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Resumo

As mudangas no mercado de trabalho e na estrutura familiar levaram a necessidade
de articulacdo da vida profissional com a vida familiar. Se, por um lado, as organizacgdes
procuram um novo tipo de profisisonal - mais flexivel e disponivel - por outro, os
individuos ambicionam conciliar os seus papéis de profissional e parental. O horério
flexivel é definido como a possibilidade de o individuo tomar decisdes que influenciardo o
seu trabalho, nomeadamente quando, onde e durante quanto tempo este serd realizado,
assim como determinarem a hora a que iniciam e terminam o dia de trabalho. No presente
estudo procuramos perceber qual o efeito dos horarios flexiveis na articulacdo da vida
profissional com a vida familiar dos colaboradores, tendo em conta a organizagédo e a
profissdo de comercial. Para o estudo foram recolhidas oito entrevistas semiestruturadas
submetidas a uma analise de contedo com o auxilio do programa Nvivo 12, permitindo dar
resposta as questdes de investigacdo definidas. Os resultados demonstram que os horarios
de trabalho flexiveis facilitam a articulagéo trabalho familia se os individuos percecionarem
controlo sobre a gestdo temporal e espacial das suas tarefas profissionais, assim como a
liberdade de interromperem estas tarefas para atender a necessidades familiares. Neste
estudo, a percecdo de controlo estaria dependente do apoio organizacional e da profissao —
comercial de vendas. Foi ainda possivel auferir que a autonomia dos individuos estaria
condicionada pela organizacdo — na definicdo sobre o local e o horério dos individuos- e

pela profissdo, nomeadamente pela disponibilidade para o cliente.

Palavras-chaves: Horarios Flexiveis, Vida Profissional, Vida Familiar, Articulacdo

trabalho-familia, Organizacdo, Comercial



Abstract

Changes in the labour market and in the family’s structure have led to a link
between work and family life. In one hand, organisations are looking for a new type of
professional - more flexible and available - on the other, individuals want to reconcile their
professional and parental roles. Flexible time is defined as the possibility of an individual to
make decisions that will influence his work, namely when, where and for how long, as well
as determine when the working day will begin and end. In the present study, we tried to
understand the effect of flexible working hours on the articulation between the professional
life and the employees’ family life, considering the work organisation and the actual job
tasks of salesman. For this study, eight semi-structured interviews were collected,
submitted to a content analysis with the aid of the NVivo 12 program, allowing us to answer
the defined research question. The results show that flexible working hours facilitate the
articulation of work and family life, where individuals perceive control over the temporal
and space management of their professional tasks, as well as the freedom to interrupt these
tasks to meet family needs. In this study, we found that the perception of control would be
dependent on organizational support and the sales profession. It was also possible to see
that the autonomy of individuals would be conditioned by the organisation - in terms of
defining the working place and time - and by the availability of the client.

Key words: Flexible Work schedules; Professional Life; Family Life; Family-Job

Articulation; Organisation; Sales Profession.



Résumé

Les mutations du marché du travail et de la structure familiale ont conduit a la
nécessité d’articuler travail et vie familiale. Si, d'une part, les organisations recherchent un
nouveau type de professionnel - plus flexible et plus disponible -, les individus souhaitent
concilier leurs roles professionnel et parental. Les horaires flexibles sont définis comme la
possibilité pour l'individu de prendre des décisions qui influenceront son travail, a savoir
quand, ou et pour combien de temps il le sera, ainsi que de déterminer I'neure a laquelle la
journée de travail commence et se termine. Dans la présente étude, nous avons cherché a
comprendre I'effet des horaires flexibles sur I'articulation de la vie professionnelle avec la
vie familiale des employés, prenant en compte l'organisation et la profession commercial.
Pour I'étude, huit entretiens semi-structurés ont été collectés et soumis a une analyse de
contenu a l'aide du programme NVivo 12, permettant de répondre aux questions de
recherche définies. Les résultats montrent que les horaires de travail flexibles facilitent
l'articulation du travail familial si les individus percoivent un contréle sur la gestion
temporelle et spatiale de leurs taches professionnelles, ainsi que la liberté d'interrompre ces
taches pour répondre aux besoins de la famille. Dans cette étude, la perception du contréle
dépendrait du soutien organisationnel et de la profession de vente. Il était également
possible d'inférer que I'autonomie des individus serait conditionnée par I'organisation - dans
la définition du lieu et du moment des individus - et par la profession, notamment par la

disponibilité du client.

Mot clé : Heures flexibles, Vie active, Vie de famille, Articulation travail-famille,

Organisation, Commercial
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Introducéo

Atualmente, a economia 24/7 caracteriza-se por uma disponibilidade total dos
colaboradores (e.g. vinte e quatro horas por dia e sete dias por semana). As organizacdes
tentam reduzir os custos a0 mesmo tempo que trabalham para se manterem competitivas
numa economia em constante mudanca, globalizada e dominada pelas tecnologias de
comunicacdo e informacdo (Cappelli, Bassi, Katz, Knoke, Osterman & Useem, 1997).
Enquanto os computadores e telemoveis se tornaram mais portaveis, a localizacdo do local
de trabalho revelou-se menos importante, sendo possivel o trabalho em qualquer hora e em
qualquer lugar (Verespej, 1994). O emprego vitalicio que caracterizava a década de 1950
desapareceu assim como a estabilidade associada. Com o aumento da insegurangca no
mercado de trabalho, os colaboradores mudam vérias vezes de emprego e 0s seus horarios
ndo coincidem com os horarios das instituicbes de cuidados infantis como as escolas
(Edgell, Ammons & Dahlin, 2012). Ao mesmo tempo assiste-se a um crescimento dos
setores de servigcos que vivem em funcdo do cliente. Wright e Snell (1998) definem
flexibilidade como a habilidade de uma organizacéo de reajustar 0s recursos em resposta as
alteracdes da economia e do mercado. De acordo com o0s autores, grande parte das
organizacOes lidam com ambientes competitivos e de grande dinamismo, sendo apenas
possivel manter a sustentabilidade se se desenvolver a flexibilidade da organizagdo. Assim,
0s sistemas de gestdo de recursos humanos necessitam de implementar a flexibilidade na
organizacdo, sendo que uma das préaticas passa pelos horarios flexiveis, que permite que o
individuo esteja sempre disponivel para a organizacdo e para o cliente (Rau & Hyland,
2002).

De acordo com Hammer, kossek, Anger, Bodner & Zimmerman (2009) o uso do
horério flexivel pode ser ajustado por questdes demograficas, familiares, do trabalho, entre
outras. Por exemplo, os funcionarios que necessitam de grandes deslocacdes até ao local de
trabalho beneficiam mais deste tipo de horario do que os funcionarios que habitam perto do
local de trabalho. O mesmo se verifica quando o funcionario tem a seu cargo criangas

pequenas ou outros dependentes evitando, deste modo, conflitos entre o trabalho e a
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familia. De acordo com Kossek e Michel (2011), os horarios flexiveis sdo usados por
individuos que valorizam do mesmo modo o trabalho e a familia uma vez que, estes
horarios permitem uma maior participagdo simultanea nos dois papéis.

De acordo com Henly e Lambert (2014) o baixo controlo e a rigidez no horario de
trabalho podem afetar a capacidade de gerir o conflito entre o dominio familiar e o dominio
profissional. Os horérios de trabalho flexiveis, que durante varios anos foram vistos como
apenas positivos para as mades, representam, hoje, uma estratégia importante para 0s
funcionarios assegurarem as suas funcdes profissionais e familiares numa sociedade em

constante mudanca (Verespej, 1994).

Pertinéncia do Estudo

Com a emancipagdo da mulher, assiste-se & sua entrada no mercado de trabalho e,
consequentemente, a mudancas na gestéo da vida familiar, nas configuracdes do trabalho e
na articulacdo entre estes dois dominios (i.e., familiar e profissional). A mulher deixa de ser
apenas cuidadora para assumir, também, funcdes profisisonais (Drew, Emerek, & Mahon,
1998). Estas mudancas sociais tém contribuido para o desiquilibrio na conjugacdo destes
dois dominios de vida nomeadamente o crescimento do numero de familias monoparentais
e 0 aumento dos idosos dependentes como consequéncia do envelhecimento da populacédo
(Gélvez, Martinez, & Pérez, 2011). Contudo, estas mudancas ndo sao acompanhadas de
politicas de apoio para colmatar este desiquilibrio (Torns, 2008), pelo que exige aos pais
uma maior assisténcia aos filhos. Por outro lado, a vida profissional torna-se fonte de
satisfacdo pessoal exigindo maior dedicacdo (Bond, Galinsky & Swanberg, 1998) e as
organizacbes exigem maior flexibilidade e disponibilidade aos colaboradores (Allvin,
Aronsson, Hagstrom, Johansson, & Lundberg, 2011). As novas tecnologias de informacao
e comunicacdo tornam possivel que o colaborador esteja sempre disponivel, para a
organizacdo e também para o cliente, e que possa trabalhar em qualquer lugar e hora
(Venkatesh & Johnson, 2002). De acordo com Galinsky, Bond e Hill (2004), cerca de
oitenta por cento dos funcionarios gostaria de ter opcbes de trabalho mais flexiveis. Os
funcionarios com qualificagdes superiores tém mais acesso a este tipo de horario (Kossek &
Michel, 2011), assim como os trabalhadores independentes e a tempo parcial (Golden,

2009). Logo, torna-se importante compreender este fendmeno no mercado portugués,
10



percebendo como as organizacdes se adaptam ao mercado e cativam os colaboradores. De
acordo com Rogier e Padgett (2004), as organizacdes que oferecem flexibilidade aos seus
colaboradores atraem mais funcionarios podendo, assim, escolher os mais qualificados e 0s
que melhor se encaixam com o perfil pretendido. Por outro lado, seria importante explorar a

forma como os individuos vivem o horario flexivel e como este lhes porprociona bem-estar.

I. ENQUADRAMENTO TEORICO

1. Aparecimento dos Horarios de Trabalho Flexivel

Na literatura consultada surgem trés motivos para a emergéncia do horario de
trabalho flexivel: a entrada da mulher no mercado de trabalho, as novas tecnologias de
comunicacéo e informacéo e as mudangas no mercado de trabalho.

O conceito de horério flexivel surge no periodo da Grande Depressdo de Dezembro
de 1930, quando a Kellogg Company, alterou o dia de oito horas de trabalho realizado em
trés turnos para quatro turnos de seis horas de trabalho diario. Neste contexto, as mulheres
tornam-se a grande forca de trabalho e, sdo também elas que apoiam e usufruem dos turnos
de seis horas com o intuito de conciliar o trabalho com o papel de mae (Kossek & Michel,
2011).

As novas tecnologias de comunicagéo e de informacéo favoreceram o aparecimento
de novas formas de flexibilidade nomeadamente o teletrabalho uma vez que permitem a
realizacdo das tarefas profissionais a partir de qualquer local utilizando um computador
(Venkatesh & Johnson, 2002). Assim, os individuos deixam de estar limitados ao escritorio
de trabalho como local onde realizam as suas tarefas profissionais uma vez que podem
trabalhar em qualquer local ou momento do dia (Mellner, Aronsson e Kecklund, 2014),
provocando mudancas na vida profissional dos individuos e nas relagdes de trabalho.

O aumento da competitividade provocou grandes mudancgas no mercado de trabalho. As
organizagGes procuram um novo tipo de colaborador - mais auténomo, com mais
responsabilidade e mais flexivel para que possam responder as necessidades dos clientes e
da organizacdo sem restri¢cGes a nivel de local ou horéario de trabalho (Allvin et al, 2011).

As organizacOes de servigos estdo mais dependentes das necessidades dos clientes que as

11



organizacOes de manufatura, procurando, assim, fideliza-los (Lengnick-Hall, 1996), e,

adaptando os seus horérios e espacos a disponibilidade do cliente.

1. Definicao de Horario Flexivel

Hill, Grzywacz, Allen, Blanchard, MatzCosta, Shulkin e Pitt-Catsouphes (2008)
definem horarios flexiveis como a possibilidade de o individuo tomar decisbes que
influenciardo o seu trabalho, nomeadamente quando, onde e durante quanto tempo este sera
realizado. Assim, em vez de ser a empresa a definir estas questdes sdo os funcionarios que
tém o poder de decisdo. Segundo Evans, Kunda e Barley (2004), nos horarios de trabalho
flexivel os trabalhadores determinam a hora em que iniciam e terminam o dia de trabalho,
quantas horas por dia trabalham, quantos dias por semana e o local.

Tendo por base os estudos de Kossek e Van Dyne (2008), Kossek e Michel (2011)
elaboraram uma sintese sobre os diferentes critérios que os horarios flexiveis podem adotar
nomeadamente flexibilidade relativamente ao horério de trabalho, flexibilidade no local de
trabalho (teletrabalho), flexibilidade quanto a carga de trabalho (part-time) e flexibilidade

na continuidade do trabalho (e.g. paragens de longo prazo como atividades sazonais).

2.1. Flexibilidade Relativamente ao Horéario de Trabalho

Nos horéarios de trabalho flexivel é o individuo que define o seu horério de trabalho, ndo
tendo uma hora previamente estipulada na qual deve iniciar ou terminar as suas tarefas
profissionais (Avery & Zabel, 2001). Este € o conceito de horario flexivel que sera utilizado
ao longo da dissertacao.

Um exemplo de horério de trabalho flexivel ¢ a semana comprimida de trabalho, na
qual o individuo trabalha em tempo integral, isto é, as quarenta horas semanais, mas em
menos de cinco dias. A semana de trabalho comprimida mais comum consiste em quatro
dias de dez horas de trabalho (Kossek & Michel, 2011). A grande vantagem é o facto de os
individuos poderem ter um fim de semana de trés dias uma vez que as folgas sdo
geralmente a sexta feira ou a segunda feira, ficando, assim, com um dia de folga extra antes
ou depois do fim de semana (Pierce, Newstrom, Dunham, & Barber, 1989). Kim e Wiggins
(2011), defendem que este tipo de trabalho flexivel é mais benéfico para os trabalhadores
mais jovens uma vez que estes acusam menos a fadiga provocada por um dia de trabalho de

10 horas, contrariamente aos funcionarios com mais idade.
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2.2 Flexibilidade no Local de Trabalho

O teletrabalho surgiu na década de setenta nos Estados Unidos da América como
consequéncia da crise do petroleo e como solugdo a dificuldade dos individuos se
deslocarem até ao local de trabalho. Mais tarde, os avangos nas tecnologias de informacao e
de comunicacao tornaram possivel que o teletrabalho se afirmasse como uma forma viavel
de trabalho e como uma alternativa aos escritorios tradicionais (Turetken, Jain,
Quesenberry, & Ngwenyama, 2011).

A definicdo de teletrabalho ndo tem gerado consenso uma vez que 0S autores
consideram diferentes fatores para definir este conceito. Kerrin e Hone (2001) definem
teletrabalho como o uso de tecnologia de informagdo e comunicagdo. Kurland e Bailey
(1999) definem como aspeto principal do teletrabalho o facto de o colaborador evitar o
deslocamento até ao local de trabalho. Teo e Lim (1998) definem o teletrabalho como
realizado em casa enquanto Baruch (2000) defende que o teletrabalho € realizado a
distancia, isto €, num local longe do escritério fisico que normalmente se destina aos
funcionarios. O teletrabalhador ndo precisa de trabalhar em casa, pode fazé-lo em qualquer
local desde que retina as condicBes para tal (internet, telefone, computador). Um outro
aspeto trata-se da relacdo contratual que deve ser estabelecida entre a organizacdo e o
teletrabalhador e se este pode ser considerado como freelancer ou membro da organizacao.
Neste sentido, Ruiz (2002) define teletrabalhadores como os individuos que trabalham a

distancia por conta de outrem.

O éxito da utilizacdo do teletrabalho esta dependente de varios aspetos relacionados
com o individuo (e.g. disponibilidade para a flexibilidade) e com a organizacéo (e.g.
disponibilidade de infraestruturas de tecnologias de informacgdo e comunicacgdo) (Torten,
Reaiche, & Caraballo, 2016). Ainda que as relacBes de trabalho possam ser afetadas pela
falta convivéncia diaria entre os individuos, Coenen e Kok (2014) demonstraram que este
efeito pode ser combatido desde que exista algum contacto pessoal entre os individuos. Os
autores levaram a cabo um estudo no qual utilizaram uma amostra de teletrabalhadores e 0s
resultados evidenciaram que o efeito positivo associado ao teletrabalho se mantém desde

gue néo exista apenas contacto virtual entre os colaboradores.
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1.3 Flexibilidade Quanto a Carga de Trabalho

Diz respeito a uma semana de trabalho com menos de quarenta horas, isto é, a um
trabalho em part-time (Kossek & Michel, 2011). S&o mais as mulheres do que os homens
que trabalham em horario reduzido, o que acarreta consequéncias como salario mais baixo,
menos formacdes e reformas mais baixas (Lyonette, Baldauf & Behle, 2010). Montero e
Rau (2015) levaram a cabo um estudo sobre os efeitos do trabalho a tempo parcial na
satisfacdo com o trabalho e com a vida utilizando uma amostra do Chile. Os resultados
demonstraram que o trabalho a tempo parcial tem um efeito negativo na satisfacdo com o
trabalho para os homens, mas nao para as mulheres. Relativamente a satisfacdo com a vida,
os resultados evidenciaram um efeito negativo do trabalho a tempo parcial tanto para

homens como para mulheres.

1.4 Flexibilidade na Continuidade do Trabalho
A flexibilidade na continuidade do trabalho diz respeito aos trabalhos sazonais ou de
curto prazo. Sao utilizados pelas organizacfes nas épocas de maior afluéncia de trabalho.
Quando termina este periodo termina, também, o vinculo do funcionario com a empresa
(Kossek e Michel, 2011).

2. Consequéncias da Utilizacao dos Horarios de Trabalho Flexivel na
Organizacao

As vantagens da utilizacdo dos horarios de trabalho flexivel prendem-se com o aumento
da assiduidade (Cohen & Gadon, 1978), com a reducdo do absentismo, da rotacdo de
funcionarios (Konrad & Mangel, 2000) e do nimero de faltas e de atestados de baixa
médica (Drago & Hyatt, 2003). Dalton e Mesch (1990) demonstraram que a maioria das
auséncias no trabalho acontecem por necessidade de lidar com questdes familiares,
necessidades pessoais ou devido ao stress. Assim, as organizacdes também beneficiam da
utilizacdo de horarios de trabalho flexivel uma vez que o funcionario ndo precisa de tirar
tempo de trabalho para resolver outros assuntos.

Segundo Halpern (2005) as vantagens dos horarios flexiveis passam pelo aumento da
produtividade e do esforco e pela reducéo dos acidentes de trabalho. Como os funcionéarios
sdo mais eficazes e produtivos, a organizacao torna-se mais lucrativa e melhor posicionada
no mercado (Kossek & Michel, 2011).

14



3. Consequéncias da Utilizacdo dos Horarios de Trabalho Flexivel na Vida
Profissional

Grande parte do stress sentido pelos funcionarios é provocado pelas pressbes para
cumprir prazos impostas pelas organizac6es. Quando o funcionario tem a possibilidade de
controlar a forma como cumpre 0s seus compromissos, decidir quando inicia e termina o
seu dia de trabalho, terd menos auséncias, menos atrasos e menos stress (Teuchmann,
Totterdell & Parker, 1999). Isto € explicado através da teoria da autodeterminagdo abordada
mais a frente. Kossek e Misra (2008) defendem que os individuos que usufruem dos
horéarios de trabalho flexiveis apresentam niveis mais elevados de esforco e de desempenho
porque dispem de mais tempo e recursos (como o apoio das organizacGes). Para além
disso, evidenciam niveis mais elevados de comportamentos de cidadania organizacional, de
lealdade e compromisso com o trabalho e de apego a organizacdo (Drago & Hyatt, 2003).
Quando um funcionario tem uma preocupacdo pessoal, por exemplo, um familiar doente, e
se tiver de ir trabalhar, terd menor produtividade. Contrariamente, se usufruir de um horario
flexivel, e se poder dar a assisténcia necesséria e retomar as funcdes profissionais mais

tarde a sua produtividade ndo ¢ afetada (Dalton & Mesch, 1990).

5. Consequéncias do Horario Flexivel na Vida Familiar

Os resultados encontrados por Begall, Mills e Ganzeboom (2015), utilizando uma
amostra de casais holandeses, relativamente aos horarios de trabalho e & ocorréncia de
gravidez evidenciaram diferencas quando se trata do primeiro filho do casal. Quando um
elemento do casal praticava um horario flexivel a probabilidade de terem um primeiro filho
era menor comparado com os casais com horarios tradicionais. Contudo, quando se tratava
de um segundo filho, os casais com horéarios flexiveis apresentaram maior probabilidade
comparado com os casais com horarios ndo flexiveis. Segundo os autores, isto acontece
porque os pais com horarios flexiveis estariam mais envolvidos nos cuidados dos filhos,
passam mais tempo com eles, tinham um papel mais ativo na educacdo e maior
disponibilidade para tarefas como leva-los & escola ou ir busca-los. Além disso, recorrem
menos a cuidados infantis formais (Verhoef, Roeters & Lippe, 2016). Segundo Kossek e
Michel (2011), os horérios flexiveis tinham um impacto positivo na vida familiar uma vez

gue concedia ao colaborador a liberdade de iniciar mais tarde o trabalho ou terminar mais
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cedo permitindo uma maior flexibilidade para lidar com as exigéncias familiares como ir ao
médico ou levar/buscar os filhos a escola sem necessidade de perder o dia de trabalho, de
chegar tarde, ou pedir para sair mais cedo.

Por outro lado, os horarios flexiveis podem afetar a divisdo das tarefas domésticas e a
educacdo dos filhos (Han, 2004). Relativamente a divisdo das tarefas domésticas, 0s
individuos com horérios flexiveis lidam com a questdo do excesso de trabalho. O facto de
ndo estarem num local de trabalho oito horas diarias pode levar a que fiqguem encarregues
das tarefas domésticas (Kossek & Michel, 2011). Segundo Tremblay (2002) as mulheres
que usufruem do horario flexivel sentiam mais expetativas dos seus familiares para
realizarem mais tarefas em casa. Grosswald (2004) defende que os horarios flexiveis
contribuem para o stress a nivel familiar uma vez que reduzem o tempo de convivio
dificultando, assim, a realizacdo de atividades em familia. Devido as responsabilidades
profissionais e educacionais, 0s casais planeiam o seu tempo familiar para as horas
noturnas. Este tempo fica condicionado se um dos conjuges trabalhar durante o fim de
tarde/noite. O aumento dos niveis de stress aliados a insatisfacdo no papel de pai/educador
contribuem para o aumento da taxa de divorcio nos casais (Wight, Raley & Bianchi, 2008).

Mills e Téht (2010) encontraram resultados diferentes para os homens e mulheres. Os
resultados do estudo desenvolvido pelos autores, utilizando uma amostra de dados
quantitativos do Netherlands Kinship Panel Study, revelaram que para os individuos do
sexo feminino, os horarios flexiveis contribuiram para niveis mais elevados de insatisfacdo
no relacionamento, quando comparado com os individuos do sexo masculino. Estes
indicaram menor ocorréncia de conflitos no relacionamento e maior convivéncia com 0S
filhos.

6. Consequéncias da Utilizacdo dos Horarios de Trabalho Flexivel na Saude e Bem-

Estar

Martens, Nijhuis, Van Boxtel e Knottnerus (1999) realizaram um estudo cuja amostra
era constituida por quatrocentos e oitenta pacientes, com idades compreendidas entre 0s
vinte e 0s sessenta anos, empregados ou de baixa médica. O objetivo do estudo era perceber
qual a sua situagdo relativamente a saude fisica, ao bem-estar psicologico e a qualidade do

sono. Os resultados mostraram que os individuos que usufruiam do horario flexivel tinham
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mais problemas de salde e de sono e menor bem-estar psicolégico. Tendo por base
Lendfers e Nijhuis (1989), os autores definiram quatro explicacOes para estes resultados: o
menor tempo de descanso disponivel, a menor seguranca no emprego, as relacdes de
trabalho mais frageis e o baixo nivel de controlo dos funcionérios sobre o seu trabalho.
Barros e Barros (2008) levaram a cabo um estudo sobre o conflito entre o trabalho e a
familia e os efeitos na saude. A amostra era constituida por duzentas e seis mulheres
empregadas. Os resultados demonstraram que este conflito tinha um impacto negativo na
salude mental e fisica. O grau de controlo que os funcionarios dispdem para organizar as
suas tarefas profissionais afirma-se como um elemento importante para diminuir os efeitos

negativos do conflito trabalho-familia na sadde dos individuos (Aquino, 1997).

7. A Cultura Organizacional e os Horarios Flexiveis

Na literatura sdo referidas duas caracteristicas da cultura organizacional importantes na
adocdo dos horérios flexiveis - o apoio da supervisdo e as novas praticas de recursos
humanos.

Diversos autores debrucaram-se sobre o tema do impacto da supervisdo e do apoio dos
colegas na utilizagdo de horarios de trabalho flexiveis. Os resultados obtidos por Secret &
Sprang (2001) evidenciaram que 0 apoio da supervisdo estava diretamente relacionado com
a flexibilidade do horario de trabalho. O uso dos horarios flexiveis esta condicionado pelo
clima informal dos supervisores e colegas no que respeita ao apoio e a aceitacdo destas
praticas (Eaton, 2003). Bailyn (1993) realizou um estudo sobre o impacto da cultura
organizacional nos horérios flexiveis. Os resultados revelaram que em muitos ambientes de
trabalho estes tipos de horarios sdo desencorajados e quem os utiliza tem perspetivas de
carreira negativas. De acordo com Kossek e Lee (2005) os funcionarios que optam pelo
horario flexivel podem ser alvo de estigma pela organizacdo ao serem vistos como
trabalhadores menos comprometidos, experienciando reagGes negativas como menos
aumentos, menos promocgoes e serem demitidos em casos de recessdes. Do mesmo modo,
Eaton (2000) encontrou que em algumas situacdes de trabalho, os funcionarios podem
sentir que ao utilizarem os horérios flexiveis estardo a diminuir ou afetar uma futura
promog&o ou até, o progresso na carreira. Segundo Behson (2005) existem dois tipos de

apoio - formal e informal. O apoio formal consiste em programas, normas e praticas da
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organizacdo que estdo claramente definidas. O apoio informal, por outro lado, abrange o
apoio dos colegas e dos superiores. Ambos 0s apoios sdo importantes para a implementacéo
do horério de trabalho flexivel nas organiza¢fes. Contudo, no que diz respeito ao usufruto
dos mesmo e a sua aceitacdo no local de trabalho pelos colegas e superiores, 0 apoio
informal tem mais impacto. Assim, os colaboradores estdo mais recetiveis a utilizar os
horéarios de trabalho flexiveis quando sentem o apoio dos colegas nesta decisdao do que
qguando ndo o sentem, mesmo que a organizagdo possua normas que apoiem a utilizacdo
destes horarios.

Galvez, Martinez e Pérez (2011) realizaram um estudo com mulheres que usufruiam da
flexibilidade no trabalho. Os resultados permitiram distinguir dois tipos de discurso que
caracterizam as organizagdes - o discurso equilibrado e o ndo-equilibrado.

O discurso equilibrado carateriza-se pelo apoio organizacional e elevado grau de
autonomia e de controlo percebido pelos individuos. O apoio organizacional é definido por
trés aspetos - existéncia de opcOes de trabalho flexiveis para todos os individuos,
disponibilizacdo de materiais necessarios para a realizacdo do trabalho e o apoio dos
superiores e colegas e a auséncia de represalias perante a escolha destes horarios. Nestas
organizagOes, 0 planeamento das tarefas e a avaliacdo de desempenho séo feitos através de
objetivos, os colaboradores ndo sdo avaliados pela auséncia ou presencga no escritorio, mas
pelos resultados atingidos. Podem, também, ser candidatos a promocdes. As organizactes
com cultura equilibrada tendem a estabelecer objetivos realistas e que ndo obrigam os
individuos a trabalhar um numero excessivo de horas para os atingir.

O discurso ndo equilibrado é caracterizado por falta de suporte organizacional, falta de
fornecimento de material necessario aos funcionarios, mau ambiente provocado pela ndo
aceitacdo dos horérios flexiveis e falta de autonomia. Existe, também, o encorajamento da
presenca do funcionario no escritdrio e, como a avaliacdo de desempenho € feita tendo em
conta esta presenca, os individuos tém dificuldade para se organizar e necessitam de maior
esforco para coordenarem os dois papeis (e.g familiar e profissioanl). Como resultado,
apresentam niveis mais elevados de stress. Neste tipo de organizagdes observa-se um défice
de politicas que promovam a flexibilidade e métodos para avaliar o desempenho que nédo
incluam a presenca no escritorio. Relativamente ao estabelecimento de metas e objetivos,

este tipo de culturas ndo tem como habito fazé-lo, mas quando o faz séo objetivos bastante
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dificeis de atingir e que, por norma, exigem horas extras para 0 seu cumprimento, retirando,

deste modo, tempo pessoal ao trabalhador.

8. Os Horaérios Flexiveis Como Meio de Articulacdo Entre a Vida Profissional e a Vida

Familiar

Hill, Hawkins, Ferris e Weitzman (2001) definem o equilibrio entre a familia e o
trabalho como o grau em que o individuo consegue gerir as tarefas inerentes aos dois
papéis. Hayman (2009) demonstrou que os funcionarios com horério flexivel tinham niveis
significativamente mais baixos de interferéncia do trabalho na vida pessoal do que os
funcionarios com horarios fixos.

Duxbury (1997) considera que o teletrabalho contribui para a reducdo do conflito
entre os papeis profissional e familiar uma vez que a possibilidade de realizar as tarefas
profissionais em qualquer lugar conferia aos funcionarios a flexibilidade necesséria para
lidar com as obrigacBes pessoais e familiares. Para que os horarios flexiveis facilitem a
articualacdo trabalho-familia sdo necessarias trés medidas - a ndo expetativa de que 0s
individuos coloquem o trabalho em primeiro, a ndo existéncia de consequéncias negativas
para a carreira dos individuos e, por ultimo, o fornecimento de suporte adequado para a
gestdo das responsabilidades dos individuos (Friedman & Johnson, 1996). Sullivan e Lewis
(2001) descobriram que, cuidar das criancas, era a principal razdo para as mulheres optarem
pelo teletrabalho. De acordo com Lyonette (2015) o trabalho a tempo parcial é usado por
mulheres para gerir as responsabilidades profissionais e familiares, apresentando menos
conflitos entre a vida profissional e familiar quando comparados com mulheres que
trabalham a tempo inteiro (Crompton & Lyonette, 2007).

Jijena e Jijena (2015) desenvolveram um estudo com uma amostra de professores
universitarios. Os resultados demonstraram a existéncia de uma ligacdo entre o
enriquecimento do trabalho — familia e a satisfacdo no trabalho, sendo esta relacéo
moderada pela flexibilidade proporcionada pela organizagdo. Este enriquecimento ocorre
apenas do trabalho para a familia. Greehaus & Powell (2006) definem enriquecimento
trabalho-familia como o grau no qual as experiéncias num determinado papel ou funcédo

melhoram a qualidade de vida do individuo numa outra funcdo, isto é, quando os
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sentimentos positivos de uma funcéo contribuem para um incremento do desempenho numa

outra funcéo.

8.1.1 Teoria da Autodeterminacéo

A teoria do autodeterminacdo (Ryan & Deci, 2000) defende que a autonomia é uma
necessidade psicologica basica. Quando os individuos usufruem de autonomia
relativamente ao quando e onde realizam o seu trabalho, os horérios flexiveis sdo
considerados positivos. Segundo 0s autores isto ocorre porque a necessidade psicologica da
autonomia é tida em conta. Pelo contrario, quando o sentimento de autonomia é diminuido
ou até impedido por superiores ou colegas, os colaboradores vém esta flexibilidade como
negativa. As percecdes que os individuos possuem do controlo do seu trabalho é de grande
importancia, quanto maior a perce¢do de controlo maior € o seu bem-estar. O uso de
horarios flexiveis estd positivamente relacionado com a percecao de controlo sobre as horas
de trabalho e a percecdo de maior autonomia, possibilitando um maior controlo sobre a
conjugacdo da vida familiar e profissional.

O mecanismo de controlo esta relacionado com o processo de internalizagdo. Ryan e
Deci (2000) postulam a existéncia de um continuo entre regulacdo intrinseca e extrinseca,
através de trés processos diferentes: introjecdo, identificacdo e integracdo. A introjecdo
ocorre quando os individuos apresentam determinados comportamentos para corresponder
as expetativas. A identificacdo ocorre quando o individuo se comporta de acordo com 0s
seus objetivos pessoais. A integracdo ocorre quando as pessoas identificam
comportamentos externos como uma parte de si. Assim, mesmo que os horarios flexiveis
sejam uma exigéncia externa, isto é, da organizacdo, podem ser vistos como positivo pelo
individuo se estiver de acordo com 0s objetivos dele.

Kossek e Michel (2011) defendem que os horarios de trabalho flexiveis devem permitir
aos funcionarios ter autonomia para controlar o seu horéario de trabalho. Assim, 0s
funcionarios devem percecionar uma elevada autonomia em rela¢éo ao horério de trabalho,
ao local onde ¢é realizado e a sua continuidade. Isto €, os individuos devem ter liberdade
para interromper as suas tarefas profissionais em detrimento da sua vida pessoal ou familiar
e, de gerir as suas tarefas profissionais da forma mais conveniente. Além disso, a utilizacdo

de horérios flexiveis deve partir do funcionario. Os autores justificam esta imposi¢do
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defendendo que a flexibilidade por iniciativa do funcionario pode ser psicologicamente
mais vantajosa para o trabalhador devido as perce¢des do aumento do controlo e da
autonomia.

Utilizando amostra de individuos nascidos entre 1980 e 1994, Gerdenitsch, Kubicek e
Korunka (2015) descobriram que os funcionarios avaliam o trabalho flexivel de forma
positiva se percecionarem controlo sobre as situacfes. Deste modo, os individuos prezam a
capacidade de decidir quando e onde trabalhar assim como, a oportunidade de equilibrar a
vida familiar e a vida profissional. Thomas e Ganster (1995) levaram a cabo um estudo cuja
amostra era constituida por trezentos e noventa e oito profissionais de saude que tinham
criangas com dezasseis anos ou menos em casa. Os resultados demonstraram que a
percecdo de controlo esta associada a menores indices de conflitos entre o trabalho e a
familia, insatisfacdo no trabalho e depresséo.

Pierce & Newstrom (1983) desenvolveram um estudo sobre a relacdo entre os horarios
flexiveis e os comportamentos e atitudes dos colaboradores. Os resultados demonstraram
que a percecdo de autonomia dos colaboradores na gestdo do tempo era uma variavel entre
os horéarios de trabalho flexiveis e as suas atitudes e comportamentos. Também Barros e
barros (2008) encontraram resultados semelhantes. As mulheres que percecionavam
autonomia na gestdo do tempo no seu dia de trabalho teriam menores niveis de conflito
trabalho-familia. Os resultados do estudo de Hayman (2009) demonstraram que 0S
funcionarios com horéario flexivel tinham niveis significativamente mais baixos de
interferéncia do trabalho na vida familiar devido a um melhor controlo do seu trabalho e,

também, das responsabilidades familiares.

8.1.2 Teoria dos Limites

Os horérios flexiveis tém impacto sobre a forma como os funcionarios gerem o0s
limites entre o trabalho e a familia (Kossek, Lautsch & Eaton, 2005). As relacGes dos
individuos entre estes dois dominio de vida podem ser explicados por trés processos
diferentes: segmentacdo, integracdo ou compensacao (Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000).

A teoria dos limites assenta na ideia de que os individuos constroem barreiras
mentais, fisicas e emocionais entre as diversas esferas a que pertencem como o trabalho e a

familia. De acordo com Ashforth et al. (2000) os custos inerentes a segmentacdo, a
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integracéo e a compensacao s&o diferentes. E possivel compreendé-los recorrendo & anélise
de trés fatores que demarcam o nivel de segmentacdo ou de integracdo de papéis
nomeadamente a flexibilidade nos limites dos papéis (e.g. limites no tempo e no espacgo), a
permeabilidade dos limites (e.g. se é possivel realizar uma funcdo estando no dominio
fisico e temporal de outra) e o contraste entre as func¢des. Ora, os individuos podem preferir
impor fortes barreiras e manter a vida pessoal e o trabalho separados ou pelo contrério,
possuir barreiras permeaveis entre estas duas esferas permitindo que os dois papéis se
sobreponham (Kreiner, Hollensbee & Sheep, 2009).

Integracéo

Caso se verifica uma integracdo ou sobreposicdo das responsabilidades do trabalho
e da familia existird contaminacdo entre as duas dimensdes que pode ser positiva ou
negativa. Os autores acreditavam que o aumento da flexibilidade dos horéarios teria um
impacto positivo na vida familiar, através de uma contaminacdo positiva. Segundo Kossek
e Michel (2011) relacBes mais positivas entre as esferas do trabalho e da familia podem ser
explicadas por melhores experiéncias dos individuos nestes papéis. Deste modo, 0s
individuos sentem que estes dois dominios se complementam ao invés de gerarem conflito.
McNall, Masuda e Nicklin (2010) defendem que os individuos com horéarios flexiveis tém
maior probabilidade de acusar contaminagdo positiva entre as duas esferas do que o0s
trabalhadores com horérios néo flexiveis.

Mas o contrario também pode ocorrer. Peters e Van der Lippe (2007) levaram a cabo
um estudo utilizando uma amostra de individuos que trabalhavam a partir de casa. Os
resultados demonstraram que a flexibilidade de horarios contribui para uma contaminacao
negativa da esfera profissional para a esfera pessoal, nomeadamente sentimentos de tensdao
ao nivel da gestdo temporal das tarefas. Segundo Golden (2001) os individuos que utilizam
ferramentas tecnoldgicas como os teletrabalhadores tendem a ter dias de trabalho mais
longos e maior dificuldade em delinear as fronteiras entre as duas esferas. Pode ocorrer,
também, uma intermiténcia de fungdes, isto €, mudancas constantes entre as tarefas do
trabalho para as tarefas domésticas. Uma débil separacdo entre o trabalho e a familia
traduz-se numa maior tendéncia para assumir mais trabalho ou fungfes adicionais (por

exemplo, realizar tarefas domésticas ao mesmo tempo que trabalha) o que acentua o
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conflito entre estes dois papéis (Kossek & Lautsch, 2008). Gurstein (2001) defende que o
facto de trabalhar em casa contribuia para que a separacdo das atividades profissionais e
familiares ndo estivesse facilitada devido a variedade de responsabilidades assumidas pelas
mulheres e, por estas se misturarem com as tarefas profissionais. As mulheres acabam por
sofrer mais de stress porque vivem em fungdo dos horarios familiares e, como deixa de
existir a separacdo espacial do espaco trabalho e do espaco casa, elas acabam por estar

sempre disponiveis para a familia mesmo nas horas destinadas as tarefas profissionais.

Segmentacgao

Segundo Ronen (1981) o modelo da segmentacdo defende que a qualidade de vida é
conseguida através da satisfacdo das necessidades no microssistema do trabalho e da
familia. O autor defende que o horério flexivel oferece aos funcionarios uma oportunidade
alargada para realizarem as suas necessidades nos dois papéis ao permitir um melhor

agendamento das responsabilidades.

Compensacao

Edwards e Rothbard (2000) defendem que a compensacdo pode ocorrer de dois
modo. Os individuos tentam compensar lacunas num papel recorrendo a um maior
empenho num outro papel ou, entdo, podem compensar o seu descontentamento atribuindo
menos importancia a um determinado papel. Os resultados obtidos por Evans e Bartolome
(1984) evidenciaram a existéncia de compensacdo nos papéis profissional e familiar. Num
estudo levado a cabo com gerentes, 0s autores encontraram que os individuos procuravam
estar mais presente na vida familiar quando se deparavam com dificuldades e experiéncias
negativas no local de trabalho. Também Rothbard (2001) encontrou uma correlagéo entre a
vida profissional e a vida familiar nas mulheres. Quando estas sofriam experiéncias

negativas na vida familiar dedicavam-se mais ao trabalho.

1. Metodologia

Com o objetivo de compreender o modo como os horarios flexiveis afetam a vida

familiar e profissional e a articulacdo entre este entres dois dominios, procurou-se explorar
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a interferéncia da organizacdo e da profissdo de comercial na percecdo de controlo dos
individuos. Ainda que ndo exista um posicionamento critico consensual na literatura, é
notoria uma tendéncia para considerar o horario flexivel como positivo (Kossek & Michel,
2011; Verespej, 1994), uma vez que permite uma melhor articulacdo entre o dominio
profissional e familiar, principalmente quando os individuos percecionam controlo sobre a
gestdo temporal das suas tarefas (Barros & Barros, 2008; Hayman, 2009; Pierce &
Newstrom, 1983)

Deste modo, optou-se por um estudo de caso descritivo — procurando a descri¢do do
fendmeno - e exploratério — com o objetivo de compreender o fendbmeno de forma
aprofundada. Relativamente ao design, trata-se de um estudo de caso Unico embebido visto
que ocorre um unico momento de analise cujo foco se situa nas subunidades (i.e., agregado

familiar e situacédo profissional) (Yin, 2012).

1. Objetivos especificos

O presente estudo pretende compreender de que modo os horarios flexiveis afetam a
vida familiar e a vida profissional. Se a articulacdo entre estes dois dominios € facilitada ou
ndo pela utilizacdo de horarios flexiveis, se existe sobreposicdo de tarefas dos dois
dominios e de que forma esta sobreposicdo é percecionada pelos individuos. E, por dltimo,
se a organizacdo (e.g. ao nivel da gestdo temporal e espacial das tarefas profissionais) e a
funcdo profissional de comercial de vendas (e.g. ao nivel da disponibilidade para o cliente)
afetam a percecdo de controlo inerente ao horario flexivel.

Neste sentido, definiu-se como principal objetivo compreender a interferéncia do
horario flexivel na articulagdo vida profissional e familiar, considerando a organizacéo e a
profissional dos participantes. Procurar-se-a, entdo, responder as seguintes questdes de
investigacao:

QI1. De que modo o horério flexivel afeta o dominio familiar quando essa estrutura prevé
agregado familiar?

QI2. De que modo o horério flexivel afeta a vida profissional?

QI3. De que forma a profissdo de comercial e a organizacdo afetam a percegédo de controlo

dos colaboradores?

24



2. Os Participantes

A selecdo da amostra baseou-se no facto de os participantes serem membros da
organizacao, terem um horario flexivel e serem casados e com filho(s), divorciados e com
filho(s) ou solteiros e sem filhos. A amostra é por conveniéncia e ndo aleatoria, 0s
participantes foram selecionados com base nas seguintes caracteristicas acima mencionadas
(Hultsch, MacDonald, Hunter, Maitland & Dixon, 2002). Foi obtida informacédo junta de 8
participantes, sendo que 5 sdo casados e com filho(s), 2 sdo solteiros e sem filhos e 1 é
divorciado e com filho(s). Dentro da amostra, 5 sdo do sexo masculino e 3 sdo do sexo
feminino. Ao longo do estudo os inquiridos serdo intitulados participante 1, 2, 3, 4, 5,6, 7 e
8 respetivamente P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7 e P8.

Tabela 1. Dados sociodemograficos dos participantes

Designacao Idade Género Cargo Estado Civil  Filho(s), N°  HabilitacGes Literarias

P1 25 M Comercial Solteiro Nao 12° ano
P2 42 M Comercial Casado Sim, 1 12° ano
P3 48 M Comercial Casado Sim, 2 12° ano
P4 43 M Comercial Divorciado Sim, 1 12° ano
P5 24 F Comercial Solteira Nao Licenciatura
P6 42 M Comercial Casado Sim, 1 12° ano
P7 44 F Comercial Casada Sim, 2 Licenciatura
P8 36 F Comercial Casada Sim, 1 Licenciatura

Nota: N° corresponde a “ntimero”

3. Instrumentos de Recolha de Informacao
Num primeiro momento os participantes foram contactados via telefone para averiguar

a sua disponibilidade e vontade em participar no estudo. Quando concordavam em
participar no estudo, foi agendado a entrevista para um local e hora a sua escolha. No
momento da entrevista foram informados que seria gravada, assegurando 0 anonimato da
mesma e que as informacdes recolhidas seriam apenas utilizadas para fins académicos.
Antes de dar inicio a entrevista foi passado o consentimento informado (anexo A) aos
participantes, assinado por todos.

As entrevistas eram semiestruturadas (anexo B), constituidas por perguntas fechadas
(dados sociodemograficos) e abertas (“‘conte-me como costuma ser uma semana sua,
incluindo as atividades profissionais e familiares™). A questdo aberta tinha como objetivo

conduzir o entrevistado aos pontos chaves que serdo estudados com o auxilio de uma grelha
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de questdes, sendo esta uma das vantagens da entrevista semiestruturada (King, 2004). As

entrevistas tiveram uma duragdo media de 25 minutos.

4. Técnica de Andlise de Dados
O corpus da andlise é constituido por oito entrevistas cuja transcricdo se procurou ser o

mais fidedigno possivel. Foi realizada uma anélise de conteldo, com recurso ao programa
QSR International NVivo, versdo 12, seguido de uma leitura flutuante, assim como a
codificacdo do material recolhido e a criacdo de um sistema de categorias misto (Brandao,
2010), constituido por categorias dedutivas e indutivas, tendo por base a revisdo da
literatura e resultantes da informacdo selecionada, respetivamente (anexo C). Como

unidade de registo foi utilizado o tema e unidade de contexto o paréagrafo (Bardin, 2011).

I11. Resultados e Discussao

De seguida serdo apresentados e discutidos os resultados referentes as questdes de
investigacéo.

QI1. De que modo o horario flexivel afeta 0 dominio familiar quando essa estrutura
prevé agregado familiar?

Através da andlise das entrevistas é possivel auferir um posicionamentos positivo
dos colaboradores face ao impacto do horério flexivel na articulagdo trabalho-familia.
Relativamente ao agregado familiar, apenas o P1 e o P5 ndo tém agregado familiar mais
préximo (e.g. conjugue e descendentes), contudo fizeram referéncias aos pais como
agregado familiar visto que ambos habitam com eles. Através da analise foi possivel
identificar aspetos positivos e negativos da utilizagdo dos horarios flexiveis na vida familiar

dos colaboradores, assim como as sobreposicoes e as explicacfes para as sobreposicoes.

Aspetos positivos dos horarios flexiveis na vida familiar

A maior parte das auséncias no trabalho ocorrem por necessidade de lidar com
questdes familiares (Dalton & Gadon, 1978). Neste sentido, a flexibilidade no horario
permite que o colaborador atenda as necessidades familiares sem constrangimentos por

parte da organizacdo e sem compremeter o seu trabalho (“Jd me ausentei-me do trabalho
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para ir prestar auxilio”, P7). Assim, os funcionarios tém liberdade para inciar o dia de
trabalho mais tarde ou terminar mais cedo perimitindo uma maior flexibilidade para lidar
com as exigéncias familiares como ir ao médico, ou levar/buscar os filhos a escola sem
necessidade de perder o dia de trabalho (“Estou mais disponivel para a minha filha durante
o0 dia, se tiver de a ir buscar ou se ela tiver uma consulta, como ja aconteceu, eu posso sair
do meu local de trabalho e atender as necessidades dela.”, P8), de chegar tarde, ou pedir
para sair mais cedo (Kossek & Michel, 2011). “O meu marido normalmente vai buscar a
nossa filha as 5h30, mas ja aconteceu ele ter muito trabalho e eu ter de deixar o meu
trabalho para a ir buscar, P7). Assim, perante a possibilidade de escolha do horario
flexivel, os participantes reiteram as vantagens deste tipo de horérios, pela facilidade de
adaptacéo das diferentes tarefas do quotidiano (“Ndo, ndo, iria complicar bastante porque
la esta, a meio da tarde, a meio da manha, ja ndo seria tdo facil, ou seja teria de estar
sempre pendente de autoriza¢do de um superior.”, P2; “A nivel pessoal/familiar eu acho
que a principal vantagem é ter a disponibilidade.” P4).

Ademais, os participantes vinculam a maior disponibilidade para a vida familiar,
pelo que recorrem menos a cuidados infantis informais (Verhoef, Roeters & Lippe,
2016): “Consigo sempre terminar o meu dia a tempo de ir buscar a minha filha salvo raras
excecOes e vou para casa com ela em vez de ser a minha mée a ir busca-la.” (P8).

Gerdenitsch, Kubicek e Korunka (2015) descobriram que os colaboradores avaliam
o horéario flexivel de forma positiva se percecionarem controlo sobre as situacdes e
valorizam a capacidade de decicidir quando e onde trabalhar “Talvez ndo conseguisse estar
tantas vezes com o meu filho porque teria de cumprir aquele horario definido pela entidade
patronal. E ter tempo para mim e para os meus hobbies também. ”’(P4) e a oportunidade de
equilibrar a vida profissional com a vida familiar. “Em termos de disponibilidade para as
questoes pessoais, disponibilidade que temos de fazer a nossa vida pessoal.” (P2). Mesmo
quando os indiviuos ndo tém agregado familiar mais préximo (e.g. conjugue e filhos),
também enunciam as mesmas vantagens do apoio a familia noutros graus de parentesco “A
vantagem de ter um horario flexivel € mesmo essa, é néo teres de depender da tua vida
pessoal em fun¢éo do trabalho, aqui podes gerir (..) tens sempre forma de resolver a
situacdo, tens sempre mais disponibilidade para uma pessoa ou um assunto (...) Sim, ja

aconteceu, ndo perder trabalho mas poder ajudar a minha familia na mesma” (P5).
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Segundo Kossek e Michel (2011) relagbes mais positivas entre as esferas do

trabalho e da familia podem ser explicadas por melhores experiéncias dos individuos nestes
papéis. Deste modo, os individuos sentem que estes dois dominios se complementam ao
invés de gerarem conflito “Talvez ndo conseguisse estar tantas vezes com o meu filho
porque teria de cumprir aquele hordrio definido pela entidade patronal” (P4). McNall,
Masuda e Nicklin (2010) defendem que os individuos com horérios flexiveis tém maior
probabilidade de acusar contaminagdo positiva entre as duas esferas do que os
trabalhadores com horérios ndo flexiveis. “Tive de ir buscar o meu filho a escola porque se
estava a sentir mal. Levei-o para casa, mediquei-o e fiquei com ele. S6 o deixei sozinho
para ir buscar a minha filha a escola. Ha varias situagdes em que é sempre aleatério o
nosso dia, ndo sabemos 0 que pode acontecer, e ja sai muitas vezes para responder a este
tipo de situagoes porque ndo tenho um hordrio obrigatorio a cumprir” (P3).
De acordo com Kossek e Michel (2011) os horarios flexiveis sdo usados por individuos que
valorizam do mesmo modo o trabalho e a familia uma vez que, estes horarios permitem
uma maior participacdo simultanea nos dois papéis. Dois participantes revelaram que a
aceitacdo deste tipo de horério se prendeu com questdes familiares, nomedamente a
assisténcia aos filhos: Para acompanhar o filho (P4); “So aceitei este trabalho por causa
disso” (P3). Esta perspetiva vai ao encontro do que Sullivan e Lewis (2001) que previa que
cuidar das criancas era a principal razdo para os participantes optarem pelo teletrabalho,
que coincide com inexisténcia de horarios pré-estabelecidos e com a possibilidade de
trabalhar a partir de qualquer lugar, considerando-se de igual forma horario flexivel.

Como os horérios sdo cada vez mais menos tardicionais e coincidentes com 0s
horérios das institui¢des de cuidados infantis como as escolas (Edgell, Ammons & Dahlin,
2012), o horario de trabalho flexivel torna-se numa possibilidade dos pais estarem mais

disponiveis para as necessidades familiares e para o acompanhamento aos filhos.

Aspetos negativos dos horarios flexiveis na vida familiar

Por outro lado, foi mencionado, como aspeto negativo, o facto de existir uma
disponibilidade constante para a vida profissional. O funcionario tem de se estar sempre
disponivel mesmo quando estd no espago e tempo dedicado ao dominio familiar: O tempo

em que até tenho mais disponibilidade para estar, neste caso com o meu filho,
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normalmente é a noite ou ao fim de semana. L& esta, quando as coisas nao correm bem,
nos temos de abdicar desse tempo para tentar correr atras do negocio (P2). Peters e Van
der Lippe (2007) defendem que a flexibilidade de horarios contribui para uma
contaminacdo negativa da esfera profissional para a esfera familiar “Esta atividade mexe
muito com a atividade psicolégica de uma pessoa. E por muito que uma pessoa as vezes
queira parar, ndo consegue.” (P2) nomeadamente sentimentos de tensdo ao nivel da gestdo
temporal das tarefas “do domingo em principio acordo as 11h é o meu dia, entre aspas de
descanso, mas &s vezes recebo chamadas de clientes ou de postos de venda porque tem 14
clientes que querem conhecer o produto que eu vendo como tal o dia livre que eu imponho
a mim proprio deixa de existir”’(P3).

Segundo Grosswald (2004) os horéarios flexiveis contribuem para stress a nivel
familiar uma vez que o tempo para as atividades em familia fica condicionada quando um
dos conjuges tem de trabalhar. Segundo Wight, Raley e Bianchi (2008) os casais planeiam
0 seu tempo em familia para as horas noturnas. Assim, este tempo fica condicionado se um
dos conjuges trabalhar durante o fim de tarde/noite (“Em termos de trabalho é benéfico eu
trabalhar ao final do dia, mas atrapalha o lado dos filhos (...) Embora seja possivel
organizar as coisas durante o dia nos tempos mortos, o facto de chegar a casa tarde tem

impacto” P7).

Sobreposic¢des
A ndo separagdo do dominio familiar e do dominio profissional pode, também,
contribuir para uma intermiténcia de funcbes, levando a que o individuo ndo esteja
disponivel apenas para um destes papéis (Golden, 2001). Neste sentido, os participantes
referiram as seguintes sobreposi¢es que acabam por dificultar a realizacdo das tarefas:
enviar emails; telefonemas; vendas; presenca em locais definidos pela orgnizacaéo; recolha

de contactos; ssubstituicdo de equipamentos com avaria; demonstracdo do produto.
ExplicacOes para as sobreposic¢oes

Golden (2001) defende que quem utiliza ferramentas tecnologicas tende a ter dias de
trabalho mais longos vais receber chamadas a toda a hora (P5) e maior dificuldade em

delinear as fronteiras entre as duas esferas “O meu telefone pessoal € 0 mesmo do trabalho
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e esta sempre ligado. Mesmo durante o fim de semana por isso quando toca eu atendo
sempre. H& situacdes, por exemplo, se o cliente ligar ao sabado de manha e se o cliente
quiser ser atendido naquele momento eu vou, j& abdiquei levar o meu filho a jogos para
atender clientes” (P4). Esta questdo da constante disponibilidade é referida pelo
P(8) “Nunca existe um desligar completamente do trabalho”, que aliada ao uso de

ferramemtas tecnoldgicas tornam as fronteiras entre os dois dominios bastante permeéveis.

QI2. De que modo o horério flexivel afeta a vida profissional?
De acordo com a literatura é possivel concluir que os horérios flexiveis sao

positivos para o individuo (Kossek & Misra, 2008; Teuchmann, Totterdell & Parker, 1999)
e para a organizacdo (Cohen & Gadon, 1978; Drago & Hyatt, 2003; Konrad & Mangel,
2000). Ainda assim, Coenen e Kok (2014) demonstraram que as relacdes de trabalho

podem ser afetadas pela falta de contacto pessoal entre os funcionarios.

Aspetos positivos dos horarios flexiveis na vida profissional

De um modo geral, os horarios flexiveis sdo bastante positivos para a vida
profissional dos colaboradores, nos quais os individuos apresentam niveis mais elevados de
esforco e de desempenho (Kossek & Misra, 2008) “nunca temos a sensa¢do de dever
cumprido, temos sempre a sensacdo que podemos fazer sempre mais (...) prefiro trabalhar
assim, embora trabalhe mais horas” (P3), “nos até trabalhamos mais horas do que o
normal” (P2),“Se tivesse um horario fixo provavelmente trabalhava muito menos” (P6).
Assim como niveis mais elevados de lealdade e compromisso com a organizacao (Drago &
Hyatt, 2003) e aumento da produtividade (Halpern, 2005). “Sim, acabo por trabalhar mais
horas, para tentar cumprir 0 objetivo ao maximo, para atingir os nameros de vendas
estipulados, acabamos por trabalhar mais do que as oito horas. Alias, tenho a percecéo
que tenho mais resultados do que num horario néo flexivel ” (P5). As organizagbes com
horérios flexiveis apresentam niveis mais reduzidos de absentismo (Konrad & Mangel,
2000) e do numero de faltas e de atestados médicos (Cohen & Gadon, 1978). Efetivamente,
0s participantes enunciaram a maior facilidade de adaptacdo relativamente & perda de
trabalho em situacdo de doenca, pela vantagem de ndo haver controlo de entradas e saidas

(““Se estiver doente basta comunicar aos meus superiores e depois compensa-se, ndo ha
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atrasos nem a pressao para chegar a horas ao local de trabalho”, P4) e por ser possivel
compensar a falta nos dias seguintes (“As pessoas ndo vao logo apresentar baixa, a
empresa da disponibilidade de faltarem um dia, de descansarem no outro, até ficarem
melhores”, P5).

Aspetos negativos dos horarios flexiveis na vida profissional

Coenen e Kok (2014) demonstraram que as relacGes de trabalho podem ser afetadas
pela falta de convivéncia diaria entre os colaboradores (Aqui é dificil dizer que temos
colegas, temos pessoas com quem falamos uma vez por més, ou pessoas até que falamos
todos os dias, mas que ndo sdo necessariamente nossos colegas. Porque o fato que termos
um horario flexivel também torna o nosso horario um bocadinho solitario, P6; “Temos
algum trabalho de equipa, mas fundamentalmente o trabalho é todo individual, mas
convivéncia diaria com os colegas ndo temos isso ndo”, P7) ou se 0 contacto entre 0s
mesmos for apenas virtual “nos temos ligacdo no WhatsApp a toda a hora, agora convivio
de trabalho ndo, porque o nosso trabalho é muito isolado, cada um tem o seu local de
trabalho, cada um tem a sua regido, o Unico ponto de contato sdo mesmo as reunides
mensais que temos, ou 0 WhatsApp... de resto ndo temos muita ligagdo pessoal de
trabalho ” (P5). Este efeito negativo pode ser combatido se existir contacto cara a cara entre
0s colaboradores contudo, os participantes ndo consideraram que houvesse um impacto
negativo “nds vamos sempre criando lagos, mantendo o contacto com as pessoas, hoje em
dia s6 perdes o contacto se quiseres, tens o telemovel” (P5) Quando questionado se
conseguiria estabelecer na mesma relacGes de amizade com os colegas o (P2) respondeu

“Sim, penso que consigo™.

QI3. De que forma a profissdo de comercial e a organizacdo afetam a percecdo de

controlo dos colaboradores?

Na literatura consultada foi demonstrado que a percecdo de controlo pode ser
afetada por duas variaveis — a profissdo de comercial, nomeadamente nas novas
necessidades de mercado com o aparecimento de um novo tipo de colaborador e das

industrias de servigos (Allvin et al, 2011; Lengnick-Hall, 1996) e a organizacdo (Bailyn,
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1993; Eaton, 2003; Secret & Sprang, 2001).

A profisséo de comercial

As novas necessidades de mercado levam as organizagdes a procurarem um novo
tipo de colaborador mais flexivel para responder as necessidades dos clientes e das
organizacbes sem limites a nivel de local ou horéario (Allvin, Aronsson, Hagstrom,
Johansson, & Lundberg, 2011). Esta caracteristica é sustentada no presente estudo, tendo os
participantes afirmado esta constante necessidade de estarem disponiveis (“E mau para
quem esta disponivel sempre, porque vais receber chamadas a toda a hora e tens de estar
sempre disponivel (...) muitas vezes temos de colocar a nossa vida pessoal de lado, para
atender o cliente”, P5). Este tipo de horarios trabalho flexivel permitem que o individuo
esteja sempre disponivel para a organizagdo “Sim jd, ocasioes especificas da empresa em
que eu trabalho em ativagoes e feiras em que eles pedem e temos de ir” (P4) e para o
cliente (Rau & Hyland, 2002). “Uma desvantagem deste trabalho é no fundo, tu néo tens
horario, tens flexibilidade de horéario, o que € vantajoso para ti, mas por outro lado tens de
estar alerta 24 horas, porque tens de estar sempre disponivel, jA me chegaram a ligar aos
domingos de manh&, domingos a noite, etc” (P5). “Como dou muito valor a familia, por
norma nao trabalho ao fim de semana a ndo ser que o cliente me diga que a

disponibilidade é apenas ao fim de semana” (P4).

Perante esta perspetiva, compreende-se que a profissdo de comercial exige uma
disponibilidade total para o cliente a nivel de tempo e espaco, pelo que o trabalhador tera se
de ajustar a essa exigéncia, ndo tendo definido periodos de descanso nem horéario de
atendimento (“Nesta funcéo e com este horario temos de estar disponiveis para cliente em
horarios que eu preferia ndo estar e nunca existe um “desligar” completamente do
trabalho”, P8; O cliente nunca sabe quais sdo as horas em que ndo estds a trabalhar,
entdo sdo capazes de te ligarem a qualquer hora do dia”, P5) “ao sabado é realmente para
estar em familia, normalmente ndo trabalho, a ndo ser que tenha algum cliente que me
ligue e ai tenho de atender” P(6) “estamos sempre dependentes da disponibilidade do
cliente” P(2) “na profissdo de comercial temos de atender o cliente na hora que ele quer”
(..) “o cliente ndo espera por n6s. Se dissermos ao cliente que fica para amanh@ perdemos

o cliente” (P4) “como o meu trabalho é direcionado para o cliente eu tenho de estar 100%
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disponivel para o cliente porque a minha profissdo assim o obriga. (...) N0s dependemos
do cliente, o cliente é que manda” (P4) “vou ter com o cliente, estou sempre disponivel”
(P3). Esta caracteristica da profissdo acaba por impactar a vida pessoal do profissional,
sendo referido que poderdo ser abdicados momentos e eventos familiares em prol de um
melhor desempenho profissional: “Jd aconteceu estar em casa e por um cliente me ligar ter
de me ausentar e por esse motivo sair e deixar a minha familia” (P6);“Uma vez recebi
uma chamada num domingo, estava a preparar me para ir para uma comunh&o e recebi
uma chamada de um ponto de venda para ir entregar uma maquina a um cliente. A outra
vez, foi uma avaria. la com a familia ao shopping e tive de ir ter com o cliente para fazer a

substitui¢do da maquina“ (P8).
O apoio organizacional

Nesta profissao considerou-se ainda como ponto positivo 0 apoio organizacional e o
grau de autonomia e controlo autoperceciondo. Neste sentido, o discurso equilibrado
(Gélvez, Martinez & Pérez, 2011) carateriza-se pelo apoio organizacional e elevado grau
de autonomia e de controlo percebido pelos individuos. “Isso vai de encontro a filosofia da
empresa que me da flexibilidade para resolver isso. Ou seja, se surgir alguma questao
pessoal, consigo resolver essa questdo pessoal e compensar no mesmo dia para que
nenhuma tarefa fique por fazer” (P1) “Se tivermos uma consulta médica num dia, até
podemos faltar o dia todo, compensamos noutro dia.” (P5). Deste modo, 0 apoio
organizacional € definido por trés aspetos - existéncia de op¢oes de trabalho flexiveis para
todos os individuos, disponibilizacdo de materiais necessarios para a realizacdo do
trabalho “Telemovel, computador, carro. Ou seja, de certa forma eles dao-me as condicoes
para eu poder trabalhar na melhor das formas” (P1) e 0 apoio dos superiores e colegas e a
auséncia de represalias perante a escolha dos horarios flexiveis. Nestas organizagdes, 0
planeamento das tarefas e a avaliacdo de desempenho séo feitos através de objetivos “tenho
objetivos que tém de ser cumpridos, a nivel de vendas” (P3), “tenho de cumprir 0S minimos
establecidos pela entidade empregadora” (P3), “tens de apresentar resultados (...) é um
trabalho mais por objetivos” (P5), “Eu gosto do facto do trabalho ser induzido por tarefas
e ndo por horarios” (P1). Os colaboradores ndo sdo avaliados pela presenga ou auséncia do

escritorio, mas pelos resultados atingidos. “Nos trabalhamos por objetivos e temos de
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apresentar numeros, é desse modo que ¢ feita a avaliacdo do desempenho” (P8). No caso
em concreto da amostra utilizada, as avaliagcbes de desempenho traduzem-se no nimero de
vendas mensais 0 que resulta em pressdo por parte da organizacao “em termos profissionais,
alguma pressdo por causa dos objetivos e das vendas. (...) temos objetivos para cumprir e
como tém de ser cumpridos por vezes obriga-nos a trabalhar mais para os atingir” (P7),
“é desgastante pela pressdo das vendas” (P5), “A pressdo das vendas, quando as coisas
estdo a correr menos bem, mesmo a noite tentamos fazer qualquer coisa, ao fim de semana
e tudo” (P2), “a pressdo para apresentar os numeros” (P4); mas também pelos proprios
colaboradores: “para além da pressdo que eu tenho da minha entidade empregadora, eu
pressiono-me a mim proprio” (P6), acabo por trabalhar mais horas, para tentar cumprir
o0 objetivo ao mdximo, para atingir aquele numero de vendas” (P5), visto que uma parte do
seu vencimento é varidvel de acordo com as vendas “O nosso horario é flexivel e a nossa

remuneragdo também é” (P4).

Percecao de controlo
Kossek e Michel (2011) defendem que os horarios flexiveis devem permitir aos
funcionarios ter autonomia para controlarem o seu horario de trabalho. De acordo com 0s
autores, os funcionarios devem percecionar uma elevada autonomia em relacdo ao horario
de trabalho “hd um planeameto feito por mim”,; (P1), ao local onde é realizado “Vou para
um posto de vendas que eu decido no dia qual ¢” (P3) e a sua continuidade “Temos
controlo sobre o0 nosso tempo se estivermos a ter um dia mau podemos fazer uma pausa
maior e retomar depois” (PT7). Isto €, os individuos devem ter liberdade para interromper as
suas tarefas profissionais em detrimento da sua vida pessoal ou familiar e, de gerir as suas
tarefas profissionais da forma mais conveniente. Além disso, a utilizacdo de horérios
flexiveis deve partir do funcionéario. Os autores justificam esta imposi¢do defendendo que a
flexibilidade por iniciativa do funcionario pode ser psicologicamente mais vantajosa para o
trabalhador devido as perce¢cdes do aumento do controlo e da autonomia. Contudo, existe
alguma imposicdo da organizacdo relativamente ao quando e onde o trabalho deve ser
realizado.
Quando os individuos usufruem de autonomia relativamente ao quando e onde

realizam o seu trabalho, os horéarios flexiveis sdo considerados positivos (Ryan & Deci,
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2000). Segundo os autores isto ocorre porque a necessidade psicologica da autonomia é tida
em conta “Se me surgir algum imprevisto, se tiver de me ausentar por algum motivo, uma
saida que ndo estava prevista, este trabalho permite-se isso.” (...)“ Temos uma autonomia
bem maior” (P6). As percecdes que os individuos possuem do controlo do seu trabalho sdo
de grande importancia, quanto maior a percecao de controlo maior é o seu bem estar. Neste
caso, 0 uso de horérios flexiveis esta positivamente relacionado com a percecgao de controlo
sobre as horas de trabalho e a percecdo de maior autonomia, possibilitando um maior
controlo sobre a conjugacdo da vida familiar e profissional. Os funcionarios avaliam o
trabalho flexivel de forma positiva se percecionarem controlo sobre as situacfes
(Gerdenitsch, Kubicek & Korunka, 2015), e prezam a capacidade de decidir quando e onde
trabalhar “Posso organizar o meu trabalho da melhor forma” (P1). Os resultados do
estudo de Thomas e Ganster (1995) demonstraram que a percecdo de controlo esta
associada a menores indices de conflitos entre o trabalho e a familia, insatisfacdo no
trabalho e depresséo. “Se eles tiverem uma consulta, se tiver de entrar um bocado mais
tarde ao trabalho, se tiver de preparar alguma coisa que a minha filha precise para a

escola realmente tenho essa disponibilidade ” (P7).

A partir desta analise, torna-se claro que segundo a teoria da autodeterminacao
(Ryan & Deci, 2000), quando os colaboradores gozam de autonomia relativamnete ao
quando e onde realizam as suas tarefas profissionais os horarios flexiveis sdo vistos como
positivos “A flexibilidade, o facto de nao termos ninguém que nos diz tens de ir para ali ou
para acola. Basicamente temos liberdade (...) para desempenhar o nosso trabalho da
melhor forma” (P6) Esta perspetiva acaba por erir, em que quanto maior a percecao de
controlo e de autonomia melhor a articulagdo trabalho-familia. Os horarios flexiveis séo
avaliados positivamente pelos colaboradores quando estes percecionam contolo sobre as
decisbes do seu dia a dia (Gerdenitsch, Kubicek & Korunka, 2015), “Se as coisas ndo
estiverem a correr bem e precisamos de desligar e isso s vezes acontece, precisamos de
desligar uma manha ou desligar uma tarde, estd tudo controlado, ndo tenho de estar a
pedir autorizac¢do a ninguém, uma vez que tenho liberdade para gerir o meu horario, posso

fazer as pausas que eu quiser e a que horas eu quiser” (P2).
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1V. Conclusdes e Reflexdes Finais

O presente estudo procurava compreender o modo como os horarios flexiveis
afetam a articulacdo da vida profissional e familiar, assim como a interferéncia da
organizacdo e da funcdo de comercial na autonomia dos individuos.

No que diz respeito a articulacéo trabalho-familia, os horérios flexiveis mostraram-
se positivos uma vez que os individuos tém mais disponibilidade para atender as
necessidades familiares, estdo mais presentes na vida dos filhos e, por isso, recorrem menos
a cuidados informais. Por outro lado, verificou-se a possibilidade de decidirem quando e
onde trabalhar - refor¢ando a teoria da autodeterminacdo - no sentido de fazer uma melhor
gestdo das tarefas profissionais e familiares. Como os individuos tém maior autonomia na
definicdo do seu horario de trabalho podem, também, parar as fungdes profissionais para
atender as fungdes familiares. Assim, conseguem experiéncias mais positivas nos dois
dominios e consideram que se complementam ao invés de gerarem conflito. Como as
preocupacOes dos individuos com esta gestdo conciliadora destes dois papeis é cada vez
maior, os horarios flexiveis apresentam-se como uma boa solucdo para a articulagdo
trabalho-familia.

No que diz respeito a flexibilidade na vida profissional, foram enunciadas vantagens
tanto na literatura consultada como nas entrevistas tanto para os colaboradores como para
as organizagoes.

A percecdo de controlo revelou-se um fator fulcral no efeito dos horarios flexiveis
na articulacdo trabalho familia. Isto é, quanto maior o controlo percecionado sobre o seu dia
de trabalho, tarefas a desempenhar, local e hora da destas fungdes, assim como a liberdade
para deixar de trabalhar para se dedicar a outros dominios de vida, mais os individuos
consideram o horario flexivel como positivo.

De acordo com a literatura e com os resultados obtidos neste estudo, é possivel
enunciar dois fatores que podem influenciar a perce¢édo de controlo — a funcdo de comercial
e a organizacao. Assim, o individuo tem de adaptar os seus horarios e locais de trabalho em
funcdo do cliente e da organizacdo. A profissédo dos participantes — comercial de vendas —
obriga-os a estarem dependentes do cliente, ajustando as suas tarefas profissionais e

familiares em funcdo deste. Em casos mais especificos esta disponibilidade para o cliente
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representou uma priorizacao deste sob a familia, levando a que os participantes abdicassem,
ou remarcassem, momentos em familia. Esta escolha do cliente sob a familia prende-se,
essencialmente, com os objetivos de vendas. Ora, isto ocorre devido a pressao das vendas
tanto pela organizacéo, como por parte do préprio colaborador visto que a sua remuneracao
contém uma componente variavel definida em funcdo do numero de vendas. O apoio
organizacional define-se essencialmente pela aceitacdo da utilizagdo dos horérios flexiveis
sem represalias e uma total liberdade para o individuo, definindo quando e onde trabalhar.
Neste estudo, foi possivel verificar que a organizacao facultava aos seus colaboradores todo
0 apoio necessario. Ainda assim, um protocolo de estudo de caso teria sido interessante
porque permitiria estudar melhor a organizagéo e a sua cultura, aprofundando melhor esta
questdo e tentando compreender qual a visdo que a organizacdo tem desta disponibilidade
constante dos individuos.

Nas definicGes de horario flexivel identificadas na literatura e presentes neste
estudo, pressupde uma autonomia do colaborador na definicdo do local e horério de
trabalho. Ora, este aspeto nem sempre se verificou uma vez que a organizacdo, em algumas
situacbes (e.g. feiras e ativacbes para demonstracdo do produto e horas de maior
movimento nas quais o individuo teria de estar presente no ponto de venda), definiu os seus
momentos de trabalho quando consideravam vantajoso para a organizagdo, para
responderem as necessidades dos clientes e maximizar a produtividades dos colaboradores.
Esta questdo vai de encontro as novas necessidades de mercado e ao novo tipo de
colaborador (i.e. mais disponivel e flexivel).

A partir deste estudo, compreendeu-se que a percecao de controlo revelou-se um fator
importante na articulacéo trabalho-familia. Neste sentido, seria interessante um estudo que
incidisse em colaboradores que tivessem ocupacdes profissionais com tarefas focados na
melhoria continua de processos ao invés de objetivos para atingir. Isto é, perceber se se 0s
funcionarios tiverem tarefas para cumprir e se puderem definir os horarios para o fazer em
funcdo da sua vida familiar se seria mais vantajoso do que no caso dos comerciais. Como
0s comerciais estdo dependentes dos clientes e dos objetivos, o horario flexivel nem sempre
se revela vantajoso devido a esta questdo. Pelo contrario, quando a gestdo das tarefas
profissionais estdo apenas dependentes do colaborador, o horéario flexivel tera um efeito

positivo na articual&o trabalho-familia.
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Ao nivel da metodologia poderia ter sido feita a triangulacdo dos dados, tendo assim
mais do que uma fonte de informacdo, o que consequentemente incrementaria validade de
conteddo ao estudo. Poderia, por exemplo, ter sido pedido aos participantes para redigirem
um diario de bordo de modo a que efetuassem um registo didrio das sobrepois¢des entre o
dominio familiar e profissional, tornando mais claro como surgem os conflitos. Para além
disso, sugere-se que as entrevistas sejam devolvidas aos participantes de modo a assegurar
que a informacéo recolhida estaria de acordo com aquilo que eles queriam transmitir.

Como alguns entrevistados referiam que a profissdo deles necessitava de um horario
flexivel (pela necessidade de estar dependente do cliente), seria Util um estudo com
indivudos com a profissdo de comercial com horarios flexivel e ndo flexivel de modo a
tentar apurar se a varidvel perceccdo de controlo estaria mais controlada nos horarios
flexiveis ou se se trata, de facto, de uma questdo inerente a profissdo. Neste sentido, seria
interessante verificar se, mesmo assim existiriam sobreposi¢des da vida familiar sobre a
vida profissional, e vice versa. E , também, se sem a existéncia de sobreposicdes a
articulacdo trabalho-familia seria mais facilitada ou nao.

Por fim, considera-se que a presente dissertacdo permitiu uma melhor compreensédo do
processo articulacdo trabalho-familia dos individuos com horarios flexiveis, ressaltando que
a percecdo de controlo é crucial neste processo.
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Anexos

Anexo A: Consentimento Informado
Exmo. Sr/Sr?

A estudante Silvia Andreia da Silva Flor convida-o/a participar na investigacdo que tem
como objetivo geral estudar a conciliagdo da vida profissional e familiar junto de
colaboradores de Organizacdes com horarios de trabalho flexivel. A participacéo inclui a
realizacdo de uma entrevista que serd gravada e terd uma duracdo aproximada de 40

minutos. A gravagéo destina-se a ser ouvida apenas pela estudante.

Apdbs o tratamento dos dados e da sua analise, os resultados obtidos serdo alvo de
restituicdo junto dos participantes envolvidos nesta pesquisa.

Caso recuse participar, tal decisdao nao Ihe trard quaisquer beneficios ou prejuizos.

Este trabalho de investigacdo serad desenvolvido sob a orientacdo da Professora Doutora
Isabel Cristina da Cunha Freitas, docente da Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da

Educacdo da Universidade do Porto.

Toda a informacdo recolhida sera mantida sob anonimato e confidencialidade.
Obrigada pela sua colaboracao.

Para mais esclarecimentos, por favor, contactar:

TERMO DE CONSENTIMENTO

Li e compreendi a informacdo apresentada, relativa ao estudo “A concilia¢do da vida
p ¢ao ap
profissional e familiar”, tive a oportunidade de colocar questdes, e obtidas as

necessarias respostas e concordo em participar no estudo.

Porto, [ 12018
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Anexo B: Guido da entrevista semi-estruturada e tabela de suporte ao guido de

entrevista
Bom dia/boa tarde,

Conforme falado telefonicamente, a entrevista faz parte de um estudo sobre a articulacéo da
vida familiar e profissional em individuos que usufruem de horarios flexiveis no @mbito do
Mestrado Integrado em Psicologia das Organizacdes, Social e do Trabalho. Caso néo esteja
a vontade para responder a alguma questdo ou queira desistir tem total liberdade para o
fazer. Todos os dados recolhidos sdo andnimos e apenas usados neste estudo.
Posteriormente, ser-lhe-do devolvidos para que possa validar a informacdo recolhida. Por
fim, peco-lhe que autorize a gravacdo da entrevista e que assine o consentimento informado
se estiver de acordo com 0 mesmo. Aproveito, também, para lhe agradecer a

disponibilidade para participar neste estudo.
e Caracterizacdo do participante:

e |dade

e Estado civil

e Tem filhos, se sim quantos
e Sexo

e Habilitagdes literarias

Peco-lhe agora que pense numa semana de trabalho normal, descreva o que faz em cada dia
da semana referindo as atividades profissionais e familiares.

Caso o individuo ndo responda espontaneamente questionar sobre 0s seguintes topicos:

Problemas? Questdes Informacéo a recolher

Atividade Existe invasao do Tarefas profissionais | Horario

profissional nos trabalho sobre o Enumeracao

tempos e espagos espaco e tempo dos Momentos do dia/ semana/ més
destinados a outros | outros dominios de Duragéo

dominios de vida

vida?

Espaco para a sua realizagéo
Frequéncia no dia/semana/més
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Atividades ndo
profissionais nos
tempos e espagos
destinados a
atividade
profissional

O trabalho estrutura
o tempo de vida? Os
outros tempos de
vida sdo organizados
em funcédo do tempo
de trabalho e da sua
organizacéo

(para trabalhadores a
tempo inteiro,
parcial, contrato a
termo certo, contrato
sem termo, recibo
verde)

Existe invaséo dos
outros dominios de
vida sobre 0 espaco
e tempo do trabalho?

Tarefas de outros
dominios de vida

Enumeracao

Momentos do dia/semana/més
Duragéo

Espaco para a sua realizacédo
Frequéncia no dia/semana/més

Organizacdo dos
tempos de vida

Dominio de vida com maior
tempo dedicado

Organizacao sequencial das
tarefas dos diferentes dominios
de vida durante um
dia/semana/fim de semana

Explicacdes

Econdmicas

Familiares

Melhores condi¢es de vida
Formacao

Percecdo(6es) do(s) outro(s)
significativos

Sobreposicéo de
espacos e tempos na
vida

Realizacdo de tarefas
profissionais durante momentos
estabelecidos para outras
atividades; frequéncia durante
um dia de trabalho/frequéncia
durante um fim de semana;
periocidade durante os fins de
semana/periocidade perante 0s
dias de trabalho;

Realizacdo de tarefas
profissionais em espacos
dedicados a outras atividades;
frequéncia durante um dia de
trabalho/frequéncia durante um
fim de semana; periocidade
durante os fins de
semana/periocidade durante os
dias de trabalho;

Realizacéo de tarefas de outros
dominios de vida durante
momentos estabelecidos para a
atividade profissional;
frequéncia durante um dia de
trabalho/frequéncia durante um
fim de semana; periocidade
durante os fins de
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semana/periocidade durante os
dias de trabalho;

Realizagéo de tarefas de outros
dominios em espacos dedicados
as tarefas profissionais;
frequéncia durante um dia de
trabalho/ frequéncia durante um
fim de semana; periocidade
durante os fins de
semana/periocidade durante os
dias de trabalho

Tipos de
sobreposicoes

Conversas telefonicas
Discussoes

Envio de informacdes
Procura de informacoes
Redacdo de documentos
Organizacao/planificagéo
Reflexdo

Etc.

Explicacdo das
sobreposicoes

Organizacao temporal
Melhores condigdes de trabalho
Econdmicas

Melhores condigdes de vida
Educacéo dos filhos
Percecdo(0es) do(s) outro(s)
significativos

Etc.

Problemas

Questdes

Informacéo a recolher

Atividade
profissional nos
tempos e espacgos
destinados a outros

dominios de vida

Atividades ndo

Existe invaséo do
trabalho sobre o
espacgo e tempo dos
outros dominios de

vida?

Existe invasdo a dos

outros dominios de

Os recursos (para
além tempo e
espaco) de um
dominio de vida séo
aproveitados noutro

dominio?

Saberes
profissionais
utilizados noutros
dominios de
vida/saberes
adquiridos noutros
dominios de vida

utilizados na
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profissionais nos
tempos e espacos
dedicados a
atividade

profissional

O trabalho estrutura
o tempo de vida? Os
outros tempos de
vida sdo organizados
em funcédo do tempo
de trabalho e da sua

organizacao

vida sobre 0 espaco
e tempo do trabalho?

atividade
profissional
Relacbes
Equipamentos
Etc.

ExplicacOes da
transferéncia dos

recursos

Organizacao
temporal

Melhores condigcOes
de trabalho
Econdmicas
Melhores condi¢cfes
de vida

Educacéo dos filhos
Percecdo(6es) do(s)
outro(s)
significativos

Etc.
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Anexo C: Tabela 3 - Sistema de Categorias e Definigdes Operacionais

Avrticulacao
trabalho-

familia

Vida

Familiar

Referéncias aos
aspetos positivos
da utilizacao de
horérios flexiveis

na vida familiar

Mais acompanhamento e envolvimento na vida dos filhos

Atender as necessidades familiares sem constrangimentos por parte da

organizacédo e sem perder trabalho

Recorrem menos a cuidados infantis informais

Possibilidade de conjugacao trabalho/familia

Contaminacéo positiva da esfera profissional para a esfera familiar

Relacdes mais positivas entre as esferas trabalho-familia

Melhores experiéncias dos individuos nestes papéis.

Sentimento de que estes dominios se completam ao invés

de gerarem conflito

Referéncias aos
aspetos negativos
da utilizacdo de
horérios flexiveis

na vida familiar

Contaminagéo negativa da esfera profissional para a esfera familiar

Disponibilidade constante para a vida profissional

Stress a nivel familiar uma vez que o tempo para as
atividades familiares fica condicionado quando o

individuo tem de trabalhar

Dias de trabalho mais longos e sem separa¢do dos tempos

e espacos destinados a vida profissional/familiar

Né&o separacdo dos dois dominios de vida

Referéncias aos

Niveis mais elevados de esforgo

53




aspetos positivos Niveis mais elevados de desempenho
da utilizagao de Niveis mais elevados de lealdade e compromisso com a organizagao
horarios flexiveis Aumento da produtividade
na vida profissional - ["Nfyeis mais reduzidos de absentismo, do nimero de faltas e de atestados
médicos
Referéncias aos Relacbes de trabalho
Vida aspetos negativos Falta de convivéncia cara a cara diaria
Profissional | 45 tilizagéio de
horarios flexiveis Contacto entre os colaboradores recorrendo as
na vida profissional ferramentas tecnoldgicas (e.g. WhatsApp)
Referéncias a durante os momentos destinados a vida familiar
realizagdo de tarefas | nos espagos destinados a vida familiar
profissionais em dias de descanso
Sobreposicoes Tipo de Sobreposicdes
E-mails
Chamadas
Na vida Familiar Vendas
Presenca em locais definidos pela organizacao
Recolha de contactos
Substituicdo de equipamentos com avaria
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Demonstragéo do produto

ExplicacGes das sobreposicdes

Uso de ferramentas tecnoldgicas que permitem que o

individuo esteja sempre contactavel

Necessidade de estar disponivel profissionalmente

Comissao extra pelas vendas

Objetivos mensais de vendas

Pressdo profissional

Pressdo imposta pelo préprio colaborador

Na vida Profissional Referéncias a durante os momentos destinados a vida profissional

realizacdo de tarefas | nos espacos destinados a vida profissional

familiares em dias de descanso/ destinados a vida profissional

Tipo de Sobreposic¢des

Prestar auxilio a familia

Buscar/levar os filhos & escola

Levar os filhos a consultas médicas

Assisténcia/permanéncia em casa quando os filhos estéo

doentes

Apoio nas atividades escolares
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Percecéo de

Referéncias a

Liberdade para definir o horario e o local de trabalho

Controlo percecgao de Sobre quando e onde trabalhar;
autonomia do A que horas iniciar e terminar o trabalho
individuo na gestdo Autonomia para lidar com as exigéncias do dominio familiar estando em
do seu dia de tempo/lugar destinado ao dominio profissional;
trabélhf)/tar.efas Intermiténcia de fungdes do dominio profissional para o dominio familiar (para
profissionais atender a necessidades familiares)
Contaminacao positiva
Apoio Referéncias a Existéncia de opcdes de trabalho flexiveis para todos os individuos

Organizacional

A profisséo de

comercial

existéncia ou ndo de
apoio organizacional
na escola
destes/usufruto dos

horarios flexiveis

Disponibilizacdo de materiais necessarios para a realizacdo do trabalho

Avaliacdo de desempenho séo feitos através de objetivos

Elevado grau de autonomia dado aos colaboradores

Influéncia ou ndo na gestao dos horario de trabalho/tarefas profisisonais dos

colaboradores

Referéncias a funcédo
profissional dos
participantes que
possam influenciar a
articulacéo trabalho-

familia

Referéncias as implicagdes que a funcdo de comercial tem na vida profissional

Disponibilidade total para o cliente independentemente da hora do dia ou dia da

semana

Periodos de descanso e destinados a outros dominios de vida definidos em

funcéo do cliente

Necessidade de colocar a familia em segundo plano para atender os clientes
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Pressdo das vendas

Vencimento flexivel

Comissao de acordo com o numero de vendas

Vencimento flexivel

Comissao de acordo com o numero de vendas
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