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Resumo

O desenvolvimento sustentavel das grandes empresas esta intrinsecamente ligado a satisfacao,
estabilidade e produtividade dos seus colaboradores, sendo o equilibrio entre vida profissional e
familiar um fator determinante. A parentalidade, enquanto desafio central na vida adulta, exige uma
conciliacdo eficaz com as exigéncias laborais. Esta dissertacdo analisa o papel da Responsabilidade
Social Empresarial no apoio a parentalidade, com foco nas perce¢des dos trabalhadores da TAP Air
Portugal sobre as praticas institucionais adotadas.

Através de um estudo quantitativo, baseado num inquérito por questionario, verificou-se que,
embora existam medidas como hordrios flexiveis, teletrabalho e apoios parentais, a percecdo dos
colaboradores é marcada por desconhecimento e desigualdade no acesso as politicas. A maioria
considera que a empresa cumpre apenas 0s requisitos legais, sem promover iniciativas internas
adicionais que favorecam a conciliacdo entre trabalho e familia.

Destacam-se como preferéncias dos trabalhadores: maior flexibilidade horaria, possibilidade
de teletrabalho em momentos de exigéncia familiar e apoios diretos como creches ou subsidios.
Identificou-se ainda uma lacuna estrutural relevante — cerca de 13,6% dos colaboradores nao
dispéem de redes de apoio — o0 que pode comprometer o seu bem-estar e desempenho. A analise
revelou diferengas de género significativas, com as mulheres a manifestarem uma visdo mais critica,

refletindo desigualdades na distribuicdo das responsabilidades familiares.

Palavras-chave: Responsabilidade Social Empresarial; Boas praticas; Igualdade; conciliagdo; familia,

Servigo Social






Abstract

Sustainable development in large companies is intrinsically linked to the satisfaction, stability, and
productivity of employees, with work-life balance being a determining factor. Parenthood, as a
central challenge in adult life, requires effective reconciliation with professional demands.

This dissertation analyses the role of Corporate Social Responsibility in supporting
parenthood, focusing on TAP Air Portugal employees' perceptions of the institutional practices
adopted.

Through a quantitative study based on a questionnaire survey, it was found that although
measures such as flexible schedules, telework, and parental support exist, employees' perceptions are
marked by lack of awareness and unequal access to policies. Most believe that the company only
meets legal requirements, without promoting additional internal initiatives for work—family balance.

Employees’ main preferences include greater schedule flexibility, the possibility of telework
during periods of increased family demands, and direct support such as childcare or subsidies. A
significant structural gap was identified—around 13.6% of employees lack support networks—which
may compromise their well-being and performance. The analysis also revealed substantial gender
differences, with women expressing a more critical perspective, reflecting inequalities in the

distribution of family responsibilities.

Keywords: Corporate Social Responsibility; Good practices; Equality; Conciliation; Family; Social Work



Indice

Y ed 1o 1Yol 01T oY oo LSRR i
RESUIMO ..ttt et e et e e e s e e e e e e e s s s b e et e e e e s e s ra e e iii
Y o1 1 T AR O PPV UUTOPPROTOTRUI v
IICE vttt ettt ettt ettt e s ettt s s ettt e s s s e At ettt s s aea et s e s s s ea et et et s s aneeee Vi
INAICE @ TADEIAS. .......eecececeve ettt ettt ettt s s s st et s s e sttt enenanaeee viii
A Yo TTol=N= = Lol OO viii
T Ao Yo 0o T TSP 1
(07T o101 Lo 0 KA =l o Yo TWF=To [ =Yg g =T o o T =T T ole PRSP 3
1.1. A Responsabilidade Social Empresarial (RSE) ........cc.eevcueeiiieeiiieccieeeciee et e et sre et esare e e 3
1.2. Aimportancia do Servigo Social EMPresarial.........cuueiiccieeeiicieii et e e 5
1.3. Conciliagdo Trabalho-Familia (WLB)......c.ccecuiieieeeiieeeiee ettt et stte e et e e sare e e ra e e are e eabaeenns 6
1.4. A Parentalidade e a 1gualdade de SENEIO .......eeieiiiee ettt e e e et e e e e e e e e eanes 8
(0 To T (U Lo I A O I X3 =To [o X - 1YY o (SRS 11
2.1. Aimportancia da cultura organizacional.............eeeeciirieciiee e e e 11
2.2. A satisfacdo no trabalho e o equilibrio trabalho-familia...........cccccoeiiiiiiiiiii e, 12
2.3. Politicas inclusivas e amigas da familia @m POrtugal ...........ccooociieiiciiiee e 13
(07T o1 (U Lo T Y/ 1= (oo [o] Lo = - [ SR PR ST 15
3.1. Estratégia € Método de INVESTISACE0 ......ccuiiiiieiiie ettt e e e tee e e et e e e e aae e e e nreeas 15
3.2. UNiverso do eStUAO @ AMOSEIa.......uiiiueierieieiiiieeiee et stee ettt e s ree e st e s e s nee e sre e s neeesneeesaneeesaneean 17
3.3. Técnica de recolha e tratamento de dados ........cceerieriiriiniieee ettt 18
3.4, QUESEBES FLICAS....uvuvecveveiecvsecie sttt a et s st ae s st bt b s s b a s ae b s st s s snaees 19
Capitulo 4: Apresentagdo, Andlise e Discussao dos Resultados .........ceeeevvveeiiciieeeccieee e eevee e 21
4.1. Caracterizagao Sociodemografica da AMOStIa.......ceeeccuiiieiciiiee et vae e e e s ree e e e 21
4.2. Percegao sobre o Apoio a Parentalidade Na EMPresa.....cccccuveeeeciieiiccieee et 23
4.3, Flexibilidade e Conciliagdo Trabalho-Familia...........ccocoiiiiiiiiiei e 26

vi



4.4, Beneficios e Politicas de Apoio a Parentalidade..........cueeeieiiieeicciiie e 30

4.5. Impacto das Politicas na Fidelizagdo € BEM-ESTar .........ccceevciiieiiiiiie ettt 32
4.6. Satisfagao com as Praticas INStItUIAAS .......occuieiiiiiiie e e e e 35
4.7. PercegOes e Recomendagdes dos Trabalhadores...........cevvviiiiiiiiiiiicciiee e 36
(670} 3Tl (V11 ] 3 PPV P P UPTTOUR 38
211 o] [To = = - USRS 41

ANEXO A - Exemplos de Boas Praticas Organizacionais de Protecdo da Parentalidade e Conciliacdo
Trabalho-Familia @m POrtUSal.........oooiiiiiiiiee e e e e e e srareeeeas 48

ANEXO B — Pedido de Autorizacdo para aplicacdo de questiondrio aos trabalhadores da TAP Air

0T AU = USSR 49
ANEXO C - Inquérito por questionario aos trabalhadores da TAP Air Portugal ........cccceevvvciveeincieeeenns 50
ANEXO D - Andlise descritiva das variaveis, sexo, estado civil, habilitacdes académicas e idade............ 56

ANEXO E - Resultados do teste T e Qui-Quadrado: comparacao das médias por sexo na variavel 2_4..57
ANEXO F - Resultados estatisticos da Q4.2 por sexo: distribuicdo de op¢des e nimero de escolhas.....58

ANEXO G — Andlise Compativa do grau de Satisfacao entre Trabalhadores com e sem filhos ............... 59

vii



Indice de tabelas

Tabela 1-Exemplos de Projetos e Iniciativas de Conciliacao entre Vida Profissional, Pessoal e Familiar
YT oo T (= | PRSPPI 7

Indice graficos

Gréfico 1 — Distribuicdo percentual de trabalhadores com e sem filhos ou dependentes a cargo, por

1<) (o T PP U PUPPT O POPPPOPPTON 22
Gréfico 2 — Distribuicdo do nimero de dependentes a Cargo, POr SEX0 .....ccccueeeeeerereeecirereeeeireeeeeenneeas 23
Grafico 3 — Distribuicdo etdria dos dependentes ........coccveiiieiiii i 23

Gréfico 4 — Apoio a Parentalidade e Promocdo do Equilibrio Trabalho-Familia pela Empresa (1 a 5).24

Grafico 5 — Distribuicao das resSpoStas 2.2, POF SEXO ..ueeieeeuiicirrrereeeeeiiiiiurreeeeeeeesisisreeeeeeesessssssssesseessanns 25
Grafico 6 — Distribuicdo das respostas a pergunta 2.3 por sexo em percentagem ........cccceeeecvveeeennnen. 26
Grafico 7 — Distribuicdo de respostas por nivel de concordancia......ccccccveeeveciieeeccieeecciee e 27

Grafico 8 — Percentagem de respostas sobre a permissao do teletrabalho em situagdo de emergéncia
L1001 L OO TR PSPPSR PPV 28
Graéfico 9 — Percentagem de respostas sobre os recursos de apoio familiar na conciliacdo trabalho-
FAMITITA ettt st ettt b e bt e h et ettt e e bt e she e sheesatesbe e be e beenes 29
Gréfico 10 — Conciliacdo sem dificuldades das responsabilidades parentais com a sua atividade

[T RoY {13 oY o - | DRSPS PT 29
Gréfico 11 — Distribuicdo das respostas sobre os beneficios de apoio a parentalidade disponibilizados
[T = T 17 2 SRRRN 31

Grafico 12 — Percentagem dos Beneficios de Apoio a Parentalidade mais importantes para os

ErADAINAAOIES ... e e r e e 32
Grafico 13 — Distribuicdo das respostas a questdo 4.3, por grau de concordancia........ccceeeeecvveeeennnen. 33
Grafico 14 — Distribuicdo das respostas a questdo 4.3, por grau de concordancia........ccceeeeevveeeennen. 34
Grafico 15 — Distribuicdo das respostas a questdo 4.4, por grau de concordancia........ccceceeevvveeeennen. 34
Grafico 16 — Grau de satisfacdo com as praticas instituidas na empresa.......ccccceeeceeeeecceeeecciee e e, 35
Gréfico 17 — Média da satisfacdo com as praticas de instituidas na empresa, por sexo...........c.......... 36

viii






Introdugao

O presente trabalho tem como finalidade contribuir para a compreensao das relagdes entre o circulo
do trabalho e da familia, dando particular relevancia as praticas de conciliagdo entre a vida profissional
e a vida familiar no apoio a parentalidade, instituidas nas grandes empresas.

A motivacdo para o tema relaciona-se primeiramente com a subida do numero de
trabalhadores das grandes empresas, que segundo o INE, sofreu um aumento de cerca de 30% entre
2012 e 2022 (INE, 2023). Em sentido oposto, e pese embora as varias politicas de promogao e apoio a
parentalidade introduzidas nos ultimos anos pelos sucessivos governos e ndo so, encontra-se a taxa
de natalidade, que tem vindo a diminuir e em 2021 atingiu o valor mais baixo alguma vez registado
(INE, 2023).

A revisdo da literatura tende a apontar que a sociedade em geral, e o mundo empresarial, em
particular, tém vindo a reconhecer a importancia da conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar
procurando desenvolver iniciativas para promover essa conciliagdo (Teixeira & Nascimento, 2011).

Paralelamente a evolucdo das politicas publicas, também as grandes empresas tém
desenvolvido e ampliado iniciativas de apoio a parentalidade, com o objetivo de promover um melhor
equilibrio entre a vida profissional e familiar dos seus trabalhadores.

Essas ag¢Oes integram as estratégias de Responsabilidade Social Empresarial (RSE) e
evidenciam o compromisso das organizacées com o bem-estar dos seus trabalhadores.

Neste contexto, o Servico Social assume um papel fundamental, enquanto “profissdo de
intervencao e disciplina académica que promove o desenvolvimento e a mudanca social, a coesdo
social, o empowerment e a promog¢do da Pessoa” (IFSW, 2014). A sua atuagdo é particularmente
relevante na operacionalizagao das politicas de RSE, sobretudo no que diz respeito a conciliagdo entre
trabalho e familia e a promogao da igualdade de género.

A constituicdo de uma familia, para muitos representa um sonho e uma ambicdo e na maioria
das vezes, é o inicio de um caminho ao lado de outra pessoa que partilha os mesmos sonhos. No
entanto, é sabido que o exercicio do papel profissional é indispensavel a manuten¢dao econdémica da
familia e aos objetivos de vida.

A gestdo das obrigacOes profissionais e familiares ndo esta isenta de conflitos pelo que
poderdo surgir variadas situacBes geradoras de conflitos referentes a divergéncia nas
responsabilidades e tempo do casal nos trabalhos domésticos e no cuidado com os filhos; a sobrecarga
de trabalho e ao cumprimento de metas exigido pela empresa, entre outras.

Numa era marcada pelos efeitos da Covid-19, o mercado de trabalho sofreu profundas

transformacdes: o desemprego cresceu de forma abrupta, enquanto o teletrabalho expandiu-se



aceleradamente, obrigando empresas e colaboradores a adaptarem-se a novas ferramentas digitais
(Balsanulfo et al., 2025). Além disso, a desigualdade de género no mercado de trabalho pds-Covid-19
manteve-se como uma realidade estrutural e, em alguns indicadores, agravou-se.

Durante a pandemia, as mulheres foram mais afetadas pelo desemprego e pela redugdo de
rendimentos, sobretudo porque estao sobrerrepresentadas em setores altamente impactados, como
turismo, restauracdo, servicos pessoais e comércio. Ademais, a sobrecarga da dupla jornada —
trabalho remunerado e tarefas domésticas/cuidados — intensificou-se, ja que as medidas de
confinamento e o fecho de escolas aumentaram a responsabilidade das mulheres pelo cuidado de
criancas e dependentes, dificultando a conciliacdo com o emprego e limitando oportunidades de
progressao profissional (Queirds et al, 2021).

A investigacdo sobre o tema assume particular relevancia no campo das ciéncias sociais, na
medida em que possibilita a identificacdo de barreiras estruturais e a formulacdo de solucdes que
promovam a igualdade de género e a harmonizagdo das esferas profissional e familiar. Tal abordagem
revela-se benéfica para os trabalhadores, para as organizacGes e para a sociedade em geral, ao
contribuir para a construcdo de ambientes laborais mais justos, produtivos e inclusivos. O presente
estudo teve como campo empirico a empresa de transporte aéreo TAP Air Portugal.

Deste modo, apresenta-se como objetivo geral desta dissertac¢do: identificar quais as praticas
de conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar no apoio a parentalidade instituidas na TAP
Air Portugal, mais valorizadas pelos seus trabalhadores. Como os objetivos especificos, procurou-se,
(1) conhecer as praticas de conciliagdo entre a vida profissional e a familiar mais praticadas na
empresa; (2) analisar as preferéncias dos trabalhadores relativamente as medidas de apoio a
parentalidade e (3) Identificar outras medidas de apoio a parentalidade que, na perspetiva do
trabalhador, a empresa devesse implementar.

Para a realizacdo deste estudo, contou-se com as respostas voluntarias dos trabalhadores da
empresa TAP Air Portugal, através de um questionario disponibilizado online, e cuja pretensdo foi
analisar e refletir o apoio que é dado a parentalidade nessas organizacGes aos pais e aqueles que o
pretendem ser.

Atualmente existem alguns estudos sobre esta tematica (Santos, Justino e Marques, 2018;
Andrade, 2017; Ledo et al., 2024), mas nao especificamente sobre o apoio a parentalidade e na

perspetiva do trabalhador de uma grande empresa.



Capitulo 1: Enquadramento Tedrico

Este primeiro tdpico, relacionado com aspetos tedricos, pretende abordar e clarificar alguns conceitos
associados a tematica em andlise, na presente investigacdo.

Assim, para que fosse possivel a apresentacdo de alguns pontos essenciais para a
compreensao do tema, realizou-se uma extensa revisao bibliografica sobre estudos e conceitos sobre
esta tematica.

Primeiramente afigura-se de extrema relevancia a compreensdo do que é a Responsabilidade
Social Empresarial (RSE), mais especificamente a nivel interno, e como esta, através da implementacdo
de politicas internas e do Servico Social Empresarial, pode ter impacto direto no bem-estar e na
qualidade de vida dos trabalhadores. De seguida é apresentada a ideia de conciliacdo trabalho-familia
(WLB) e igualdade de género, conceitos fundamentais quando falamos de organizacGes familiarmente

responsaveis.

1.1. A Responsabilidade Social Empresarial (RSE)

Na atualidade, é muito comum ouvir-se falar de Responsabilidade Social. Estad presente em varias
esferas da nossa vida, seja no contexto individual, que corresponde as escolhas conscientes que cada
individuo tem no seu dia a dia; no plano governamental, que atribui ao governo o dever de criar
politicas publicas para promover a igualdade, o desenvolvimento sustentdvel e o bem-estar da
populagdo, ou ainda no plano empresarial que envolve a adog¢do de praticas que beneficiam a
sociedade além das obriga¢des legais, incluindo iniciativas ambientais, sociais e de governanga.

A empresa pode ser compreendida como um organismo social composto por recursos
humanos, técnicos e materiais, incluindo os recursos naturais, cuja finalidade principal é a obtenc¢do
de lucro ou a prestagdo de servigos a comunidade (Teles, 2010).

Tendo em conta que um dos objetos de estudo da presente investigacdo é a Responsabilidade
Social Empresarial, impde-se uma defini¢cdo e caracterizagao do conceito mais pormenorizada, assim
como a sua evolugdo.

O conceito de RSE ganhou destaque a partir da segunda metade do século XX, mas ja existiam
preocupacoes semelhantes em épocas anteriores, como evidenciado por Andrew Carnegie em 1889,
ao defender a responsabilidade das empresas no tratamento dos seus trabalhadores (Teles, 2015).

Ja no século XX, a teoria cldssica de Friedman, um dos mais influentes economistas do seu tempo,
defendia que a Unica responsabilidade social das empresas era maximizar lucros para os acionistas,
desde que respeitando as regras do mercado e a lei. Friedman considerava a RSE uma “doutrina

subversiva” numa sociedade livre, argumentando que ag¢0Oes sociais deveriam ser realizadas pelos



individuos, ndo pelas empresas, pois quando as empresas direcionam recursos para atividades sociais
ou ambientais, estdo a utilizar fundos que poderiam ser aplicados na maximiza¢do dos seus lucros, o
gue, em ultima analise, traria beneficios mais amplos para a sociedade (Friedman, 1970).

Mais tarde, em 1984, Edward Freedman introduz uma nova dimensao de avaliagao da RSE, os
stakeholders, que define como “individuos ou grupos que podem afetar ou ser afetados pela
realizacdo dos objetivos da organizacdo”. Nestes grupos estdo os clientes, os acionistas, os
empregados, os fornecedores, o governo, os sindicatos, a comunidade local, entre outros.

Avisdo de Freeman, apoiada por William M. Evan vem, mais tarde, resultar na chamada Teoria
dos Stakeholders, que propde uma visdo alternativa a teoria anteriormente referida, que priorizava
exclusivamente os interesses dos acionistas. Segundo esta nova abordagem, a empresa deve
considerar e equilibrar os interesses de todos os grupos que podem afetar ou ser afetados pelas suas
atividades, os stakeholders (Evan e Freeman, 1993).

Subsequentemente, ao aprofundar o conceito de stakeholders, Clarkson (1995) propGe a sua
divisdo em dois grupos: primarios e secundarios.

Segundo este autor, os stakeholders primdrios sdo aqueles cuja participacao é indispensavel
para a sobrevivéncia da empresa, existindo uma forte interdependéncia entre estes e a organizacao.
Neste grupo incluem-se, normalmente, acionistas e investidores, colaboradores, clientes,
fornecedores, governo e comunidades locais.

Por outro lado, os stakeholders secunddrios sdo aqueles que podem influenciar ou ser
influenciados pela empresa, mas ndo mantém uma relagdo direta com ela. Exemplos deste grupo sdo
0s meios de comunicagdo social e os grupos de interesse, que, embora ndo sejam vitais para a
existéncia da organizagao, podem afetar a perce¢do que os stakeholders primarios tém da empresa.
Assim, de acordo com Clarkson, os stakeholders primarios tendem a ser considerados mais relevantes
do que os secundarios (Clarkson, 1995).

Posteriormente, a comissdo europeia (CE), define a RSE como a “integracdo voluntaria de
preocupagdes sociais e ambientais, por parte das empresas, nas suas operagles e na sua interagao
com as outras partes interessadas. Esta concegdo distingue duas dimensdes fundamentais da RSE —
a interna e a externa — sendo a dimensao interna o foco principal da presente investigagdo. Assim,
internamente, compreende essencialmente os colaboradores e passa pela adogcdo de politicas de
recrutamento nao discriminatérias, acesso a formacdo, equilibrio familia-trabalho, higiene e
seguranca” (Livro Verde CE, 2001, p.8).

A Comissao Europeia (CE) considera a Responsabilidade Social (RS) como um conceito
essencial destinado a apoiar as empresas na integracao voluntdria das preocupagdes sociais e

ambientais nas suas atividades econdmicas e na relagdo com os diversos stakeholders.



Esta definicdo assenta nos trés pilares da sustentabilidade — econdmico (lucro), social
(pessoas) e ambiental (planeta) — amplamente conhecidos como triple bottom line, ressaltando ainda
gue ser socialmente responsdvel vai além do mero cumprimento das obrigacGes legais, exigindo um
compromisso acrescido, expresso através de um maior investimento no capital humano, na protecao
ambiental e no fortalecimento das relacdes com as partes interessadas e as comunidades locais.
(Comissdo Europeia, 2001)

Para o presente estudo e como o que se pretende é averiguar a opinido dos trabalhadores
sobre a tematica do apoio a parentalidade, a dimensao da RSE que abordaremos e com relevancia
para o pretendido serd a interna, pois esta encontra-se associada as questdes relativas aos
trabalhadores e ao ambiente, incluindo, por exemplo, a gestdo de recursos humanos, a promocao da
saude e seguranca no trabalho, a adaptacdo as mudancas organizacionais e a gestdo dos impactos
ambientais e dos recursos naturais.

Atualmente, grande parte das empresas incorpora praticas de responsabilidade social
empresarial nos seus programas internos, ndo apenas por obrigacdo legal, mas também em resposta
a uma crescente preocupac¢do com a sustentabilidade ambiental e social, procurando equilibrar estas
duas dimensdes. Observa-se uma valorizacdo crescente da ética empresarial, do bem-estar e da
felicidade dos colaboradores, o que contribui para organizagées mais “humanas” e conscientes do
contexto social e ambiental em que atuam (Fernandes, 2010). Deste modo, o lucro deixa de ser o
Unico foco, dando lugar a uma perspetiva mais ampla e responsavel.

Para que esta transformacgdo seja efetiva, é fundamental que as empresas reconhegam a
importancia do Servigo Social e o seu papel essencial na promog¢3do do equilibrio entre os interesses

da organizagdo e o bem-estar dos seus trabalhadores.

1.2. A importancia do Servigo Social Empresarial

A empresa pode ser compreendida como um organismo social composto por recursos humanos,
técnicos e materiais, incluindo os recursos naturais, cuja finalidade principal é a obtengdo de lucro ou
a prestacdo de servigcos a comunidade.

Nesse sentido, as empresas — e, em particular, o ambito da Responsabilidade Social
Empresarial (RSE) — configuram-se como um campo legitimo de intervenc¢do do Servico Social (Teles,
2010; Ferreira, 2018). Assim, o setor privado deve ser reconhecido como uma potencial area de
insercdo e atuacdo profissional para os assistentes sociais, especialmente na promocdo do bem-estar,
dos direitos sociais e da qualidade de vida no ambiente laboral.

O Servigo social empresarial e a implementacao eficaz da RSE interna trazem beneficios tanto

para os trabalhadores como para a prépria organizagao.



Segundo Medina (2015), ja no século XIX, iniciou-se a prdtica do trabalho social nas empresas
como uma forma de mitigar os efeitos negativos provocados pelas condutas empresariais. Essa
atuagdo surgiu como um mecanismo de mediagdo entre o capital e o trabalho, no qual as empresas
passaram a assumir compromissos para atenuar os rigores das condi¢des laborais impostas pelo
sistema capitalista, configurando o que o autor denomina de “responsabilidade social corporativa”
(Medina, 2015, p. 63).

Para Lopes (2020), o Servico Social Empresarial (SSE) tem vindo a afirmar-se como uma area
estratégica no contexto organizacional, acompanhando as transformagdes sociais, econdmicas e
politicas das ultimas décadas. A sua trajetéria em Portugal reflete um percurso de crescente
complexificagdo das praticas profissionais, inicialmente centradas em fungdes assistenciais e,
progressivamente, orientadas para uma interven¢do mais técnica, estratégica e integrada nos
processos de gestao.

Face as mudancgas introduzidas pelos modelos de gestdo e pela emergéncia de novas
exigéncias no mundo laboral, o SSE tem vindo a ser desafiado a adotar novas formas de atuacao,
reforcando competéncias e afirmando o seu papel na definicdo, implementacdo e acompanhamento
de politicas empresariais. Assim, Lopes (2020) refere que “A atuacdo do Servigo Social nas empresas
deve estar alinhada com os objetivos estratégicos da organizacdo, promovendo a coesdo social interna
e contribuindo para a responsabilidade social da entidade.” (Lopes, 2020, p. 214).

Dessa forma, o assistente social no contexto empresarial desempenha um papel essencial na
articulagdo entre os interesses da empresa e as necessidades dos seus trabalhadores, promovendo
ambientes laborais mais equitativos, inclusivos e sustentaveis.

De acordo com diversos estudos, empresas que demonstram um forte compromisso com
praticas de responsabilidade social tendem a ter colaboradores mais satisfeitos e comprometidos com
a organizacdo (Brammer, Millington & Rayton, 2007; Rego et al., 2010). Companhias que adotam uma
postura socialmente responsavel conseguem atrair talentos com maior facilidade. Pesquisas revelam
gue as novas geracGes de profissionais valorizam instituicdes que priorizam o bem-estar dos seus

colaboradores e a sustentabilidade social (Carroll & Shabana, 2010).

1.3. Conciliagao Trabalho-Familia (WLB)

O conceito de work-life balance (WLB) tem sido amplamente discutido ao longo dos anos devido a
diversas questdes socioecondmicas. O esforgo para alcangar o equilibrio entre trabalho e vida pessoal
consolidou-se como uma preocupacdo central nas politicas laborais desde o inicio dos anos 2000,
refletindo-se em iniciativas e medidas que visam promover a conciliagdo entre as diferentes esferas

da vida dos trabalhadores (Noda, 2020).



As transformacgGes nas praticas laborais e nas estruturas familiares tém sido fatores centrais
para o crescente interesse da investigacdo na relagdo entre a vida profissional e a vida familiar.
(Edwards & Rothbard, 2000; Major & Germano, 2006).

Entre os principais fatores que impulsionam este debate destacam-se o aumento da
participacdo feminina no mercado de trabalho, a intensificacdo da globalizacdo e a maior diversidade
no ambiente laboral - que se manifesta em diferentes hordrios, multiplos tipos de contratos e outras
variagoes.

Além disso, as novas configuracdes familiares, como as familias monoparentais, e a mudanca
nos valores individuais, que agora atribuem maior relevancia ao bem-estar e a qualidade de vida,
também contribuem significativamente para a discussdo em torno do equilibrio entre vida profissional
e pessoal. O aumento do niumero de casais com responsabilidades simultdneas no ambito profissional
e familiar tem contribuido para uma crescente complexidade na conciliacdo entre as exigéncias do
trabalho e da vida familiar, afetando homens e mulheres de forma transversal. (Boyar & Mosley, 2007,
Ahmad, 2008). Em Portugal, existem vdrias Instituicdes e organizacbes que se tém dedicado a

implementar medidas de apoio a conciliacdo trabalho/ familia.

Tabela 1-Exemplos de Projetos e Iniciativas de Conciliagdo entre Vida Profissional, Pessoal e Familiar em Portugal

Projeto/ Organizagido/ - .. Ano de
X Descri¢do/Objetivo Langamento
Programa Entidade -
Certificagdo
Programa nacional para promover o
3 em Linha Governo de Portugal equilibrio entre vida profissional, pessoal e 2018
familiar, com 33 medidas.
opp Ordem dos Psicologos Iniciativas para apoiar psicélogos, promover n/d
Portugueses inovagao e bem-estar organizacional.

Sistema de Gestdo da Conciliagdo certificado
ComVida DGERT pela NP 4552, focado no bem-estar, 2019
igualdade e motivagao.

Sistema de Gestdo da Conciliagdo para
Lado a Lado IEFP promover equilibrio sauddvel entre as vérias 2023
esferas da vida.
Implementagdo do SGC conforme a NP 4552,
promovendo sustentabilidade, bem-estar e 2019
responsabilidade social.
Secretaria- Geral da Presidéncia | Certificagdo NP 4552, com medidas para
do Conselho de Ministros motivagao, produtividade e retengdo de 2022
(SGPCM) talento.

EDP, Nestlé Portugal, Novo

Sistema de Gestdao Instituto de Informatica (Seg.
da Conciliagdo Social)

Sistema de Gestdo
da Conciliagdao

. . Di iad 2024

Programa de Bem-  Nordisk, Lipor, Randstad, Xerox, |verso.s SREEIED IR B no? o
R . Wellbeing Awards, focados em saude, bem- (daltima

Estar Corporativo Celfocus, SAP Portugal, Vieira de - o i

. -~ . estar fisico e mental, e equilibrio. edicdo)

Almeida, Jeréonimo Martins
Equilibrio Entre
Vida Pessoal e . T - .
.. EMAC (Empresa Municipal de Iniciativas para aumentar felicidade, saude e
Profissional e ) . . 2024
. Ambiente de Cascais) motivagao dos colaboradores.

Saude
Ocupacional

Fonte: elaboragdo propria



Projetos como o 3 em Linha, +OPP e ComVida, bem como outras organiza¢des publicas e
privadas em Portugal, tém demonstrado uma preocupacgdo crescente com o apoio a parentalidade,
integrando medidas concretas para facilitar o equilibrio entre a vida profissional, pessoal e familiar
dos trabalhadores.

No caso do Programa 3 em Linha, a parentalidade é abordada como um dos pilares essenciais
para a igualdade de género e a cidadania plena. O programa inclui medidas como o alargamento das
licencas parentais, incentivos a partilha equitativa das responsabilidades familiares, dispensa de horas
para acompanhamento dos filhos e investimentos em equipamentos e servicos de apoio a familia
(Agéncia para o Desenvolvimento e Coesdo, s.d.).

O projeto ComVida, promovido pela DGERT, integra uma abordagem estratégica ao apoio a
parentalidade, reconhecendo que a conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal é
fundamental para o bem-estar dos trabalhadores e para a igualdade de género (DGERT, 2023). Neste
contexto, sdo implementadas medidas concretas que facilitam o exercicio da parentalidade, alinhadas
com as melhores praticas nacionais e europeias, tais como a Flexibilidade de horarios e o teletrabalho,
permitindo assim que maes, pais e outros titulares de responsabilidades parentais possam
acompanhar mais de perto o desenvolvimento dos filhos e responder a necessidades familiares, sem
prejuizo da sua carreira profissional (DGERT, 2023).

A diretiva europeia relativa a conciliagdo entre vida profissional e familiar, transposta para o
contexto nacional, refor¢a este compromisso ao garantir direitos como a licenga de paternidade de
pelo menos 10 dias Uteis, licengas parentais intransmissiveis e o direito a regimes de trabalho flexiveis
para pais com filhos até oito anos (Representag¢do da Comissdo Europeia em Portugal, 2022). Estas
iniciativas visam ndo so proteger os direitos parentais, mas também criar condi¢Ges para que maes e
pais possam exercer plenamente o seu papel, sem comprometer o desempenho profissional.

Este equilibrio é considerado fundamental para a igualdade entre homens e mulheres, para uma

cidadania plena e para a possibilidade de escolhas livres em todas as esferas da vida.

1.4. A Parentalidade e a Igualdade de género
A reflexdo sobre a parentalidade encontra-se intrinsecamente ligada a promocdo da igualdade de
género, na medida em que a forma como as responsabilidades parentais sdo partilhadas reflete — e,
simultaneamente, reproduz — as dindmicas de género na sociedade.

Tradicionalmente, o papel de cuidadora foi atribuido quase exclusivamente a mulher,
perpetuando desigualdades na distribuicdo do trabalho ndo remunerado e impactando

negativamente a sua participacdo e progressao no mercado de trabalho (Casaca, 2013).



Segundo Cruz (2005), a parentalidade pode ser definida com um conjunto de acgGes
desenvolvidas pelas figuras parentais — sejam elas os proéprios pais ou seus substitutos — com o
objetivo de promover, da forma mais plena possivel, o desenvolvimento dos filhos, recorrendo aos
recursos disponiveis tanto no seio familiar como na comunidade envolvente.

Nesse sentido, a relacdo entre pais e filhos revela-se fundamental, assumindo um papel
central na dindmica familiar. Enquanto principais cuidadores, os pais desempenham um papel
determinante no processo de socializacdo da crianga, influenciando o seu desenvolvimento
comportamental, emocional e cognitivo (Cruz, 2005).

Habitualmente, as tarefas de cuidado competem com o emprego, sendo este ultimo quase
sempre mais valorizado, pois esta diretamente associado a remuneracdo. No entanto, o cuidado
contribui para uma vida mais saudavel, o que representa uma mais-valia significativa para a
produtividade laboral. Segundo a Organizacdo Internacional do Trabalho (2019), se o trabalho de
cuidado nao remunerado fosse pago ao valor do salario minimo, corresponderia a 9% do PIB mundial.
Isto demonstra que o cuidado tem um enorme valor econémico, ainda largamente subestimado e
pouco reconhecido.

De acordo com Barnett, (2004), as transformacgdes ocorridas na estrutura do trabalho e na
configuragcdo das familias tiveram impactos significativos na forma como homens e mulheres
constroem e exercem os seus papéis sociais. Essas mudangas desafiaram os modelos tradicionais e os
esteredtipos de género profundamente enraizados. Na perspetiva dos autores, a medida que as
mulheres passaram a ocupar espagos no mercado de trabalho, os homens, por sua vez, foram
progressivamente aumentando o seu envolvimento nas responsabilidades familiares (Barnett, 2004;
Barnett & Hyde, 2001).

No entanto, e apesar das mudangas positivas registadas nas ultimas décadas, o cuidado
permanece maioritariamente associado as mulheres, manifestando-se de formas visiveis, invisiveis e
muitas vezes ocultas, marcando profundamente as suas vidas (Moura et al., 2024).

Segundo Moura et al. (2024), apesar dos avanc¢os observados em alguns paises, os dados
evidenciam que, mesmo nas melhores situacdes, as mulheres continuam a dedicar entre 1,2 e 2 vezes
mais tempo do que os homens ao cuidado ndo remunerado. Entre os principais obstaculos a partilha
equitativa destas responsabilidades destacam-se:

e politicas publicas que ndo promovem a igualdade na prestacdo de cuidados;
e decisGes familiares relacionadas com o trabalho remunerado;

e fatores como a pobreza, normas sociais e relagdes de poder desiguais.



A adocdo de modelos de parentalidade partilhada, em que ambos os progenitores assumem
de forma equitativa os cuidados e responsabilidades com os filhos, constitui um passo fundamental
para desconstruir estereétipos de género e promover uma maior justica social.

Politicas publicas, como a licenga parental partilhada e a flexibilidade laboral para maes e pais,
sdo instrumentos essenciais nesse processo, permitindo a valorizacdo do papel do pai no cuidado e

contribuindo para um reequilibrio nas relagdes familiares e profissionais.
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Capitulo 2: O Estado da Arte

Para a andlise do objeto de estudo sobre as medidas de apoio a parentalidade nas grandes empresas,
foi necessario recolher investigacdes realizadas previamente, de modo a verificar as dimensdes
essenciais para a sua investigacao.

Assim, as bases de dados utilizadas nesta recolha de informacdo cientifica foram a Web of
Cience, B-on, SCOPUS, Google Académico, repositdrio ISCTE, entre outras.

A selecdo de apenas trés artigos cientificos entre um conjunto inicial de trinta deve-se a
critérios rigorosos de relevancia, qualidade e atualidade. Estes trés artigos foram escolhidos por
apresentarem as contribuicGes mais significativas e alinhadas com os objetivos do estudo, garantindo
uma analise aprofundada e focada.

Além disso, a selecdo permite uma abordagem mais detalhada e critica, evitando a dispersdo
e facilitando a sintese dos resultados mais pertinentes para a investigacdo em questao.

Sendo assim foi possivel distinguir trés grandes dimensdes exploradas nos estudos: a cultura

organizacional, o equilibrio trabalho-familia e a politica.

2.1. A importancia da cultura organizacional

Thompson et al (1999:394) definem a cultura organizacional trabalho-familia como “o conjunto de
suposicoes partilhadas, crencas e valores em relacdo a medida em que uma organizacdo apoia e
valoriza a integracdo da vida profissional e familiar dos trabalhadores”, sendo expectavel que
influencie a atitude dos trabalhadores para com a organizacdo, assim como a decisdo de utilizar ou
nao os beneficios de conciliagdo trabalho-familia (Thompson et al, 1999).

Assim, é possivel inferir que a cultura de uma organizacdo é um elemento-chave que
influencia diretamente o desempenho, o compromisso e a produtividade dos colaboradores, sendo
imperativo que as organizacdes compreendam e cultivem uma cultura sauddvel para prosperar num
contexto de constante evolugao.

Foi precisamente esta a conclusdo do estudo intitulado “Cultura Organizacional: O Impacto
na Produtividade dos Colaboradores”, realizado em 2023.

A pesquisa baseou-se na andlise de manuscritos e estudos académicos sobre o tema,
procurando identificar os principais conceitos de cultura organizacional, a sua evolu¢do ao longo do
tempo e as evidéncias disponiveis na literatura sobre a relagcdo entre cultura, lideranca e eficacia no

local de trabalho.
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O estudo concluiu que uma cultura sélida, promotora de colaboracdo, respeito e inovacgao,
tem impacto positivo no desempenho, satisfacdo e motivagdo dos colaboradores, contribuindo para
a produtividade, retencdo de talentos e sucesso organizacional (Silva & Silva, 2023).

Silva e Silva (2023) salientam que a cultura organizacional é constituida por um conjunto de
valores, crencas, normas e comportamentos que conferem identidade a empresa e influenciam
diretamente as atitudes e praticas dos seus membros. O estudo realca, ainda, o papel central da
lideranca e a relevancia do psicélogo organizacional na promocgao e sustentacdo de ambientes de
trabalho saudaveis, equilibrados e orientados para a produtividade.

Nesse mesmo sentido, Kotler e Lee (2005) argumentam que organizacGes que investem na
melhoria da qualidade de vida dos seus colaboradores tendem a registar reducdes significativas nos
indices de rotatividade e absentismo. Complementarmente, Sen, Bhattacharya e Korschun (2006)
defendem que a perceg¢do positiva das iniciativas de responsabilidade social por parte dos
trabalhadores reforga o seu vinculo com a organiza¢do, aumentando os niveis de motivacdo e de

compromisso organizacional.

2.2. A satisfacdo no trabalho e o equilibrio trabalho-familia
Sabe-se que o exercicio do papel profissional é indispensavel a manutencao econémica da familia e
aos objetivos de vida.

A constituicdo de uma familia, para muitos representa um sonho e ambic¢do e na maioria das
vezes, é o inicio de um caminho ao lado de outra pessoa que partilha os mesmos sonhos. A gestdo das
obrigacdes profissionais e familiares ndo esta isenta de discordia pelo que poderdo surgir variadas
situagdes geradoras de conflitos referentes a divergéncia nas responsabilidades e tempo do casal nos
trabalhos domésticos e no cuidado com os filhos; a sobrecarga de trabalho e ao cumprimento de
metas exigido pela empresa, entre outras.

O artigo de Gragnano, Simbula e Miglioretti (2020), intitulado “Work-Life Balance: Weighing
the Importance of Work—Family and Work—Health Balance”, publicado no International Journal of
Environmental Research and Public Health, propde uma abordagem inovadora ao conceito de
equilibrio trabalho-vida, integrando ndo so a tradicional dimensdo trabalho-familia, mas também o
equilibrio trabalho-saude.

Esta investigacao realizada a 318 trabalhadores italianos, com contratos de trabalho em
diferentes setores, permitiu analisar a percecdo do equilibrio entre as exigéncias profissionais,

familiares e de saude.
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Gragnano et al. (2020) argumentam que o equilibrio trabalho-vida ndo deve ser visto apenas
como a capacidade de gerir as exigéncias familiares e profissionais, mas também como a capacidade
de conciliar as necessidades de saude com as exigéncias do trabalho.

Assim, propdem o conceito de “work-health balance” (WHB), definido como o estado em que
o trabalhador sente que consegue equilibrar eficazmente as suas necessidades de saude e as
exigéncias laborais

O estudo analisou a importdncia dos efeitos do equilibrio trabalho-familia (WFB) e do
equilibrio trabalho-saude (WHB) sobre a satisfagdo no trabalho. Além disso, foram explorados como
os efeitos do WFB e do WHB sobre a satisfacdo no trabalho mudavam de acordo com as caracteristicas
dos trabalhadores (idade, sexo, estatuto parental, e capacidade para o trabalho).

O estudo mostra que desequilibrios persistentes no equilibrio trabalho-vida (incluindo o WHB)
tém efeitos negativos na satisfacao profissional, na salide e no bem-estar geral dos trabalhadores.

Foi possivel concluir que o efeito do equilibrio entre trabalho e familia, especificamente do
conflito entre trabalho-familia, na satisfacdo no trabalho foi mais forte entre as mulheres do que entre
os homens.

Além disso e ainda neste conflito, € mais forte entre os trabalhadores com filhos do que entre
aqueles que ndo tém (Gragnano et al. ,2020).

Este estudo destaca a importancia do dominio da saude no equilibrio trabalho-familia e
salienta que é crucial considerar a especificidade dos diferentes grupos de trabalhadores quando se

considera este conceito.

2.3. Politicas inclusivas e amigas da familia em Portugal
Segundo um inquérito realizado em 2018 pelo Instituto Nacional de Estatistica (INE), sobre a
conciliacdo da vida profissional com a vida familiar, em Portugal, 24,5% das pessoas inquiridas ja
interromperam a atividade profissional para cuidar de filhos menores de 15 anos, sendo que 84,1%
dessas pessoas eram mulheres (INE,2018).

Se analisarmos o estudo sobre “A Situa¢dao da Paternidade e do Cuidado em Portugal em
2023”, também sao claras as diferencas entre homens e mulheres no cuidado dos filhos e nas tarefas
domeésticas: “27% das mulheres dedicam entre 2 e 4 horas diarias em tarefas de limpeza, versus menos
de 20% dos homens. No caso das maes, a percentagem aumenta para 31%, enquanto a dos pais
mantém-se no mesmo indice (20%)” (Moura et al., 2024).

As mulheres continuam a dedicar significativamente mais tempo ao cuidado dos filhos e as

tarefas domeésticas, assumindo a maioria das responsabilidades praticas e afetivas. Os homens
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tendem a considerar que partilham as tarefas de forma mais equilibrada do que as mulheres
percecionam, o que revela um desfasamento entre a percecao e a realidade da partilha.

Apesar de alguns avancos na corresponsabilizacdo, persistem desigualdades estruturais e
culturais que mantém o cuidado como um dominio predominantemente feminino

Este € um dado que evidencia ainda a persisténcia de desigualdades de género na distribuicao
das responsabilidades familiares e destaca a importancia de politicas que promovam uma partilha
mais equitativa dessas responsabilidades.

Um estudo demonstra que politicas amigas da familia e, sobretudo, apoios informais e
culturais no local de trabalho sdo determinantes para melhorar o equilibrio trabalho-familia, o bem-
estar e a retencdo dos trabalhadores.

Um outro estudo publicado em 2021 pelo International Journal of Innovation in Management,
Economics and Social Sciences e intitulado de “Human Resource Productivity and Work - Life Balance
in Learning Organizations”, refere que a assisténcia dedicada aos cuidados infantis pode aumentar a
producdo e a motivagdo dos funcionarios. Também reduz a rotatividade, acidentes e absentismo.

As op¢oes de cuidados infantis para pais que trabalham podem ser significativas no equilibrio
entre vida profissional e satisfacdo no trabalho. Op¢Ges como a reducgdo do hordrio de trabalho ou
reducdo do nimero de dias a trabalhar, licenca remunerada, assisténcia infantil no local de trabalho
ou nas proximidades, apoio financeiro para assisténcia a parentalidade, entre outras op¢Ges, podem
resolver o problema do equilibrio entre vida pessoal e profissional.

Este estudo comparativo, analisou trés grandes empresas, a IBM, a McGraw-Hill e a Cognizant,
tendo concluido que quando ha equilibrio na vida, os colaboradores ficam felizes, satisfeitos e menos
estressados, terdo um desempenho melhor e trabalhardo mais (Samadzad, S., & Hashemi, M., 2021).

No entanto, em Portugal, também ja existem algumas empresas amigas da familia (Anexo A).
Estas sdo organiza¢Oes que adotam politicas, praticas e uma cultura interna orientadas para facilitar
a conciliagdo entre a vida profissional e familiar dos seus colaboradores (Warwick Institute for
Employment Research, 2019).

Estas empresas vao além das obrigacdes legais promovendo ambientes laborais que valorizam
0 bem-estar ndo apenas dos trabalhadores, mas também das suas familias.

Ao reconhecerem a importancia do equilibrio entre vida profissional e familiar, estas
empresas potenciam beneficios mutuos, como a diminuicdo do absentismo, o aumento do

compromisso organizacional, da produtividade e a redugdo da intenc¢do de rotatividade.
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Capitulo 3: Metodologia

O presente capitulo tem como objetivo apresentar a metodologia adotada no desenvolvimento do
estudo.

Inicialmente, sdo expostos e fundamentados os métodos de investigacao selecionados, com
destaque para a perspetiva metodoldgica, a abordagem e o tipo de estudo.

Na sequéncia, é caracterizado o campo empirico da investigacdao, detalhando-se o universo e
a amostra que compd&em o estudo. De seguida, sdo descritas as técnicas utilizadas para a recolha e o
tratamento dos dados, com especial atencdo aos procedimentos implementados para assegurar a
qgualidade e a fiabilidade das informacdes obtidas.

Por ultimo, sdo abordadas as questdes éticas consideradas ao longo do processo investigativo,

garantindo o cumprimento dos principios éticos que norteiam a investigacao cientifica.

3.1. Estratégia e Método de Investigacao

Numa etapa inicial, foi equacionada a realizacdo de uma investigacdo de ambito mais abrangente,
contemplando a participagdo de trabalhadores provenientes de quatro grandes empresas. O
propdsito subjacente a esta estratégia consistia em alcangar uma perspetiva mais ampla e
comparativa acerca das perceg¢des dos colaboradores relativamente as politicas internas de apoio a
parentalidade promovidas nas respetivas organizacées.

As empresas foram selecionadas com base nos seguintes critérios: tratar-se de grandes
empresas, apresentar um quadro de pessoal superior a trés mil trabalhadores e estarem sediadas na
cidade de Lisboa. No entanto, devido a demora significativa nas respostas por parte das entidades
contactadas e considerando os prazos definidos para a concretizacdo da investigacdo, optou-se por
centrar o estudo numa Unica empresa — a TAP Air Portugal — que, além de reunir as condigOes
necessdrias, foi a Unica a responder de forma célere e colaborativa.

Apesar da restricdo da amostra a uma Unica organizacdo, a escolha da TAP Air Portugal
mostra-se pertinente e justificada, tendo em conta que se trata de uma das maiores empresas do
setor da aviagdo em Portugal, empregando mais de 8000 trabalhadores (Tap Air Portugal, 2025),
distribuidos por diversas areas e com uma forca laboral vasta e diversificada. Esta expressiva dimensao
organizacional traduz-se numa forca de trabalho caracterizada pela diversidade de perfis, experiéncias
e funcgdes, fator que enriquece substancialmente a analise das percec¢des relativas as politicas internas
de apoio a parentalidade.

Além disso, a pertinéncia deste estudo é reforcada pelo compromisso institucional da TAP em

relacdo as boas praticas de responsabilidade social e a promo¢do de uma cultura organizacional
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inclusiva e diversa. Segundo a Politica de Diversidade e Inclusdo da companhia, a TAP valoriza
explicitamente a igualdade de género, a integracdo de varias geragles, o respeito pela pluralidade
cultural e religiosa e a adaptacdo dos ambientes de trabalho, promovendo o desenvolvimento de
condigcBes equitativas para todos os colaboradores (TAP Air Portugal, 2021).

Esta politica foi aprovada em 2021 e representa um compromisso estratégico da empresa
para com a diversidade e a ndo discriminacao, em linha com as melhores praticas internacionais. A
TAP destaca-se no setor pelos diversos prémios ganhos e pela forte atuacdo enquanto empregadora
de referéncia, sendo frequentemente reconhecida ndo sé pela dimensdo, mas pelo impacto social e
pela experiéncia positiva proporcionada aos seus trabalhadores (TAP Air Portugal, 2025).

Desta forma, centrar a investigacdo nesta organizacdo oferece uma oportunidade relevante
para compreender as perce¢des dos colaboradores relativamente as politicas sociais institucionais,
nomeadamente as medidas de apoio a parentalidade, num contexto organizacional que se pauta pelo
respeito a diversidade, inclusdo e responsabilidade social.

Assim, a presente dissertacdo orienta-se pela pergunta de partida: “Qual é a perce¢do dos
trabalhadores da TAP sobre o impacto das politicas de apoio a parentalidade no equilibrio entre vida
profissional e familiar?"

O objetivo geral consiste em aferir a perce¢do que os trabalhadores tém sobre as praticas de
apoio a parentalidade instituidas na sua empresa que melhor atendem na conciliagdo entre a vida
profissional e familiar. Com base neste objetivo geral, a investigacdo tera trés grandes objetivos
especificos: (1) conhecer as principais praticas distintivas de conciliacdo entre a vida profissional e a
vida familiar promovidas pela TAP Air Portugal; (2) analisar as preferéncias dos trabalhadores
relativamente as medidas de apoio a parentalidade praticadas na TAP Air Portugal; (3) Identificar
outras medidas de apoio a parentalidade que seriam valorizadas pelos trabalhadores da TAP e que
possam vir a ser implementadas.

Para analisar as praticas de apoio a parentalidade na TAP, este estudo segue uma abordagem
metodoldgica indutiva, recorrendo a um estudo de caso desenvolvido com base em métodos
guantitativos. De acordo com Patton (2002), a légica indutiva é caracterizada pela construcdo de
categorias e significados diretamente a partir dos dados, sem imposi¢des tedricas prévias, o que a
torna particularmente adequada em estudos exploratdrios. Nesta linha, Creswell (2014) destaca que,
mesmo em estudos com instrumentos quantitativos, como questionarios, é possivel aplicar uma
abordagem indutiva quando o objetivo é gerar compreensdo sobre um fendmeno ainda pouco
estudado, em vez de testar hipdteses estabelecidas. Alves (2005) defende igualmente esta ldgica
investigativa, sublinhando que o raciocinio indutivo valoriza a experiéncia dos sujeitos e permite

aceder a complexidade dos fendmenos sociais a partir da sua manifestacdo concreta. Assim, a
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realidade dos trabalhadores é tomada como ponto de partida para construir conhecimento sobre as
praticas de apoio a parentalidade, contribuindo para uma andlise fundamentada na experiéncia vivida
no contexto organizacional.

Embora o estudo de caso seja tradicionalmente vinculado a metodologias qualitativas, a
literatura reconhece a sua aplicacdo em investiga¢cOes quantitativas, conforme salientado por Fortin
(1999), ampliando, assim, as possibilidades metodoldgicas e a robustez da analise desenvolvida.

A estratégia de investigacdo baseada em estudo de caso tem sido amplamente abordada por
autores como Yin (1993, 2005), Stake (1999) e Rodriguez et al. (1999). Estes autores defendem que
um caso pode corresponder a uma realidade bem definida e concreta — como um individuo, um grupo
Oou uma organizacdo —, mas também pode abranger dimensGes menos tangiveis, como decisdes,
programas, processos de implementagdo ou transformagdes organizacionais.

A adocdo do método quantitativo nesta investigacdo revela-se especialmente adequada por
diversas razoes: em primeiro lugar, esta abordagem permite transformar dimensdes como o acesso,
a utilizacdo e a percecdo das politicas de parentalidade em varidveis mensuraveis e comparaveis,
possibilitando uma analise rigorosa e objetiva de fenédmenos complexos num universo laboral vasto e
heterogéneo.

Além disso, a utilizacdo de instrumentos quantitativos, como questionarios, facilita a
comparac¢do entre diferentes grupos de trabalhadores — por exemplo, com e sem filhos —,
permitindo identificar padrées, desigualdades e tendéncias de forma fundamentada e enriquecendo
a compreensdo do fenédmeno estudado.

Outro aspeto relevante prende-se com a possibilidade de generalizagdo dos resultados.
Oliveira, Vieira e Amaral (2021) referem que “em geral, as grandes amostras que se obtém por estas
vias refletem-se num poder estatistico mais elevado e numa melhor capacidade de generalizagéo dos
resultados, ou seja, teoricamente tém maior validade externa."

Ao recorrer a uma amostra diversificada de colaboradores, a abordagem quantitativa permite
extrapolar as conclusdes para o universo da empresa, tornando as recomendac¢des mais robustas e

aplicaveis a realidade organizacional da TAP.

3.2. Universo do estudo e Amostra
Segundo Vergara (1998), o universo de uma investigacdo corresponde ao conjunto de elementos que
apresentam as caracteristicas do objeto de estudo, enquanto a amostra representa uma parcela desse
universo, escolhida com base em critérios de representatividade.

Assim, o universo deste estudo é constituido pelo conjunto de trabalhadores da TAP Air

Portugal. Para efeitos da investigacao, a amostra foi composta por 146 colaboradores, com idades
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compreendidas entre os 20 e os 60 anos, que manifestaram disponibilidade e interesse em participar,
respondendo voluntariamente ao questionario aplicado.

Optou-se pelo método de amostragem por conveniéncia, ou seja, uma amostragem ndo
probabilistica, dado que foram incluidos no presente estudo apenas os elementos da populagdo que
manifestaram interesse e disponibilidade para participar (Hill & Hill, 2005).

Esta abordagem permitiu captar uma diversidade de perfis profissionais e pessoais,
assegurando a representatividade interna e facilitando a andlise das percec¢des e experiéncias relativas

as praticas de conciliagdo entre a vida profissional e familiares praticadas na organizagao.

3.3. Técnica de recolha e tratamento de dados

Para a concretizacdo deste estudo, foi inicialmente submetido um pedido formal a TAP Air Portugal
(Anexo B). Apds obtencgdo da devida autorizagdo interna, procedeu-se a recolha de dados através da
aplicacdo de um questionario maioritariamente quantitativo (Anexo C), constituido por questdes
fechadas em escala de Likert e de resposta multipla, destinado a avaliar as percecdes dos
trabalhadores relativamente as politicas de apoio a parentalidade em vigor na organizagao.

Para além disso, foi incluida uma questao aberta no final do questiondrio destinada a recolha
de sugestdes e comentdrios livres por parte dos participantes, permitindo a incorporagdo de
contributos qualitativos que enriquecem a analise.

O inquérito foi disponibilizado online, por meio da plataforma Google Forms, e divulgado
diretamente na intranet da TAP Air Portugal. Esta abordagem assegurou o acesso facilitado a todos os
colaboradores, promovendo uma maior abrangéncia e representatividade da amostra.

O questionario foi estruturado de forma a permitir um preenchimento rapido, estimando-se
uma duragdo aproximada de cinco minutos. Esta abordagem teve como objetivo facilitar a
participacdo dos colaboradores e potenciar a taxa de resposta. Os participantes com filhos foram
convidados a responder a totalidade das questdes, enquanto aqueles que indicaram ndo ter filhos
foram direcionados diretamente para a ultima secgdo, dedicada aos beneficios e apoios a
parentalidade. A recolha de dados decorreu entre os meses de mar¢o e maio de 2025, tendo as
respostas sido posteriormente compiladas e preparadas para analise.

As informagdes sociodemograficas recolhidas incluiram sexo, idade, estado civil, habilitagdes
académicas e existéncia de filhos ou dependentes a cargo, o que permitiu caracterizar o perfil dos
participantes e realizar andlises comparativas relevantes ao tema.

O questionario é reconhecido como um instrumento essencial na produgao de conhecimento
cientifico, especialmente no paradigma positivista, devido a sua estrutura padronizada e a

possibilidade de automatizacdo do tratamento estatistico dos dados por meio de softwares
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especializados (Santos & Henriques, 2021). Esta metodologia permite a obtengdo rapida e eficiente
de grandes volumes de informagdo, reduzindo o tempo de processamento e garantindo rigor e
fiabilidade nos resultados.

Conforme destaca Vilelas (2020), os inquéritos por questionario sdo a técnica quantitativa
mais utilizada, justamente pela sua rapidez e simplicidade. Entre as suas vantagens, sobressai a
capacidade de alcancar um vasto numero de participantes, facilitando a recolha de dados sobre
opinides, percecdes e experiéncias individuais, independentemente da localizacdo geografica ou
disponibilidade dos respondentes (Oliveira, Vieira e Amaral, 2021).

Quanto as técnicas de tratamento de dados, a analise centrou-se predominantemente nos
dados quantitativos, utilizando analises estatisticas descritivas e inferenciais adequadas a natureza
das respostas. Recorreu-se ndo sé a ferramentas estatisticas tradicionais, como o Microsoft Excel, para
organizacdo, analise descritiva e apresentacdo dos resultados, mas também a aplicacdo Bricks de IA,
gue permitiu realizar andlises automaticas, explorar padrées, segmentar respostas e aprofundar a
interpretacdo dos dados de modo inovador e eficiente.

Em relacdo a questdo aberta, procedeu-se a analise de conteddo segundo a metodologia
proposta por Bardin (2016), envolvendo leitura flutuante, o que permitiu identificar e categorizar as
principais sugestdes e percecdes dos participantes. Esta abordagem qualitativa complementar

contribuiu para uma compreensao mais aprofundada do fendmeno em estudo.

3.4. Questdes Eticas

A presente investigacdo foi desenvolvida em estrita conformidade com os principios éticos
fundamentais, assegurando a prote¢do e os direitos dos participantes, a integridade dos
investigadores e o rigor cientifico do estudo.

A realizagdo do inquérito foi antecedida por uma autorizagdo formal dos departamentos de
Recursos Humanos e Juridico da TAP Air Portugal, garantindo o respeito pelas politicas institucionais
e pela confidencialidade dos dados.

A participacdo dos colaboradores esteve condicionada a obtencdo de consentimento
informado, mediante explicacdo clara dos objetivos, procedimentos, direitos e garantias inerentes ao
estudo, incluindo a possibilidade de recusa ou desisténcia sem prejuizo. O questionario foi concebido
para preservar o anonimato, ndo recolhendo dados que permitissem a identificagcdo dos participantes.

A metodologia respeitou integralmente o quadro legal aplicavel, nomeadamente o
Regulamento Geral sobre a Protecdo de Dados (RGPD) e a Lei n.2 58/2019, de 8 de agosto,

salvaguardando a privacidade e assegurando o sigilo profissional. Todos os intervenientes se
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comprometeram formalmente a confidencialidade, abstendo-se de divulgar informacgdes passiveis de
identificacdo, salvo disposicao legal em contrario ou consentimento expresso.

0 estudo observou escrupulosamente o Cédigo de Conduta Etica na Investigacio do ISCTE-
IUL (Despacho n.2 7095/2011), orientado para a dignidade, seguranga e bem-estar dos participantes
e a promocao da qualidade cientifica e ética, seguindo valores como veracidade, fiabilidade, precisao,
imparcialidade, integridade e responsabilizacao.

Por ultimo, para além da salvaguarda dos participantes enquanto sujeitos da investigacao,
refletiu-se um compromisso assente na responsabilidade e transparéncia da investigadora, que atuou
de forma imparcial e honesta, evitando quaisquer formas de manipulacdo ou distor¢ao dos dados e
assegurando o rigor interpretativo e a credibilidade dos resultados.

Assim, esta dissertacdo expressa um solido compromisso ético que fomenta o respeito
integral pelos participantes, o cumprimento rigoroso da legislacdo aplicavel e os mais altos padrdes

de qualidade metodoldgica, conferindo a investigacdo validade, robustez e relevancia social.
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Capitulo 4: Apresentacao, Analise e Discussao dos Resultados

O presente capitulo tem como finalidade proceder a andlise, tratamento e interpretacao dos dados
empiricos recolhidos, com o intuito de dar resposta aos objetivos e a questdo de investigacdo
previamente definidos. Apds a apresentacao da metodologia adotada, este capitulo organiza-se em
subsecc¢des que refletem as principais dimensdes de analise consideradas no estudo.

Inicialmente, procede-se a caracterizacdo sociodemografica dos participantes, permitindo
contextualizar o perfil da amostra. Seguidamente, sdo exploradas as percec¢des relativas a cultura
organizacional, a flexibilidade e conciliacdo entre a vida profissional e familiar. Por fim, sdo analisados
os beneficios e as politicas de apoio a parentalidade disponibilizados pelas organizagées, com vista a
compreender o seu impacto na vivéncia dos colaboradores.

Para a analise dos dados obtidos através do questionario, recorreu-se, numa fase inicial, a
estatistica descritiva, definida como o conjunto de técnicas destinadas a organizar, resumir e
apresentar a informacdo de forma objetiva e sistematica (Martins, 2010). Esta etapa permitiu
caracterizar a amostra e identificar padrées de resposta, servindo de suporte a fase subsequente da
investigacdo. Posteriormente, aplicou-se a estatistica inferencial, com o objetivo de generalizar os
resultados a populagdo-alvo, estimar parametros com base em dados amostrais e realizar testes de
hipdteses, garantindo a avaliacdo da significancia estatistica e o controlo do risco de erro associado as
decisoes (Pestana & Velosa, 2002).

Foram utilizadas medidas de tendéncia central, como a média e a mediana, e de dispersao,
como o desvio padrdo, que possibilitam compreender a variabilidade e a consisténcia das respostas
dos participantes (Pestana & Gageiro, 2014). Além disso, recorreu-se a construcdo de tabelas de
frequéncias e representagdes graficas, com o intuito de facilitar a visualizagdo e a analise comparativa
dos dados. Em algumas questdes foram também aplicados o teste T de Student e do Qui-quadrado,
de modo a comparar médias e verificar se existe uma diferenga significativa entre elas.

A adogdo de ferramentas como o Microsoft Excel contribui significativamente para a eficiéncia
do processo analitico, permitindo o cdlculo automatico de indicadores estatisticos através de férmulas
integradas. Esta funcionalidade torna a analise de dados mais acessivel, precisa e facilmente

replicavel, conforme destacado por Walkenbach (2013).

4.1. Caracterizacao Sociodemografica da Amostra

O inquérito realizado contemplou questBes relativamente aos dados sociodemograficos dos
trabalhadores da TAP como o sexo, idade, estado civil, habilitacGes académicas, e situacdo atual de

parentalidade, onde serdo descritos e analisados neste subcapitulo.
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O numero de respostas obtidas ao inquérito foi de 146, sendo que todas as respostas foram
consideradas validas, sem valores omissos.

A distribuicdo por sexo indica uma predominancia do género feminino (65,1%), embora
ambos os géneros estejam representados de modo significativo.

A idade média dos participantes é de aproximadamente 42 anos, situando-se os extremos
etarios entre os 20 e os 60 anos. A mediana, fixada também nos 42 anos, revela uma distribuicao
relativamente equilibrada da amostra, centrada na faixa adulta madura.

No que diz respeito as habilitacdes académicas, verifica-se uma predominancia de inquiridos
com ensino superior: licenciatura e mestrado em conjunto representam cerca de 63,7% dos casos,
enquanto o ensino secundario (10.2 ao 12.2 ano) é a realidade de 36,3% da amostra (ver Anexo D).

Relativamente ao estado civil, predomina a condi¢cdo de casado/a ou em unido de facto
(73,9%), embora estejam presentes situagdes de divércio, viuvez e solteirice, indiciando diferentes
contextos familiares.

Dos participantes no estudo, 80,8% indicaram ter filhos ou dependentes a seu cargo,
enquanto 19,2% declararam ndo possuir responsabilidades parentais. Entre os respondentes sem
encargos parentais, verifica-se uma maior representatividade do sexo masculino, correspondendo a
aproximadamente 28%, ao passo que o sexo feminino registou um valor substancialmente inferior,

situando-se nos 14,7%, conforme grafico 1.

Grdfico 1 - Distribuicdo percentual de trabalhadores com e sem filhos ou dependentes a cargo, por sexo
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Fonte: elaboragdo prépria

A andlise da distribuicdo do numero de filhos ou dependentes a cargo, por sexo, revela que
tanto entre as mulheres como entre os homens predominam os agregados familiares com um ou dois
filhos. Esta tendéncia sugere a prevaléncia de modelos familiares nucleares de dimensao reduzida
entre os trabalhadores inquiridos (grafico 2). A ocorréncia de familias com trés filhos é residual, e

apenas dois participantes — um do sexo feminino e outro do sexo masculino — indicaram ter quatro
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ou mais filhos, o que reforca a ideia de que estruturas familiares mais numerosas sdo excecionais no

contexto da amostra em estudo.

Grdfico 2 — Distribuicdo do numero de dependentes a cargo, por sexo
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Fonte: elaboragdo propria

No grafico 3, é analisada a distribuicdo das faixas etdrias dos filhos ou dependentes dos
participantes, e revela uma maior concentracdo nas categorias dos 4 aos 7 anos e dos 8 aos 12 anos,
seguidas das faixas etdrias inferiores (0 a 3 anos) e superiores (13 aos 17 anos).

Este padrdo sugere que uma parte significativa dos trabalhadores se encontra numa fase do
ciclo de vida familiar em que os encargos parentais estdo particularmente associados ao
acompanhamento de criancas em idade pré-escolar e escolar.

A presenca de dependentes com idades compreendidas entre os 0 e os 3 anos, embora menos
expressiva, evidencia a existéncia de necessidades relacionadas com cuidados de primeira infancia,
enquanto a menor incidéncia nas faixas dos 13 aos 17 e 18 anos ou mais podera refletir a transicdo

dos filhos para estagios de maior autonomia.
Grdfico 3 — Distribuigcdo etdria dos dependentes
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Fonte: elaboragdo propria

4.2. Percecao sobre o Apoio a Parentalidade na Empresa
A presente segdo visa analisar as perce¢ées dos trabalhadores relativamente ao compromisso da TAP

Air Portugal com o apoio a parentalidade, o cumprimento da legislagdo vigente e a promo¢do da
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igualdade de género nas praticas parentais. Para tal, foram consideradas as respostas dos
trabalhadores com filhos, a quatro questBes centrais do inquérito, avaliadas numa escala de 1
(discordo totalmente) a 5 (concordo totalmente), expressa no grafico 4.

A analise das respostas a afirmacdo "Considera que a sua empresa apoia a parentalidade e
promove o equilibrio trabalho-familia?", revela uma distribuicdo moderadamente equilibrada, com
predominio das respostas nos valores centrais e superiores da escala.

A maior concentracao de respostas situa-se nos valores 3 e 4, com cerca de 29 e 34 respostas,
respetivamente. Os extremos da escala (1 e 5) apresentam menos frequéncia, com destaque para o
valor 1 (discordancia total), que obteve mais de 15 respostas, o que pode indicar niveis significativos
de insatisfacdo em alguns casos.

A média obtida foi de 2,94, o que indica uma percec¢do tendencialmente neutra a ligeiramente
negativa por parte dos participantes quanto ao apoio institucional a parentalidade. O desvio padrdo
foi de 1,19, sinalizando alguma variabilidade nas respostas, ou seja, a existéncia de diferentes
experiéncias e percec¢des entre os trabalhadores inquiridos. A zona compreendida entre média — DP
(1,75) e média + DP (4,13) engloba a maioria das respostas, como seria esperado numa distribuicdo

aproximadamente normal.

Grdfico 4 — Apoio a Parentalidade e Promogdo do Equilibrio Trabalho-Familia pela Empresa (1 a 5)
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Fonte: elaboragdo propria

Relativamente ao cumprimento da legislacdo nacional no dominio da protecdo e apoio a
parentalidade, torna-se essencial compreender até que ponto as empresas, particularmente as de
grande dimensao, aplicam de forma efetiva os direitos consagrados aos trabalhadores.

A questdo "Considera que a sua empresa cumpre integralmente com a legislacdo
relativamente a protec¢do e apoio na parentalidade? “permitiu aferir a perce¢do dos trabalhadores da

TAP sobre o grau de conformidade legal das praticas institucionais.
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Assim, as respostas (grafico 5) revelaram uma perce¢ao moderadamente positiva, uma vez
gue a média das respostas foi de 3.31 numa escala de 1 a 5, indicando uma tendéncia para o
reconhecimento parcial do cumprimento legal. A mediana de 3.5 e o intervalo interquartil entre 2.0 e
4.0 sugerem que a maioria dos participantes se posiciona entre a neutralidade e a concordancia
moderada. O desvio padrdao de 1.28 revela alguma dispersdo nas opinides, o que pode refletir
experiéncias distintas entre trabalhadores ou departamentos.

Ao analisar as respostas por sexo, observa-se que as mulheres tendem a posicionar-se
predominantemente nos niveis intermédios da escala (2 e 3), enquanto os homens concentram as
suas respostas nos niveis mais elevados (4 e 5). Este padrdo evidencia percecdes diferenciadas entre

0s sexos quanto ao cumprimento da legislacdo por parte da empresa.

Grdfico 5 — Distribuigdo das respostas 2.2, por sexo
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Fonte: elaboragdo propria

Ao aprofundar o tema do apoio a parentalidade, questionou-se os trabalhadores acerca da
sua percecdo relativamente a adocgdo, pela TAP, de politicas e praticas internas que vao além do
cumprimento das obrigacGes legais. Especificamente, perguntou-se: “Para além do exigido por lei,
considera que a sua empresa implementa medidas adicionais para apoiar a vida familiar e pessoal dos
seus colaboradores?” Os resultados apresentados no grafico 6, revelam uma percecdo
predominantemente critica por parte dos participantes, onde cerca de43% dos
inquiridos manifestaram discordancia (valores 1 e 2), enquanto apenas21% expressaram
concordancia (valores 4 e 5). As mulheres tendem a expressar maior discordancia relativamente a
existéncia de medidas adicionais de apoio a vida familiar e pessoal, com 55,5% a escolherem os
valores 1 ou 2. Entre os homens, essa percecao é ligeiramente inferior (47,3%). Por outro lado,
apenas 3,7% das mulheres e 11,1% dos homens concordam totalmente com a afirmacgdo. Estes dados
sugerem uma percecao mais critica por parte das mulheres quanto ao compromisso das empresas

com politicas internas de apoio a parentalidade.
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Grdfico 6 — Distribui¢cdo das respostas a pergunta 2.3 por sexo em percentagem
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Fonte: elaboragdo propria

A ultima pergunta relativa a cultura organizacional tinha como objetivo avaliar se existem
diferengas significativas entre homens e mulheres na perce¢do sobre a igualdade de género nas
politicas de parentalidade. Deste modo foi aplicado oteste t de Student e Qui-Quadrado para
amostras independentes a questdo: “Considera que a sua empresa ndo faz distingdo na igualdade
entre homens e mulheres no que respeita a parentalidade ?”

Os resultados dos testes estatisticos (Anexo E) apresentaram valores de p = 0,08 e p = 0,318,
respetivamente. Embora o primeiro se aproxime do limiar convencional de significancia (p < 0,05),
ambos os resultados ndo permitem rejeitar a hipdtese nula. Assim, conclui-se que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas entre os dois grupos. Verifica-se, contudo, uma ligeira
tendéncia para os homens atribuirem pontuag¢des superiores, ainda que tal diferenca ndo seja
suficientemente robusta para ser considerada significativa. Em termos gerais, isto sugere que as
percecdes de homens e mulheres acerca da igualdade de tratamento no contexto da parentalidade

sao semelhantes.
4.3. Flexibilidade e Conciliagao Trabalho-Familia

Apds analisar as percegbes relativas a cultura organizacional do apoio a parentalidade na TAP,

procuramos identificar quais as redes de apoio familiares mais frequentemente utilizadas pelas
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familias com filhos e compreender as opinides dos trabalhadores sobre a flexibilidade e o equilibrio
entre trabalho e familia oferecidos pela empresa.

Assim, esta seccdo foi estruturada em quatro questdes, nas quais se questionava a populagado-
alvo sobre a percecdo de que, caso a sua fungao permitisse a gestdao de um horario flexivel dentro de
certos limites, a empresa disponibilizaria essa opcao

Os resultados revelam uma média de 2,52 (numa escala de 1 a 5), com mediana de 2 e desvio
padrdo de 1,20, indicando uma percecao globalmente baixa quanto a existéncia desta possibilidade.

A distribuicdo das respostas presente no grafico 7, concentra-se nos valores mais baixos (1 e
2), com apenas 6 respostas no valor maximo (5), reforcando a ideia de descrenca generalizada quanto

a implementacgao de horarios flexiveis na empresa.

Grdfico 7 — Distribuigdio de respostas por nivel de concorddncia
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Fonte: elaboragdo propria

Em relagdo as emergéncias familiares, pretendeu-se investigar a percecdo dos trabalhadores
relativamente a possibilidade de a empresa permitir o teletrabalho nessas situacdes (grafico 8). A
distribuicdo percentual das respostas dos participantes revela uma heterogeneidade nas praticas
adotadas pela TAP, refletindo diferentes niveis de flexibilidade laboral.

A categoria "frequentemente" foi a mais assinalada, com 28,81% dos inquiridos a indicar que
Ihes é regularmente permitido recorrer ao teletrabalho em contextos de emergéncia familiar. Este
resultado sugere uma tendéncia positiva na ado¢do de medidas que conciliam a vida profissional com
as exigéncias familiares, ainda que ndo generalizada.

Por outro lado, 21,19% dos participantes referiram que nuncalhes é concedida essa
possibilidade, evidenciando uma visdo completamente oposta da realidade anterior. Esta
percentagem é significativa e levanta questdes sobre a equidade no acesso a modalidades de trabalho
flexivel.

A opcdo "as vezes" foi selecionada por 20,34% dos respondentes, o que pode indicar uma
aplicacdo casuistica da medida, dependente de fatores como o tipo de emergéncia, o setor de

atividade ou a sensibilidade da chefia direta.
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Apenas 16,95% dos inquiridos afirmaram que é sempre permitido trabalhar remotamente em
situacbes de emergéncia familiar, o que demonstra que, apesar de existir abertura em alguns
contextos, esta pratica ainda ndo esta plenamente institucionalizada.

Por fim, 12,71% indicaram que essa possibilidade ocorre raramente, reforcando a ideia de
que, embora o teletrabalho seja reconhecido como uma solugdo vidvel, a sua implementacao continua

a ser limitada e desigual.

Grdfico 8 — Percentagem de respostas sobre a permissdo do teletrabalho em situagdo de emergéncia familiar

As vezes; 20,34

Frequentemente;
28,81

Sempre; 16,95 v l

b Nunca; 21,19

Raramente; 12,71
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Relativamente a rede de apoio familiar (grafico 9), quisemos perceber quais as mais
comumente utilizadas pelos trabalhadores com filhos. A distribui¢cdo das respostas a questao revela
um padrdo de dependéncia predominantemente informal na conciliagdo entre trabalho e vida
familiar.

Os dois recursos mais utilizados — apoio de conjuge/companheiro(a) e apoio de avds e/ou
outros familiares — representam, cada um, 26,3% das respostas, totalizando 52,6%. Este dado sugere
gue, para mais de metade dos trabalhadores, a conciliagdo é assegurada por redes familiares diretas,
o0 que pode refletir tanto a insuficiéncia de politicas institucionais como a valorizacdo cultural da
familia como suporte primario.

O apoio do empregador, que inclui medidas como hordrios flexiveis e teletrabalho,
representa 13,6% das respostas. Embora seja um indicador positivo da presenca de politicas
organizacionais, o seu valor relativamente baixo pode refletir limitacdes na implementacdao
pratica, falta de sensibilizagao ou barreiras culturais que dificultam o seu uso efetivo.

A categoria “Nao tenho rede de apoio”, também com 13,6%, é particularmente preocupante.
Ela aponta para uma vulnerabilidade estrutural de uma parte dos trabalhadores, que ndo dispde de
suporte familiar, comunitario ou institucional. Esta situacdo pode estar associada a maior risco de
exaustdo, dificuldades na produtividade e impactos negativos na saide mental, sendo um sinal claro

da necessidade de intervenc¢do organizacional mais robusta.
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Outros recursos como servicos de creche/ama/escola (16,9%) indicam uma utilizacdo
moderada de estruturas formais, mas ainda abaixo do desejdvel, considerando o papel que estes
servicos podem desempenhar na reducao da carga parental e na promocdo da equidade de género no

trabalho.

Grdfico 9 — Percentagem de respostas sobre os recursos de apoio familiar na conciliagéo trabalho-familia
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Na sequéncia da anadlise das redes de apoio familiar, tornou-se relevante aprofundar em que
medida estas influenciam a capacidade dos colaboradores para conciliar, de forma satisfatéria e sem
dificuldades, as exigéncias profissionais com as responsabilidades familiares.

Os resultados do grafico 10, evidenciam uma realidade marcada por alguma instabilidade,
embora uma proporcao significativa de trabalhadores afirme conseguir gerir ambas as esferas com
relativa eficacia, sobretudo nas categorias intermédias e superiores da escala, a maioria ndo descreve
essa experiéncia como isenta de dificuldades. Apenas oito participantes indicaram o nivel mais

elevado de concordancia, o que indica que a conciliagdo plena permanece um fendmeno residual.

Grdfico 10 — Conciliagdo sem dificuldades das responsabilidades parentais com a sua atividade profissional
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Ao aprofundar a andlise por sexo, evidenciam-se diferencas estatisticamente significativas na
percecdo entre homens e mulheres quanto a conciliagdo entre vida profissional e familiar. A média
das respostas dos participantes do sexo masculino (3,47) revela uma percecao de menor dificuldade
em articular essas dimensGes em comparagdo com a média obtida pelas mulheres (2,84).

Apesar da amostra ser predominantemente feminina (81 respostas contra 36 masculinas), a
disparidade entre as médias indica uma tendéncia estrutural, em vez de uma mera variacao
circunstancial. Estas descobertas corroboram a literatura existente sobre desigualdades de género em
Portugal, na qual diversos estudos apontam que as mulheres continuam a suportar uma maior
sobrecarga relativa as responsabilidades familiares, mesmo quando inseridas em carreiras

profissionais a tempo inteiro (Torres, 2004; Ferreira, 2010; Coelho et al., 2021).

4.4. Beneficios e Politicas de Apoio a Parentalidade

Apds a andlise da percec¢do dos trabalhadores sobre a flexibilidade e a conciliacdo entre trabalho e
vida familiar promovida pela empresa, todos os participantes — independentemente de terem filhos
ou ndo — foram convidados a indicar quais os beneficios de apoio a parentalidade que conhecem e
consideram disponiveis na TAP. A questdo 4.1 permitia multiplas respostas, o que possibilitou captar
a diversidade de opinides e de praticas adotadas pela organizagao.

Os dados recolhidos e sistematizados no grafico 11, mostram que os beneficios mais
frequentemente mencionados foram o “Voucher ou Kit de nascimento”, com 52 referéncias, seguido
pela “Flexibilidade de horarios para pais/m3es” e pela “Creche no local de trabalho”, ambos com 34
mengdes. Estes resultados sugerem que, embora existam medidas concretas de apoio, a sua aplicagdo
pode nado ser uniforme entre os diferentes departamentos ou fungdes.

Por outro lado, é relevante destacar que 39 participantes afirmaram ndo ter
conhecimento sobre os beneficios existentes. Deste grupo, 26 indicaram ter filhos ou dependentes a
seu cargo, enquanto 13 afirmaram nao os ter. Este dado é particularmente significativo, pois revela
gue mesmo os trabalhadores que mais poderiam beneficiar destas medidas desconhecem a sua
existéncia. Tal situagdo levanta questdes sobre a eficacia da comunicacdo interna e a forma como as
politicas de conciliagdo sdo divulgadas e implementadas no contexto organizacional.

No que respeita as preferéncias dos trabalhadores, foi-lhes colocada a questdo sobre quais os
beneficios que consideravam mais importantes — ou que seriam mais relevantes — enquanto pais ou
maes. A pergunta permitia a selecdo de até trés opgdes, o que possibilitou identificar as medidas mais
valorizadas pelos colaboradores no contexto da parentalidade, refletindo as suas principais

necessidades e expectativas face as politicas de apoio disponibilizadas pela empresa.
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Grdfico 11 — Distribuicdo das respostas sobre os beneficios de apoio a parentalidade disponibilizados pela TAP
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Fonte: elaboragdo propria

Os resultados revelam uma clara preferéncia por politicas que promovem flexibilidade
laboral e autonomia na gestdo do tempo.

O beneficio mais referido pelos trabalhadores foi a flexibilidade de horarios para pais/maes,
apontado por 61% dos participantes. Logo de seguida surge o teletrabalho ou trabalho hibrido,
valorizado por 55,5% dos inquiridos. Estes resultados evidenciam que a possibilidade de gerir os
horarios e locais de trabalho é altamente valorizada, uma vez que facilita a conciliacdo entre as
exigéncias profissionais e as responsabilidades familiares. A flexibilidade revela-se, assim, uma
ferramenta fundamental para enfrentar os desafios quotidianos da parentalidade, promovendo maior
equilibrio e bem-estar.

Em terceiro lugar destaca-se a creche no local de trabalho, mencionada por 37,7% dos
participantes. Este dado sublinha a relevancia atribuida a disponibilizacdo de infraestruturas que
apoiem diretamente o cuidado dos filhos durante o periodo laboral. Trata-se de uma medida
particularmente significativa para pais de criangas pequenas, pois contribui para reduzir tanto os
custos como o tempo despendido em deslocacdes e na procura de alternativas externas de cuidado.

Entre os beneficios também bastante valorizados surgem o apoio financeiro para despesas
com creche ou educacgédo, os programas de ocupacao de férias escolares e a licenca parental paga para
além do previsto legalmente, conforme evidencia o grafico 12. Estes resultados indicam que, para
além da flexibilidade, os trabalhadores atribuem grande importancia a medidas que oferecem apoio
direto na gestdo do cuidado infantil e seguranca financeira em fases criticas da parentalidade.

Por outro lado, beneficios como dias de folga extra para pais/mées, apoios especificos de
saude, programas de apoio psicoldgico ou coaching parental, bem como salas de amamentag¢do ou
espacos de apoio familiar e o voucher ou kit de nascimento, foram mencionados com menor
frequéncia. Este Ultimo caso é particularmente interessante, dado que, embora tenha sido

amplamente reconhecido na questao anterior, revelou-se o menos valorizado pelos trabalhadores.
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A menor incidéncia destas respostas pode estar associada a fatores como menor

aplicabilidade, desconhecimento ou atribuicdo de menor relevancia por parte dos participantes.

Grdfico 12 — Percentagem dos Beneficios de Apoio a Parentalidade mais importantes para os trabalhadores
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Foi examinada a associacdo entre o sexo dos participantes e a distribuicdo dos beneficios de
apoio a parentalidade mais importantes para os trabalhadores, utilizando o teste de independéncia
do qui-quadrado aplicado a uma tabela de contingéncia que inclui 11 tipos de beneficios e os dois
grupos, masculino e feminino (Anexo F).

O resultado obtido foi um valor de qui-quadrado de x* = 4,15 com 10 graus de liberdade e um
valor-p de 0,94, o que esta acima do nivel de significancia usual (p < 0,05). Assim, ndo se encontrou
evidéncia suficiente para rejeitar a hipdtese nula de independéncia, sugerindo que, neste conjunto de
dados, as preferéncias por beneficios ndo variam significativamente entre homens e mulheres.

Importa referir que, apesar de os participantes poderem selecionar multiplas op¢des, o teste

fornece uma visdo agregada robusta das contagens totais.

4.5. Impacto das Politicas na Fidelizagao e Bem-Estar

Como a revisao de literatura nos mostrou, a relagdo entre as politicas institucionais e o bem-estar dos
trabalhadores constitui um eixo central na constru¢do de ambientes laborais mais justos, equilibrados
e sustentaveis. No contexto das grandes empresas, como a TAP, torna-se pertinente compreender de
gue forma as medidas de apoio a parentalidade influenciam ndo apenas a satisfacdo individual, mas

também o sentimento de pertenga e compromisso com a organizagao.

Iy

Desta forma, relativamente a questdo 4.3: “Considera que as politicas de apoio a
parentalidade da sua empresa contribuem ou podem vir a contribuir para o seu bem-estar e qualidade

de vida?”, os dados recolhidos revelam que 59,6% dos colaboradores concordam ou concordam
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totalmente que as politicas de apoio a parentalidade contribuem para o seu bem-estar e qualidade de
vida, destacando-se que a opgao “concordo totalmente” foi a mais frequentemente assinalada,
conforme o grafico 13.

Este valor representa o indice mais elevado de concordancia entre as questdes analisadas,
evidenciando que o impacto destas politicas é mais sentido na dimensao pessoal e emocional do que
nas outras instancias, como a fidelizacdo a empresa.

Apesar da tendéncia globalmente positiva, cerca de um quarto dos inquiridos (23,3%)
posiciona-se de forma neutra (valor 3), o que pode refletir uma certa ambivaléncia: reconhecem a
contribuicdo dessas politicas, mas percebem igualmente margens de melhoria.

Por outro lado, 19,1% (valores 1 e 2) expressam uma visdo negativa, possivelmente associada
a praticas que ndo sao suficientemente acessiveis, claras ou adequadas as suas necessidades. Embora
minoritdria, esta perce¢do merece atenc¢do, uma vez que traduz experiéncias de colaboradores que

podem sentir-se menos apoiados ou até desvalorizados.

Grdfico 13 — Distribuigdo das respostas a questdo 4.3, por grau de concorddncia
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Quando fazemos a comparacdo entre trabalhadores com filhos e sem filhos, verificamos que
existe um padrdo distinto nas respostas, sugerindo que a experiéncia parental desempenha um papel
relevante na forma como estas politicas sdo valorizadas.

Os dados mostram que os trabalhadores com filhos tendem a posicionar-se nas categorias
superiores da escala de avaliagdo (valores 4 e 5), o que indica uma percecdo mais positiva
relativamente as politicas de apoio a parentalidade implementada na empresa. Este grupo parece
reconhecer de forma mais clara os beneficios praticos e emocionais dessas medidas, possivelmente
porque vivencia diretamente os desafios da conciliagdo entre vida profissional e responsabilidades
familiares. A moda das respostas neste grupo é o valor 5, refor¢cando a ideia de que muitos consideram
estas politicas como altamente benéficas para o seu bem-estar.

Por outro lado, os trabalhadores sem filhos apresentam uma distribuicao mais equilibrada das

respostas, com destaque para a categoria 3 como valor mais frequente (grafico 14).
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Esta tendéncia pode refletir uma percecdo mais neutra ou menos envolvida, dado que estes
trabalhadores ndo experienciam diretamente os impactos das politicas de apoio a parentalidade.
A auséncia de filhos pode levar a uma menor valorizacdo ou compreensdo da importancia

destas medidas, ou mesmo a percecao de que sdo menos relevantes para o seu contexto pessoal.

Grdfico 14 — Distribuigdo das respostas a questdo 4.3, por grau de concorddncia
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Fonte: elaboragdo propria

De seguida, e ainda no ambito do impacto das politicas de apoio a parentalidade, quisemos
perceber em que medida as praticas instituidas na TAP promovem a fidelizacdo do trabalhador a
empresa. Os resultados demonstram uma tendéncia moderada de fidelizagdo dos colaboradores em
relagao as politicas de apoio a parentalidade implementadas pela empresa.

Com base nas 146 respostas recolhidas, observa-se que: 31,5% dos participantes atribuiram a
nota 3, indicando uma posicdo neutra quanto ao impacto das politicas na sua fidelizagao;
34,4% posicionaram-se nas categorias 4 e 5, sugerindo uma perce¢ao positiva ou muito positiva da
influéncia destas politicas na sua ligagdo a empresa. Por outro lado, 30,1% atribuiram notas 1 ou 2,

expressando uma baixa percecdo de fidelizacdo associada as medidas em vigor (grafico 15).

Grdfico 15 — Distribuigdo das respostas a questdo 4.4, por grau de concorddncia
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Este padrao de respostas sugere que, embora exista um grupo significativo de colaboradores
qgue reconhece o valor das politicas de apoio a parentalidade na constru¢do de vinculos
organizacionais, hd também uma proporcao relevante que ndo se sente fidelizada por estas praticas.
A elevada concentracdo de respostas na categoria 3 pode indicar ambivaléncia ou insuficiéncia das
medidas atuais, quer em termos de abrangéncia, quer de eficacia percebida.

Estes resultados ganham-lhe um maior significado se os interpretarmos a luz da literatura
académica portuguesa em dreas como a identificacdo organizacional e a gestdo estratégica de
recursos humanos. A fidelizacdo dos colaboradores ndo se baseia apenas na existéncia de politicas
formais, mas sobretudo na sua experiéncia concreta, caracterizada pela acessibilidade, equidade e
relevancia percebida face as necessidades individuais dos trabalhadores (Oliveira, 2014).

A auséncia de uma maioria clara nas categorias superiores sugere que as politicas atuais
podem  beneficiar de revisdo e refor¢o, especialmente no que toca a

sua comunicacgao, personalizacdo e integragdo com outras dimensGes da cultura organizacional.

4.6. Satisfacdao com as Praticas Instituidas

A Ultima pergunta do questiondrio solicitava aos trabalhadores que indicassem o seu grau de
satisfagdo com as praticas instituidas na empresa, numa escala de 1 (totalmente insatisfeito) a 5
(totalmente satisfeito). A maioria das respostas situou-se na escala 3 (posi¢do neutra) com 39,7% das

respostas (grafico 16).

Grdfico 16 — Grau de satisfagdo com as prdticas instituidas na empresa
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Fonte: elaboragdo propria

A aplicagdo doTeste T de Student (Anexo G) permitiu avaliar se existem diferencas
estatisticamente significativas na perce¢do das praticas de apoio a parentalidade entre diferentes
grupos de trabalhadores. A primeira comparacgao incidiu sobre a condigdo parental, distinguindo entre

colaboradores com filhos e sem filhos. Os resultados ndo revelaram diferencas significativas entre os
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grupos (p = 0,780), sugerindo que o grau de satisfacdo com as politicas instituidas ndo esta
diretamente condicionado pela experiéncia parental.

Este achado é relevante, pois contraria a expectativa de que os trabalhadores com filhos, por
serem diretamente beneficidrios das medidas de apoio a parentalidade, apresentariam niveis de
satisfacdo superiores. A auséncia de diferenca significativa aponta para a influencia de fatores
organizacionais transversais, como a cultura organizacional, a eficacia da comunicac¢do interna ou
a equidade na aplicacdo das politicas, que afetam a percecdo de todos os colaboradores,
independentemente da sua situagao familiar.

Em contraste, a analise comparativa entre géneros revelou uma diferenca estatisticamente
significativa (p = 0,011), com os homens a reportarem uma média de satisfacdo de 3,2, enquanto
as mulheres apresentam uma média de 2,75. Este resultado levanta questSes importantes sobre
a experiéncia diferenciada das mulheres no contexto laboral, nomeadamente no que diz respeito a
parentalidade.

Esta diferenca sugere que, embora as politicas de apoio a parentalidade estejam formalmente
instituidas, a experiéncia das colaboradoras é menos positiva, o que pode refletir desigualdades na
aplicacdo pratica das medidas, percecdes de menor reconhecimento ou dificuldades acrescidas na
conciliagdo entre vida profissional e familiar enfrentadas pelas mulheres.

A significancia estatistica do teste reforga a necessidade de uma abordagem mais sensivel ao

género na avaliagdo e reformulagdo das politicas internas (grafico 17).

Grdfico 17 — Média da satisfagdo com as prdticas de instituidas na empresa, por sexo
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4.7. Percegdes e Recomendagdes dos Trabalhadores

Para além da identificacdo das praticas de apoio a parentalidade mais valorizadas, os trabalhadores
foram igualmente convidados a apresentar sugestdes de melhoria.
Estas contribuicdes permitem compreender de forma mais aprofundada as suas necessidades

e expectativas, revelando dimensGes que ndo emergem apenas da anadlise quantitativa. A
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sistematizacdo destas propostas constitui, assim, um elemento relevante para refletir sobre o
alinhamento entre as politicas da organizacdo e os desafios quotidianos da conciliacdo entre vida
profissional e familiar.

As sugestGes apresentadas pelos trabalhadores revelam sobretudo a importancia do
cumprimento efetivo da lei e da eliminacdo de praticas discriminatérias associadas ao exercicio dos
direitos parentais, uma vez que, como referido por um participante, “o respeito pelas leis laborais em
vigor jd seria, por si s6, um excelente principio”. A flexibilidade de hordrios e o teletrabalho surgem
como medidas centrais para facilitar a conciliacdo entre vida profissional e familiar, nomeadamente
através da adaptacdo dos hordrios ao calendario escolar, da reducdo para amamentacdo e da
possibilidade de trabalho hibrido em situacbes especificas. Neste sentido, vdrios trabalhadores
sublinharam que “a possibilidade de flexibilizacGo de hordrio seria a mais-valia para os funciondrios”
e que “o teletrabalho é fundamental — a perda dessa regalia é um enorme retrocesso”.

A reabertura da creche da TAP é também fortemente valorizada, sendo vista como um apoio
crucial tanto logistico como financeiro para os pais. Como salientou um dos inquiridos, “o fim do
infantdrio TAP foi uma das piores decisGes sociais da empresa”, enquanto outro destacou que “seria
muito importante a reabertura do infantdrio nas instala¢ées da TAP, com funcionamento 24/7”.

Para além disso, destaca-se a necessidade de uma mudanca cultural dentro da organizacao,
gue assegure coeréncia entre o discurso de promogdo do “work-life balance” e as praticas efetivas.
Nas palavras de um trabalhador, “jd seria um sucesso se a empresa ndo colocasse entraves em tudo o
que estd relacionado com os direitos parentais”, reforcando a perce¢do de que persistem estigmas e
constrangimentos associados ao uso destes direitos.

Estas percegdes oferecem pistas valiosas para a reflexdo critica desenvolvida nas conclusdes,
onde se discutem as implicagdes destes resultados para a melhoria das prdticas de apoio a

parentalidade na TAP.
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Conclusoes

A presente investigacdo permitiu compreender de forma aprofundada como os trabalhadores da TAP
percecionam as politicas e praticas de apoio a parentalidade e de conciliacdo entre vida profissional e
familiar.

A partir da questdao de partida — “Qual é a percecdo dos trabalhadores da TAP sobre o
impacto das politicas de apoio a parentalidade no equilibrio entre vida profissional e familiar?” —
foram estabelecidos trés objetivos especificos: conhecer as praticas distintivas de conciliagdo
implementadas pela TAP; analisar as preferéncias dos trabalhadores quanto a essas medidas e
identificar outras praticas desejdveis ainda ndo existentes, mas valorizadas pelos colaboradores.

Em relacdo ao primeiro objetivo especifico, foi possivel constatar que a TAP dispde de medidas
como horarios flexiveis, teletrabalho e apoios parentais. Porém, os resultados evidenciam que muitos
dos trabalhadores desconhecem ou percecionam de forma desigual a aplicacdo destas praticas. Esta
lacuna pode apontar para fragilidades na comunicagdo interna e na institucionalizagao efetiva das
politicas, corroborando a literatura de Kossek e Thompson (2016), que aponta que a eficacia das
politicas de conciliacdo depende tanto da sua implementacdo formal como da sua legitimacao e
visibilidade na cultura organizacional.

Relativamente ao segundo objetivo especifico, emergem trés preferéncias claras dos
colaboradores: flexibilidade de horario, recurso ao teletrabalho em fases de maior exigéncia familiar
e apoio direto (como creches ou subsidios parentais). Essas preferéncias espelham uma necessidade
genuina de medidas que conciliem as exigéncias profissionais com a vida familiar. Estudos como os de
Allen et al. (2013) e Herrera-Ballesteros et al. (2025), reforcam que essas dimensdes sdo essenciais
para promover equilibrio entre as esferas da vida.

No que diz respeito ao terceiro objetivo especifico, surgiu uma preocupacao significativa com
a auséncia de redes de apoio: 13,6 % dos inquiridos declararam nao dispor de qualquer tipo de
suporte. Esta vulnerabilidade estrutural pode impactar negativamente o bem-estar, a produtividade
e o envolvimento organizacional. Como destacam Barros et al. (2024), a eficacia do teletrabalho e das
politicas de conciliagdo depende de uma estratégia organizacional holistica e sensivel as diferentes
realidades familiares.

A andlise revelou ainda diferencas de género marcantes na percecdo das politicas de
parentalidade. Enquanto os homens tendem a classificar positivamente as medidas (niveis 4 e 5), as
mulheres situam-se predominantemente nos niveis intermédios (2 e 3), sugerindo avaliacdo mais

critica. Essa distingdo reflete a sobrecarga de cuidados frequentemente recair sobre as mulheres,
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evidenciando desigualdades estruturais, em linha com Gongalves & Thiago (2024), que sublinham a
necessidade de politicas com sensibilidade de género.

Desta forma, a resposta a pergunta de pesquisa é clara: a perce¢do dos trabalhadores é
ambivalente — valorizam a existéncia das medidas, mas observam falhas na sua acessibilidade,
comunicacdo e equidade. O impacto percebido varia significativamente entre quem usufrui
plenamente dessas politicas e quem ainda se sente excluido ou insatisfeito, em especial as mulheres
e os trabalhadores sem rede de apoio.

Neste contexto, evidencia-se a centralidade do servico social empresarial enquanto dimensao
inovadora e transformadora das dindmicas organizacionais. Como salienta Lopes (2020), a intervencao
do servico social nas empresas carece de maior afirmacdo no desenho, implementacdo e
monitorizacdo das politicas internas, sobretudo em contextos pds-managerialistas marcados por
exigéncias crescentes, como os regimes de conciliacdo. Nesse sentido, o assistente social empresarial
assume um papel estratégico ao integrar a perspetiva humana nos modelos de gestdo, assegurando
gue as politicas de parentalidade sejam justas, visiveis e ajustadas as realidades laborais, contribuindo
para reforgar a ideia de que “o compromisso com a responsabilidade social pode aumentar o apoio e
a identificacdo entre os funcionarios” (Justino et al., 2024; Santos, Justino e Marques, 2018).

Paralelamente, a reflexdo de Justino (2025) acerca da intervencdo do servico social em
contextos institucionais consolida esta visao, sublinhando a relevancia da profissdao na constru¢do de
guadros interventivos que respondam com responsabilidade social as necessidades dos
trabalhadores, promovendo a coeréncia entre as politicas formais e as praticas efetivamente vividas.
Assim, a presenga estruturada de assistentes sociais nas empresas permite ndo sé apoiar
individualmente os trabalhadores, mas também atuar como agentes de pluralidade, equidade e
coesdo organizacional.

Deste modo, a investigacdo contribui para a literatura das ciéncias sociais e do servico social,
bem como para os estudos sobre conciliacdo trabalho-familia e gestdo de recursos humanos,
reforcando que a efetividade das politicas de apoio a parentalidade depende de sua implementacdo
justa, comunicativa e inclusiva. O papel do servigco social empresarial emerge como uma alavanca
estratégica para assegurar que tais politicas ndo se limitem ao plano formal, mas se tornem
experiencialmente acessiveis e relevantes para todos os colaboradores (Ferreira, 2018).

AsimplicagOes praticas desta investigacdo podem ser analisadas em diferentes niveis. No nivel
macro, destaca-se a necessidade de politicas estruturais que ampliem os apoios diretos, como creches
ou subsidios para dependentes, respondendo a dindmicas sociais mais amplas e contribuindo para a
redugdo das desigualdades. No nivel meso, sobressai aimportancia de refor¢ar a comunicagao interna

e de assegurar critérios transparentes e equitativos na aplicacdo das medidas de flexibilidade e
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teletrabalho, de modo a consolidar a institucionalizacdo das politicas no seio da organizac¢do. Ja no
nivel micro, ganha relevo o papel do Servico Social empresarial, enquanto espaco de
acompanhamento préximo dos trabalhadores, capaz de avaliar e ajustar as praticas em func¢do da
diversidade de perfis familiares e das especificidades de género, garantindo que as politicas sejam
efetivamente experienciadas de forma justa e inclusiva.

Em sintese, a TAP dispde de um quadro de politicas de apoio a parentalidade, mas a percecao
dos trabalhadores evidencia que ainda é necessdrio aprofundar a institucionalizacdo, a comunicagao
e a sensibilidade de género dessas praticas. Neste contexto, o Servico Social empresarial pode assumir
um papel determinante, contribuindo para que as politicas se tornem mais eficazes, equitativas e
ajustadas as necessidades reais dos colaboradores. A sua intervencado constitui um passo decisivo para
humanizar a gestao, reforcar os mecanismos de apoio e promover um verdadeiro equilibrio entre vida
profissional e familiar — um equilibrio que valoriza o colaborador, fortalece a organizacdo e sustenta

a construcdo de uma cultura laboral mais inclusiva, justa e sustentavel.
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ANEXO A - Exemplos de Boas Praticas Organizacionais de Protecao da Parentalidade e Conciliagao
Trabalho-Familia em Portugal

Organizagao

Altice Portugal

Auchan

Gebalis

IKEA

Infraestruturas
de Portugal

REN

Xerox Portugal

Nestlé
Portugal

Novadelta
(Grupo Nabeiro)

Medida/Boa Pratica

2 dias de dispensa paga/més no 1.2 ano de
vida do filho

Disponibilizagdo de colégios Rik&Rok

15 dias de dispensa paga para trabalhadores-
homens no 1.2 més de vida do filho

1 ou 2 meses de dispensa adicional apds
licenga parental inicial

2 dias de dispensa paga por cada 30 dias de
licenga parental exclusiva do pai

2 sessGes de aconselhamento profissional no
regresso da licenca parental

Complemento do subsidio parental até 90% do
saldrio bruto

Sala de amamentacdo e cuidados infantis

Centro educativo Alice Nabeiro

Descri¢do/Objetivo

Dispensa remunerada adicional a licenga parental, para
ambos os progenitores, sem penalizagdo

Creches e jardins de infancia com horarios alargados e
custos acessiveis, proximos do local de trabalho

Promover cuidados e vinculo afetivo do pai, refor¢ando
o papel masculino no cuidado

Dispensa remunerada, com ajuda de custo, para ambos
os progenitores, promovendo igualdade parental

Incentivo a partilha da licenga parental, refor¢ando o
papel do pai
Apoio a reintegracdo e adaptacdo apds auséncia

prolongada, promog¢do da saude mental

Suporte financeiro adicional durante a licenga parental,
promovendo igualdade e seguranga econémica

Espaco equipado para amamentacdo e cuidados,
promovendo o regresso ao trabalho e a igualdade

Pré-escolar e CATL com horarios alargados, oficinas e
atividades de apoio a conciliagdo

Grupo-alvo

Trabalhadores/as com filhos recém-
nascidos

Trabalhadores/as com filhos até 6 anos

Trabalhadores do sexo masculino

Trabalhadores/as com filhos recém-
nascidos

Trabalhadores do sexo masculino

Trabalhadores/as ap0ds licenga parental

Trabalhadores/as em licenga parental

Trabalhadores/as com bebés

Trabalhadores/as com filhos até 12
anos

Fonte: Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego. (2021). Boas prdticas de protecdo da parentalidade e concilia¢do trabalho-familia
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ANEXO B - Pedido de Autorizagao para aplicacao de questionario
aos trabalhadores da TAP Air Portugal

Assunto: Pedido de Autorizacdo para Aplicacdo de Questiondrio aos trabalhadores TAP

Exmos. Srs.:

Eu, Sonia Cristina da Cunha Major, colaboradora da TAP n° 26457/2, escrevo-vos na qualidade de
aluna finalista do Mestrado em Servico Social da Escola de Sociologia e Politicas Publicas do Iscte —
Instituto Universitario de Lisboa, para solicitar a autorizacdo e colaboragdo da TAP na aplicagdo de um
guestionario junto dos seus colaboradores, no ambito da minha dissertacdao e com vista a obtencao

do grau de mestre.

O estudo tem como objetivo identificar as praticas de apoio a parentalidade mais comuns adotadas
por uma grande empresa, bem como compreender as preferéncias dos trabalhadores e o impacto
dessas medidas em suas vidas. A participacdo dos colaboradores é essencial para a obtencdo de dados
relevantes e para a analise das praticas distintivas de conciliacdo entre a vida profissional e familiar

no contexto da parentalidade.

O questionario terd uma abordagem quantitativa e estara estruturado em quatro partes: 1. Dados
Sociodemograficos, 2. Cultura Organizacional, 3. Flexibilidade e Equilibrio Trabalho-Familia e 4.
Beneficios e Politicas de Apoio a Parentalidade. A aplicacdo sera realizada online, com duracdo
estimada de cinco minutos, sem a necessidade de qualquer informacdo pessoal identificavel,

garantindo assim a total confidencialidade das respostas e o cumprimento das normas éticas.

Desta forma, solicito a vossa autorizacdo para a realizacdo e divulgagdo do questionario aos envolvidos

no estudo, cujo contetdo envio em anexo.

Encontro-me a disposicdo para fornecer informacgdes adicionais e/ou esclarecer eventuais duvidas e

desde ja, agradeco a atengdo dispensada.

Lisboa, 13 de marco de 2025.

Com os melhores cumprimentos,

N =
<. )»\\_\

A o O 8 e i Vo VAN
C 2

S6fia Major
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ANEXO C - Inquérito por questionario aos trabalhadores da TAP Air
Portugal

Praticas de Apoio a Parentalidade nas grandes Empresas em
Portugal: a perspetiva dos trabalhadores da TAP

O presente estudo surge no ambito da dissertacdo de Mestrado em Servico Social da Escola de
Sociologia e Politicas Publicas - Iscte- Instituto Universitario de Lisboa, e tem como objetivo
perceber quais sdo as praticas de apoio a parentalidade mais comuns, instituidas numa grande
empresa, assim como as preferéncias e o impacto que essas praticas tém na vida dos
trabalhadores.

Assim, o presente questiondrio é destinado exclusivamente a trabalhadores da TAP S.A, com ou
sem filhos e esta dividido em quatro partes:

1. Dados Sociodemograficos

2. Cultura Organizacional

3. Flexibilidade e Equilibrio Trabalho-Familia

4. Beneficios e Politicas de Apoio a Parentalidade

Tem a duragdo aproximada de 5 minutos e ndo existem respostas certas ou erradas. Seja

genuino(a) considerando a sua experiéncia.

A sua participagdo, voluntdria, € muito importante pelo que agradecemos o tempo que vai dispensar
para o seu preenchimento. Qualquer divida ou esclarecimento podera ser feito para sccemr@iscte-
iul.pt.

Os registos guardados das suas respostas nao contém nenhuma informacao identificativa a seu
respeito, pelo que estdo salvaguardados o anonimato e a confidencialidade dos dados.

Obrigado pela sua

participacdo. Sonia
Major

Consentimento*
Declaro ter compreendido os objetivos e aceito, de livre vontade, participar no estudo,
consentindo para tal que os meus dados pessoais sejam utilizados de acordo com as

informagdes que me foram disponibilizadas.

* Pergunta obrigatdria

1. Dados Sociodemograficos

1.1 Sexo*

O Masculino
O Feminino
O Nao responde
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1.2 Idade*

Escolher (Opcbes entre 18 e 65 anos)
1.3 Estado civil*

Solteiro(a)

Casado(a)/ Em unido de facto
Divorciado(a)

Viuvo(a)

Outro:

O O O O O

1.4 Habilitagdes Académicas*

Ensino Basico (12 ao 92 ano)

Ensino Secundario (102 ao 122 ano)
Licenciatura

Mestrado

Doutoramento

O O O OO0

1.5 Tem filhos ou dependentes a seu cargo? *

O Sim
O Nao

Continuagdo (continua para esta sec¢do quem respondeu “sim” a pergunta anterior. Quem

respondeu “ndo” passa para a pergunta 4.1)

1.6 Quantos filhos ou dependentes tem a seu cargo? *

o1
o 2
o 3
O 4 o0u mais

1.7 Indique as faixas etarias dos filhos/dependentes. *

(Assinale todas as opgGes que se aplicam

Menos de 1acs3 4aos7 8aosl12 13aos17 18ou MNéo
1 ano anos anos anos anos mais tenho

Filho 1 O O O @) ©) ©) ©)

Filho 2 @) O O @) O O O
Filho 3 O O O O O O O
Filho 4 ®) @) O O O O O
Filho 5 @) O O O O ) O



2. Cultura Organizacional

2.1 Considera que a sua empresa apoia a parentalidade e promove o equilibrio trabalho-familia? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

2.2 Considera que a sua empresa cumpre integralmente com a legislacdo relativamente a

protecdo e apoio na parentalidade? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

2.3 Para além do exigido por lei, considera que a sua empresa adota politicas e praticas

internas adicionais para apoiar a vida familiar e pessoal dos seus trabalhadores? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

2.4 Considera que a sua empresa nio faz distingdo na igualdade entre homens e mulheres no

que respeita a parentalidade? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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3. Flexibilidade e Equilibrio Trabalho-Familia

3.1 Caso a sua fungdo permitisse ter um horario flexivel, onde pudesse gerir o seu tempo de

trabalho dentro de certos limites, considera que a sua empresa disponibilizaria essa opcdo? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

3.2 Em situagdes de emergéncia familiares, considera que sua empresa permite o teletrabalho? *

As vezes
Raramente
Nunca
Frequentemente
Sempre

O O O OO0

3.3 Dos seguintes recursos de apoio familiar, qual o que mais utiliza na conciliagdo entre

trabalho e vida familiar? *

Apoio de conjuge/companheiro(a)

Apoio de avds e/ou outros familiares

Apoio de amigos ou vizinhos

Servicos de creche/ama/escola

Apoio do empregador (ex.: horarios flexiveis, teletrabalho)
Nao tenho rede de apoio

Outro:

O O O0OO0OO0OO0O0

3.4 Consegue conciliar, sem dificuldades, as responsabilidades parentais com a sua

atividade profissional? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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4. Beneficios e Politicas de Apoio a Parentalidade

4.1 A sua empresa disponibiliza alguns dos seguintes beneficios de apoio a parentalidade? *

Licenga parental paga além do exigido por lei
Flexibilidade de horarios para pais/maes

Creche no local de trabalho

Apoio financeiro para despesas com creche ou educacao
Dias de folga extra para pais/maes

Salas de amamentacgdo ou areas de apoio familiar
Programas de apoio psicolégico ou coaching parental
Programas de ocupacao de férias escolares

Voucher ou Kit de nascimento

Apoios especificos de saude

Nenhuma das opgGes.

Nao tenho conhecimento.

Outro:

O O0OO0OO0OO0OO0O0OO0OO0OO0OO0OOoOOo

4.2 Quais dos beneficios mencionados sdo/seriam mais importantes para si enquanto pai ou mie?

(selecione até 3 opgdes) *

Licenga parental paga além do exigido por lei
Teletrabalho / Trabalho hibrido

Flexibilidade de horarios para pais/maes

Creche no local de trabalho

Apoio financeiro para despesas com creche ou educagdo
Dias de folga extra para pais/maes

Salas de amamentacdo ou areas de apoio familiar
Programas de apoio psicolégico ou coaching parental
Programas de ocupacdo de férias escolares

Voucher ou Kit de nascimento

Apoios especificos de saude

O O0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO0OO

4.3 Considera que as politicas de apoio a parentalidade da sua empresa contribuem ou podem

vir a contribuir para o seu bem-estar e qualidade de vida? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente
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4.4 Na sua opinido, considera que as politicas de apoio a parentalidade instituidas, o fidelizam a

sua empresa? *

Discordo totalmente O O O O O Concordo totalmente

4.5 Pensando na sua vida pessoal e/ou nas suas responsabilidades parentais, qual o seu grau

de satisfacdo com as praticas instituidas na sua empresa? *

Totalmente Insatisfeito O O O O O Totalmente Satisfeito

Sugestoes:

Partilha de sugestdes sobre medidas adicionais de apoio a parentalidade que gostaria de ver
implementadas na sua empresa.

Muito Obrigado pela sua colaboracao
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ANEXO D - Andlise descritiva das variaveis, sexo, estado civil,
habilitagdoes académicas e idade

Varidvel N %
Sexo
Feminino 95 65,07
Masculino 50 34,25
Nao responde 1 0,68
Estado civil
Casado(a)/Unido de facto 108 73,97
Solteiro(a) 27 18,49
Divorciado(a) 10 6,85
Viuvo(a) 1 0,68
HabilitacGes Académicas
Licenciatura 67 45,89
Ensino Secundario (102-122 ano) 53 36,30
Mestrado 26 17,81
Idade
Minima 20
Média 41,92
Mediana 42
Maxima 60

Fonte: elaboragdo propria



ANEXO E - Resultados do teste T e Qui-Quadrado: comparagao das
médias por sexo na variavel 2_4

Métrica / Grupo n Meédia / Valor Desvio-padréo
Qui-quadrado (x?)
Chi-square statistic 4,71
Graus de liberdade (df) 4
p-value 0,318
T-test (médias por género)
Feminino | 81 3,12 1,13
Masculino | 36 3,53 1,16
Resumo T-test
t statistic 1,75
p-value 0,08

Fonte: elaboragdo propria
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ANEXO F - Resultados estatisticos da Q4.2 por sexo: distribuicao de

opcoes e numero de escolhas

Prdticas de apoio a parentalidade Feminino Masculino Ndo responde
Flexibilidade de hordrios para | 62 26 1
pais/mdes
Teletrabalho / Trabalho hibrido | 54 26 1
Creche no local de trabalho | 36 19 0
Apoio financeiro para despesas com | 31 16 0
creche ou educacgdo
Programas de ocupagdo de férias | 31 11 0
escolares
Licenga parental paga além do exigido | 27 15 0
por lei
Dias de folga extra para pais/mées | 13 11 1
Apoios especificos de satde | 8 3 0
Programas de apoio psicoldgico ou | 4 2 0
coaching parental
Voucher ou Kit de nascimento | 2 1 0
Teste Estatistica p-valor
Qui-quadrado (2 sexos x 11 opg¢des) ‘ 4.1533 0,9402

Fonte: elaboragdo propria
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ANEXO G - Andlise Compativa do grau de Satisfacao entre
Trabalhadores com e sem filhos

Grupo Média  Desvio Padrdo N (n.2 de participantes)  Estatisticat Valor-p
Com filhos | 2,92 1,04 118
Sem filhos ‘ 2,86 0,97 28 0,269 0,789

Fonte: elaboragdo propria
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