Vida
Profissonal eVida

Familiar

“... dava imenso jeito porque além de os trazer-mos de
manh& cedinho, ndo havia aquela preocupacdo, de onde
deixar 0 miudo, eu estava a trabalhar, o meu marido
também... faziam parte da manha na praia, depois & tarde
iam para o pinhal, almogavam, e ao fina do tarde
regressavam que coincidia com a nossa hora de saida.”

“... da creche, dos servicos médicos quando tenho algum
problema, vamos ali a0 médico... da muito jeito ter aqui
tudo centralizado na empresal Facilita imenso a vida de
uma pessoa, € ao nivel profissional também, porque
questdes familiares consigo conciliar, ndo é necessario
faltar ao trabalho sempre que ha um problema...”

“... h& sempre prioridade para os que estdo a voar, que
como € 6bvio, tém prioridade. Tém horarios diferentes, e
este infantario da TAP deve ser o Unico em Portuga que
esta aberto 24 sobre 24 horas, por causa por tripulantes,

claro!”

Discriminacéo de
Género

“... nesse aspecto aempresa tanto da hipoteses (...) ao nivel
da progressdo na carreira, a uma mulher como a um

homem... se a pessoa for boa naquilo que faz, se demonstrar




empenho e dedicacéo, e se apresentar resultados, acho que
ndo é pelo facto de ser homem ou mulher que a sua situagéo

laboral seré posta em causa.”




Entrevista 7 “ Rita”

Teméaticas

Citacdes

Responsabilidade
Social das Empresas

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“O maior servico que a TAP me proporciona € ter aqui o
infantario para os meus filhotes que € uma mais-valia em
todos os aspectos. E, se calhar, se ndo fosse isso, nem tinha
trésfilhos’

“... tenho conhecimento que através do clube TAP (...) ha
actividades desportivas’

Conciliagéo da Vida
Profissonal eVida
Familiar

. a verdade é que consigo conciliar o meu horario que
ndo é regular, com o horario da cresce... e facilita imenso
porque passo a gerir o meu tempo com 0 meu trabalho, a
minha vida enquanto mé e enquanto esposa, € com 0
horé&rio da creche...”

“... recorri devido ao facto de ser no local de trabalho, de
ter um horério flexivel e adaptavel ao meu horario que é
irregular, e também ser mais acessivel do ponto de vista
econémico, porque € uma percentagem sobre o ordenado”

“NGs, o0 pessoa de bordo, temos prioridade, e tenho tido
sorte que eles entraram sempre, mas la est, devido também
a0 meu trabalho e aos meus horérios.”

Discriminacéo de

Género

“N&o, nuncal Nem por parte da empresa, nem por parte dos
colegas de trabalho, nunca fui vitima de qualquer tipo de

discriminagéo.”




Entrevista 8 “M anud”

Teméaticas

Citacdes

Responsabilidade
Social das Empresas

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“... 0 infantério, ginasio, servicos de farmécia, temos o
clube TAP... temos acordos com varias empresas e hotéis
em que podemos usufruir de descontos...”

Conciliagéo da Vida
Profissonal eVida
Familiar

“Acaba por ficar totalmente a meu cargo assegurar a
deslocacdo dos meus filhos a creche e alivia assim a minha
esposa desde encargo, ja que é ela quem trata das coisas da
casa. E a proximidade a que estou dos meus filhos facilita,

se adoecerem ou assim...”

“... tenho uma horério regular, mas como esta aberta 24

horas é muito bom.”

Discriminacéo de
Género

“... nunca vi ninguém ser discriminado, seja homem ou

mulher.”




Entrevista9“Mério”

Teméaticas

Citacdes

Responsabilidade
Social das Empresas

Empresa
Familiarmente

Responsavel

“... seguro de salde, do infantario, do clube TAP, da
farmacia que d& imenso jeito, por exemplo, ah, e também o
posto médico.”

“ ... farmécia, encomenda-se e eles mandam vir os

medicamentos, e sdo mais baratos...”

Conciliagéo da Vida
Profissonal e Vida
Familiar

posto médico, sempre que preciso... do club tap
guando tenho tempo dou |4 um saltinho.”

“Se tiver alguma situagdo urgente, mesmo que esteja em
dias de folga, venho aqui a0 posto médico e sou logo
atendido...”

“ao nivel do desporto... se me apetece jogar futebol ou

assim, vou la ao complexo desportivo...”

“... s vezes até organizam torneios.”
“... € bom as pessoas darem bem ndo sO dentro, mas
também fora do ambiente de trabalho.”

“gudava-a a ndo ter que levantar-se muito mais cedo para
me ir por a uma creche e depois ir para 0 emprego... assim

ficava tudo em caminho, e facilitava-lhe avida.”

“o0 facto de ser 24 horas aberto, para nos tripulantes, que

nunca temos um hor&rio regular, é Optimo, porque 0S




miudos podem ca dormir...”

Discriminacéo de
Género

“as mulheres s um pouco, devido a situacdo de
engravidarem e muitas vezes procura-se contratar mais

homens que mulheres...”

“as mulheres acabam por estarem mais ausentes do
trabalho.”




ANEXO 16: ANALISE COMPARATIVA

Quanto ao Género

— Beneficios em Relacdo aps Recursos Existentes:

A) Conhecimento face a existéncia dos recur sos

Homens

Mulheres

Todos tém conhecimento da existéncia dos
recursos, no entanto de forma superficial,
e apenas de alguns. Ndo garantem que
tenham conhecimento de todos, ndo se
mostrando muito seguros na resposta dada.

N&o aprofundam muito aresposta.

“Acho que conhego amaioria’ (E8)

“Sel que existem actividades desportivas,
um restaurante, uma creche. (...) talvez
mais tenha

coisas, mas (que eu

conhecimento € 6" (E9)

Todas tém conhecimento da existéncia dos
recursos, e explicam e comentam a sua
existéncia Respostas  relativamente
extensas em comparagdo com as dos

homens.

Falam

especificidade e com convicgdo do que

dos recursos com  maior

falam.

“Sim, varios!” (E6)

“Temos um infantario, que funciona 24h
por dia, 365 dias por ano (...), uma
unidade de cuidados de saude (...), um
servico médico permanente, um Clube
TAP.”(E4)




B) Usufruto dos Servicos

Homens

Mulheres

Todos usufruem dos servigos, e na sua
maioria para proveito proprio, ou seja,
actividades desportivas. Todos eles
referem sempre o Clube TAP. Respostas

curtas, e pouco desenvolvidas:

“Sim (...), daparte desportiva’ (E8)

“O Clube TAP, quando tenho tempo dou la
um saltinho” (E9)

A maioria das entrevistadas usufrui de
Varios servigos em simultaneo, além de os
enumerarem, ainda explicam o porqué de
deles,
beneficios que Ihes trazem.

usufruirem justificando  os

S80, mais uma vez, convictas nas suas
respostas, e através das mesmas pode-se
perceber que existe uma preocupacdo
acrescida com a familia e com as
actividades mais abrangentes, dirigidas

paratodos.

“Sim, de todos! (...) infantério, do seguro
de salde, das consultas, do servico

médico permanente’ (E4)

“Acaba por me facilitar a minha vida e a
do meu marido, com a minha vida
profissional” (E4)

“Facilita imenso a vida de uma
pessoa’ (E7)

“E, se calhar, se ndo fosse isso, nem tinha
trésfilhos’ (falando da creche) (E7)




C) Representacdo dos Beneficios

Homens

Mulheres

De todos os homens entrevistados, apenas
um tem os filhos na creche. Tendo este
uma visdo facilitadora da existéncia deste

Servico.

“Acaba por ficar totalmente a meu cargo
assegurar a deslocagdo dos meus filhos a
creche e alivia assim a minha esposa deste
encargo, ja que é ela quem trata das coisas
dacasa’ (ES8)

De forma geral, todos os outros também
tém nocdo dos beneficios, mas falam
numa perspectiva mais relacionada com o
lazer, enquanto parte da vida privada:

“& bom para as pessoas darem-se bem nao
O dentro, mas fora do ambiente de
trabalho”
desportivas) (E5)

(acerca das  actividades

Alguns, revelam no entanto alguma
preocupacdo e critica face as instalagbes
fisicas, no sentido da sua melhoria “as
instalacbes da creche e do Clube TAP

poderiam ser melhoradas’ (E9)

No ponto anterior, relativo ao usufruto dos
servicos, a maioria das mulheres

entrevitadas ndo 0 respondeu
positivamente, como também justificou o
porqué de usufruir deles, sublinhando a
vertente facilitadora da organizacdo da
vida diaria. Assim, neste ponto, optaram
ndo sO por voltar a falar dos beneficios,
mas também apontaram por indicar 0s
pontos menos fortes, e que a semelhanca

dos homens, foram as instalacOes fisicas.

No entanto, e enquanto os homens
criticaram as condicdes das instalagoes, as
mulheres comentaram a pouca capacidade
gue estas tém para dar resposta a lista de
espera existente para a entrada na creche.

“Deveria adaptar-se mais a redlidade da
empresa’ (E4)

“O espaco fisico da creche é capaz de ser
um bocadinho limitado” (E6)




— Discriminacéo de Género na Empresa;

Homens

Mulheres

De uma forma geral os homens séo
convictos nas respostas e ndo aceitam a
ideia de discriminagéo.

D& respostas curtas e  pouco
desenvolvidas, ndo abordando o tema, e
ndo referem o sexo feminino nas suas

respostas.

“N&o, penso que ndo existe esse tipo de
discriminagéo aqui dentro” (ES5)

“Nunca vi ninguém queixar-se acerca
disso” (E5)

“Nuncal Nem me passa pela cabeca tal
coisa’ (E8)

No entanto, existe uma excepcdo de um
entrevistado que se contradiz. Apesar de
num primeiro momento afirmar que
“néo”, acaba por admitir que as mulheres

talvez sejam um pouco, e explica:

“penso que as mulheres sGo um pouco,
devido a situacdo de engravidarem e
muitas vezes procura-se contratar mais
homens que mulheres (...) porque as
mulheres acabam por estar mais ausentes
do trabalho” (E9)

De uma forma geral as respostas das
mulheres sd0 as mais extensas, pois
justificam mais a sua resposta e abordam
mais o tema. Nenhuma resposta refere que
ja se tenha sentido discriminada, no entanto,
falam do que ja ouviram falar relativamente

adiscriminacdo feminina

“... eu acho € que depois fazem uma licenca
mais alargada e depois ndo tém progressao
na careira (...) possvelmente é uma

consequéncia’ (E4)

No entanto, também se preocupam em dar
exemplos de n&o discriminagao:

“temos exemplos de pilotos da companhia e
comandantes que sdo mulheres’ (E4)

“acho que ndo é pelo facto de ser homem ou
mulher que a sua situacdo laboral sera posta
em causa’ (E6)

De sublinhar que falam também pelos
homens. “no meu departamento somos
maioritariamente mulheres, e os homens
que |4 trabalham

discriminados’.(E4)

nunca foram




Quanto a M orfologia Familiar: Com e Sem Filhos

— Beneficios em Relacdo aps Recursos Existentes:

A) Conhecimento face a existéncia dos recur sos

Com Filhos

Sem Filhos

Todos os colaboradores com filhos tém
conhecimento de, pelo menos, parte dos

Servigos existentes:

“Conhego sim” (E7)

“Sim, vérios!” (E8)

“Acho que conheco amaioria’ (E4)

No entanto, é interessante perceber que, no
desenvolvimento da resposta todos os
entrevistados com filhos comecam por
mencionar em primeiro a cresce e as
actividades direccionadas para as criancas
e sO depois falam dos beneficios proprios
enguanto trabalhadores. Todos conhecem
o funcionamento dos servicos, estéo

informados:

“ (...) o infantério, o ginasio, servico de
farmacia, temos o clube TAP” (ES8)

“O maior servico (...) éoinfant&rio” (E7)

“Eles levam os mitudos do infantério para

Os colaboradores sem filhos falam com o
mesmo entusiasmo dos servigos. Apesar
de terem conhecimento de alguns deles,
sublinham  sobretudo as actividades

desportivas e ludicas:

desportivas...” (E3)

gque existem facilidades

“Viagens para as pessoas que ja sao

efectivas...” (E9)

“ (...) seguro de salde, clube TAP,
farmécia’ (E5)

No entanto, ndo garantem gue estejam
bem informados:

“Talvez existam mais coisas...” (E3)

“ (...) que eu tenha conhecimento € s!”
(ES)




apraia(...) nosmesesde Veréo” (E6)

“Temos um infantério, que funciona 24

horas por dia, 365 dias por ano” (E6)

“Temos uma unidade de cuidados de
salde, que funciona durante o horério de
expediente” (E8)

B) Usufruto dos Servicos

Com Filhos

Sem Filhos

A maioria dos entrevistados com filhos
tém os mesmos na cresce da TAP, no
entanto também usufruem de outros
Servigos.
“O maior servico que a TAP me
proporciona é ter aqui o infantario para os
meus filhotes™ (E7)

“Do infantério, de descontos, em hotéis, de
descontos na aquisicdo de produtos...”
(E8)

“ (...) da cresce, dos servicos médicos, ,
guando tenho algum problema vamos ali
ao médico...” (E8)

“Sim, de todos!” (E7)

“ (...) dacresce, porque a minha filha teve

Obviamente que este grupo de
entrevistados ndo usufrui da cresce, ao
contrario dos colaboradores com filhos.
Assim sendo, as actividades desportivas

est&o no topo dos servicos a que recorrem.

“(...) do restaurante vérias vezes, da parte

desportiva...” (E5)

“ (...) da farmécia, encomenda-se e eles
mandam vir (falando de medicamentos),
do posto médico, do clube TAP quando
tenho tempo dou la um saltinho” (E9)

No entanto, percebeu-se que alguns
servigos sdo de exclusiva utilizagdo dos
colaboradores com contrato sem termo, ou
sgja, 0s chamados na linguagem corrente
de efectivos:




acesso a uma vaga, do seguro de salde, das
do

permanente...” (E4)

consultas, Servico médico

“ (...) viagens para pessoas que ja sao
efectivas’ (E3)

“(...) amaioria é para as pessoas que ja
estdo efectivas, e como eu ndo estou ndo
tenho direito” (E3)

“Nunca beneficiei de nenhum desses
servigos, mas do clube TAP e do seguro
de salde tenho direito e posso usufruir”

(colaborador a contrato com termo) (E3)

C) Representacdo dos Beneficios

Com Filhos

Sem Filhos

Quanto a representacdo que  0S
colaboradores com filhos tém de todos os
servicos ao dispor, e em relagdo aqueles
gue usufruem, mais uma vez todos eles

referem a cresce:

“Recorri, devido ao facto de ser no local
de trabalho, de ter um horé&rio flexivel e
adaptavel a0 meu horério que € irregular”
(E7)

“Da muito jeito ter agui todo centralizado
naempresa’ (E4)

“Facilita imenso a vida de uma pessoa’
(E6)

Todos os entrevistados sem filhos tém uma
visdo global dos servigos, incluindo a

prépria cresce, e sempre ao nivel positivo:

“ (...) € bom porque tem tudo ao pé do
local de trabalho” (E5)

“ (...) ndo usufruo, mas o facto de ser 24
horas aberto, para noés tripulantes, que
nunca temos um horério regular é 6ptimo,

porque os mitudos podem ca dormir” (E9)

também

necessidade das melhorias fisicas:

No entanto, reconhecem a

“Acho que o infant&io ndo tem assim

grandes condig¢des, mas como ndo usufruo,




(...) ao nivel profissional também,

porque questdes familiares consigo

conciliar, ndo é necessario faltar ao

trabalho sempre que ha um problema

(...)(E9)

“ (...) penso ser muito positivo o facto de
termos a oportunidade de usufruirmos de

determinadas condi¢des de emprego” (E8)

“no que respeita a creche o factor
proximidade do meu local de trabalho
conta imenso (...) e também por questdes
financeiras (...) nd € gratuito,. E uma
percentagem sobre o ordenado, mas ainda
assim € mais barato que uma cresce
normal” (E7)

“Acaba por me facilitar a minha vida e a
do meu marido, com a minha vida
profissional” (E4)

“A proximidade a que estou dos meus
filhos facilita, se adoecerem ou assim...”
(E4)

“ (...) iss0 é um beneficio para mim, € 0
mais importante, mais do que um ginasio,
ou mais do que uma unidade de salde’
(falando da creche) (E7)

“ (...) ndo havia aguela preocupagdo de
onde deixar o mildo, eu estava atrabalhar,

ndo quero falar sobre isso” (E9)

E curioso o facto de um dos entrevistados
jater frequentado a cresce da TAP quando
era crianca. Mostrou sensibilidade face aos
beneficios da sua existéncia:

“Quando eu era pequeno andava no
infantério aqui daTAP (...). Sei que paraa
minha mae era Optimo, porque como
trabalhava , ia=me sempre buscar e levar e
gudava-a a ndo ter que levantar-se mais
cedo parame ir por a uma cresce e depois
ir parao emprego” (E9)




0 meu marido também” (falando da

cresce, quando usufruia dela) (E6)

“ (...) coincidia com a nossa hora de
saida” (falando dos horérios da cresce)
(E6)

“Acaba por ficar totalmente a meu cargo
assegurar a deslocagdo dos meus filhos a
cresce e alivia assim a minha esposa deste
encargo, ja que é ela que trata das coisas
dacasa’ (ES8)

“ (...) aproximidade a que estou dos meus
filhos facilita, se adoecerem ou assim”
(E8)

Relativamente a melhoria dos servicos, a
ja esperada referéncia a cresce €
inevitavel, sendo o facto de existir lista de

espera 0 ponto mais focado:

“O espaco fisico da cresce € capaz de ser
um bocadinho limitado” (ES8)

“ (...) as instalaghes da cresce e do clube
TAP poderiam ser melhoradas” (E4)

“(...) alista de espera que eu sei que ha
para a cresce, penso que sera o grande
problema para 0 pessoal de terra, porque
ha prioridade para os que estdo a voar,
(...) témprioridade” (E7)




“deveria adaptar-se mais a realidade da
empresa (...). A populagcdo da TAP tem
vindo a aumentar, e em consequéncia, as
suas «crias» e «procriagdes»” (E7)

— Discriminacéo de Género na Empresa;

Com Filhos

Sem Filhos

Relativamente a discriminacdo de género
na empresa, nenhum dos entrevistados com
filhos acredita existir tal situagéo:

“Eu pessoalmente acho que n&o” (E6)

“N&o, nuncal” (E7)

“Acho que esse aspecto a empresa tanto da
hipoteses, por exemplo, ao nivel da
progressdo na carreira, a uma mulher como

aum homem” (E4)

“ (...) nunca vi ninguém ser discriminado,

seja homem ou mulher” (E4)

“ (...) fiz os meus dultimos testes
psicotécnicos gravida de quarenta semanas,
e uns dias depois tive a minha filha... A

empresa esteve a minha esperal” (E4)

“N&o fui discriminada por estar gravida ou
por ser recém-mama ou por ser mulher”
(E4)

Nos trabalhadores sem filhos, numa
primeira fase, todos dizem ndo existir
discriminacéo de género dentro da TAP:

“N&o, penso que ndo existe esse tipo de
discriminagéo aqui dentro” (ES5)
“Nunca  senti de

qualquer  tipo

discriminagéo” (E3)

No entanto, um dos entrevistados acaba
por admitir:

“ (...) penso que as mulheres sGo um
de

engravidarem, e muitas vezes procura-se

pouco, devido a situagdo

contratar mais homens que mulheres

(...)" (E9)

“Embora agora também haja a nova lei,
gue os homens também podem gozar da
licenca, mas acho que S8 poucos 0S
casos onde isso acontece” (E9)




No entanto, acabam por relatar factos de
situacbes de mulheres que viram a sua
ascensdo na carreira comprometida por

serem mamas.

“ (...) as histérias que eu ouco de outras
pessoas que estdo ha mais tempo, ou fazem
uma licenca mais alargada é que depois ndo
tém careira, mas

progresséo  na

possivelmente é uma consequéncia’ (E4)

Quanto a M orfologia Familiar: Casados e Sélos

— Beneficios em Relacdo aps Recursos Existentes:

A) Conhecimento face a existéncia dos recur sos

Casados

Solos

Todos os colaboradores casados que foram

entrevissados ténm conhecimento da

existéncia dos servicos:

“Sim, vérios” (E6)

“Acho que conheco amaioria’ (E5)

“Conhego sim” (E8)

E

desenvolvem, enunciando 0s servigos que

a0 responderem  positivamente,

Os entrevistados solos sabem que existem
servigos disponiveis na empresa para 0s
seus colaboradores, e conhecem a maioria

dos mesmos;

“Sim... do seguro de salde, do infantério,
do clube TAP, dafarmécia’ (E9)

“Sim... sel que tem creche, viagens para
as pessoas que ja sdo efectivas, do clube
TAP’ (E3)




conhecem:

“Temos servigos médicos, o infantério...”
(E6)

“ (...) o infantério, o ginasio, servico de
farmécia, o clube TAP” (E4)

“Temos um infantario, (...) uma unidade
de saide, (...) um servico médico

permanente” (E7)

“Temos também o seguro de salde e
depois temos um clube TAP que é uma
organizagd0 que promove  varias
actividades, sejam desportivas, recreativas,

culturais, etc.” (E8)

“sel que existem facilidades desportivas,
um restaurante, uma creche (...)" (E5)

“ (...) o clube TAP, onde se podem
inscrever em volley, em basquete, hd um
moto clube também” (E5)

“existem uma série de actividades que a

TAP coordena e promove’ (E4)

B) Usufruto dos Servicos

Casados

Solos

Todos os entrevistados casados usufruem

Os s8los entrevistados também usufruem




de, pelo menos, um dos servicos que a
TAP coloca ao seu dispor:

“ (...) de descontos em hotéis, do
infantario” (E5)

“Apenas da creche” (E7)

“ (..) da dos

médicos’ (E8)

creche, Servicos

“Sim, de todos! Do clube TAP, do
infant&rio (...), do seguro de salde, das
consultas...” (E4)

“ (...) do restaurante vérias vezes, da parte
desportiva também, (...) alguém organiza
um jogo evamos...” (E5)

de alguns servigos:

“Tenho 0 seguro de salde, o clube TAP
também tenho direito” (E3)

“Sim, da farmécia, (...) do posto médico
(...), do clube TAP quando tenho tempo
dou [Aum saltinho” (E9)

C) Representacdo dos Beneficios

Casados Solos
Todos os colaboradores casados tém uma | Os solos entrevistados falam sobretudo ao
perspectiva positiva face aos beneficios | nivel dos beneficios nas relagdes

dos servicos existentes:
“Facilita imenso! Penso que todas as
empresas deveriam investir porque facilita
muito” (E4)

“Este infantério da TAP deve ser o Unico
em Portugal que esta aberto 24 sobre 24

interpessoais dos trabalhadores:

“Acaba por se criar amizades dentro do
local de emprego” (E9)

“E bom as pessoas darem-se bem ndo s6
dentro, mas também fora do ambiente de
trabalho” (E9)




horas, por causa dos tripulantes, claro!”
(ES)

“ (...) iss0 é um beneficio para mim, € 0
mais importante, mais do que um ginasio,
ou mais do que uma unidade de salde’
(falando da creche) (E7)

No entanto, no que refere a eventuais
melhorias ao nivel desses servigos, todos

0s entrevistados casados s30 unanimes:

“(...) alista de espera que eu sei que ha
paraacresce’ (E7)

“ (...) deveria adaptar-se mais a realidade
daempresa’ (falando da cresce) (E7)

“ (...) a empresa alargar um bocadinho
mais dar um bocadinho mais de espago em
beneficios préximos” (falando da cresce)
(E5)

“Talvez o0 espaco fisico da creche é capaz
de ser um bocadinho limitado, uma vez
gue cada vez mais, ha mais solicitacéo,

havendo mesmo lista de espera’ (E6)
“as instalagbes da cresce e do clube TAP
poderiam ser melhoradas, mas falta

recursos financeiros’ (E8)

“ (...) ao nivel da creche eu apercebo-me

“ (...) se me apetece jogar futebol, (...)
vou |4 a0 complexo desportivo, e posso
sempre ligar a alguém que conheco da
TAP parair” (E9)

“Ha sempre alguém que frequenta
determinada actividade, e depois vai
arrastando mais alguém, e acabam sempre
por aderir e participar” (E9)

Ao nivel das melhorias nos recursos
existentes ndo sd0 apontadas questbes
neste grupo de entrevistados:

“N&o me parece que haja assim nada para
fazer grandes melhorias’ (E3)




gue h&4 muita procura e leva a que haja
lista de espera, sO que, la estd, ndo ha
espaco para meter mais mitdos’ (E8)

“(...) 0 espaco as vezes ndo é o melhor”
(falando da cresce) (E4)

— Discriminacéo de Género na Empresa;

Casados

Quando confrontados com a questéo
relacionada com a discriminagdo de
género na empresa, nenhum dos
colaboradores casados acredita existir essa

possibilidade:

“N&o, nuncal Nem por parte da empresa,
nem por parte dos colegas de trabalho,
nunca fui vitima de qualquer tipo de
discriminagéo” (ES8)

“N&o, penso que ndo existe esse tipo de
descriminagéo aqui dentro” (E5)

“Pessoalmente
discriminado ou injusticado desse ponto
devista’ (E8)

nunca me senti

“ (...) nuncavi ninguém queixar-se acerca
disso” (E6)

Solos
Os sblos primeiramente negam essa
possibilidade:
“N&o, nunca senti qualquer tipo de

descriminagéo” (E3)

“N&o, pelo contrario” (E9)

No entanto, um dos entrevistados ao

desenvolver a questéo acaba por referir:

“ (...) penso que as mulheres s&0 um
pouco, devida a situacdo de engravidarem
e muitas vezes procura-se contratar mais

homens que mulheres’ (E9)

“as mulheres acabam por estarem mais
ausentes do trabalho” (E9)




“eu pessoalmente acho que ndo” (E4)

No entanto, um dos entrevistados acaba
por reflectir um pouco mais acerca da

questdo e refere que:

“ (...) eu acho é que depois, e as histérias
gue eu ouco de outras pessoas que estdo ca
ha mais tempo, que fazem uma licenca
mais alargada depois ndo tém progressdo
na carreira, mas possivelmente é uma

consequéncia’ (E4)







