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INTRODUCAO

Este guia pretende proporcionar aos Organismos para a Igualdade ideias e conhecimentos sobre como
envolver as entidades empregadoras e como recolher boas praticas. Por conseguinte, fornece aos Organ-
ismos para a Ilgualdade informagoes praticas e de facil utilizagdo sobre o processo de recolha de boas
praticas em matéria de equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar. O presente guia contém mais
de quarenta boas praticas recolhidas em trés paises diferentes - Bélgica, Estonia e Portugal - no contexto
do projeto europeu Parents@Work. Inclui uma descricdo da metodologia utilizada, informagoes sobre a
divulgagao das praticas, um breve resumo das boas praticas recolhidas e, por ultimo, as préoprias praticas

recolhidas.

Alcancar um bom equilibrio entre o trabalho e a vida
privada € um desafio para todos os trabalhadores e
trabalhadoras. Para os/as progenitores/as e cuidado-
res/as, € um desafio ainda maior. Em qualquer mo-
mento, qualquer trabalhador ou trabalhadora pode
encontrar-se na posigao de se tornar pai ou mae ou
de ter de cuidar de outros membros da familia ou pes-
soas em situacao de dependéncia. Esta situacao pes-
soal pode ser planeada, contudo, também pode acon-
tecer de um dia para o outro. Qualquer que seja a
situagdo, deve-se encontrar formas de realizar o tra-
balho, a0 mesmo tempo que se procura conciliar as
obrigagdes familiares ou de cuidados: ajudar a mulher
que acabou de dar a luz, ir buscar criangas a escola,
encontrar solugdes de cuidados para uma crianga
que fica doente, ou tomar conta de pais idosos ou ou-
tras pessoas que necessitam de cuidados.

Os trabalhadores e as trabalhadoras tentam encon-
trar solugdes individuais para a sua situagdo pessoal.
Porém, tal nem sempre é facil, sobretudo quando se
trabalha numa organizagdo que ndo esta preparada
para estas situagdes e nao permite qualquer forma de
flexibilidade. E muito frequente que os trabalhadores
e as trabalhadoras se vejam confrontados com rea-
¢bes negativas e em que os seus direitos sdo nega-
dos. Este facto prejudica particularmente as mulhe-
res, que continuam a assumir a maior parte das
responsabilidades de cuidados. Quando s&do confron-
tadas com a impossibilidade de conciliar o trabalho e
os cuidados, reduzem o tempo de trabalho ou inclusi-
vamente abandonam o mercado de trabalho. Tal ndo
sé tem um impacto negativo na carreira, no rendimen-
to e nas pensdes das mulheres, mas também no mer-
cado de trabalho, que esta a perder méao de obra va-
liosa e trabalhadoras competentes.

Uma das solugdes para conseguir uma maior igualda-
de no mercado de trabalho é envolver mais homens
em fungdes de cuidado. Muitos homens, sobretudo as
geragdes mais jovens, querem estar mais envolvidos,

particularmente quando se trata da educagéao dos fi-
Ihos e filhas. Contudo, também eles sdo confrontados
com reagdes negativas, uma vez que as nossas So-
ciedades e os mercados de trabalho nem sempre
acolhem bem o gozo por parte dos homens da licenga
de paternidade, licencga parental ou licenga de cuida-
dor.

Em resposta a esta realidade, o Parlamento Europeu
aprovou, em abril de 2019, a Diretiva relativa a conci-
liagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores. Esta diretiva visa especifi-
camente apoiar o equilibrio entre a vida profissional e
a vida familiar dos/as progenitores/as e dos/as cuida-
dores/as, melhorando o acesso dos trabalhadores e
das trabalhadoras a licengas parentais, licengas de
paternidade e licengas de cuidador/a, bem como mo-
dalidades de trabalho flexivel. A iniciativa comple-
menta iniciativas juridicas anteriores para melhorar a
conciliagéo do trabalho, da vida privada e familiar dos/
as progenitores/as trabalhadores/as e promover a
igualdade entre mulheres e homens no que diz res-
peito as oportunidades do mercado de trabalho e ao
tratamento no trabalho (Diretiva 2006/54/UE e Consi-
deracéo 8, Diretiva 2010/18/UE). Estas iniciativas juri-
dicas incluem a Diretiva relativa a determinados aspe-
tos da organizagédo do tempo de trabalho (2003/88/
CE), a Diretiva relativa a implementagcédo de medidas
destinadas a promover a melhoria da seguranca e da
saude das trabalhadoras gravidas, puérperas ou lac-
tantes no trabalho (92/85/CEE), a Diretiva relativa a
aplicagdo do principio da igualdade de tratamento en-
tre homens e mulheres que exergam uma atividade
independente (2010/41/UE) e a Diretiva que aplica o
Acordo-Quadro revisto sobre licenca parental
(2010/18/UE).

Além disso, as entidades empregadoras s&o incenti-
vadas a implementar mais medidas estruturais nas
suas empresas para melhorar a conciliagdo entre a
vida profissional e a vida familiar dos seus trabalhado-



res e trabalhadoras. Estas medidas devem proteger
os direitos das trabalhadoras gravidas, de pais e
méaes trabalhadores e dos/as cuidadores/as. De uma
forma geral, muitos entidades empregadoras estédo
motivadas a implementar as medidas necessarias
para apoiar os/as seus/suas trabalhadores/as.

As entidades empregadoras, como a investigacéo de-
monstra, também tém muito a ganhar se prestarem
atencdo a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar dos seus trabalhadores e trabalhadoras
e se criarem um ambiente de trabalho favoravel a fa-
milia. O bem-estar dos/as trabalhadores/as melhora,
0 que aumenta a produtividade e a motivagéo, tradu-
zindo-se em melhores resultados na tomada de deci-
sbes e nos negdcios. Além disso, a adogéo de politi-
cas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida
familiar e a protegdo dos direitos dos trabalhadores e
trabalhadoras com responsabilidades familiares forta-
lece significativamente a imagem da empresa. Tal,
por sua vez, torna-a atrativa para novos e potenciais
trabalhadores/as, assegurando simultaneamente que
os talentos formados, experientes e motivados séo
retidos na empresa. A imagem positiva da empresa
atraira também mais clientes ou utilizadores/as, au-
mentando as vendas ou os servigos prestados. Ga-
rantir um bom equilibrio entre a vida profissional e a
vida familiar &, assim, uma operagao vantajosa tanto
para as entidades empregadoras como para trabalha-
dores e trabalhadoras. Nao obstante, nem todas as
entidades empregadoras sabem por onde ou como
comegar: que medidas podem ser tomadas, o que
pode funcionar no contexto da empresa e como pode
ser implementado?

O projeto Parents@Work visa abordar esta questéo e
contribuir para a melhoria da conciliagcao entre a vida
profissional e a vida familiar das trabalhadoras gravi-
das e dos pais e maes trabalhadores. O projeto é fi-
nanciado ao abrigo do Programa Direitos, Igualdade e
Cidadania (2014-2020) da Uniéo Europeia € é realiza-
do por quatro Organismos Europeus para a Igualda-
de: o Instituto para a Igualdade entre Mulheres e Ho-
mens (Bélgica), a Comissdo de Protecdo contra a
Discriminagao (Bulgaria), o Comissario para a Igual-
dade de Género e a Igualdade de Tratamento (Esto-
nia), e a Comisséo para a Igualdade no Trabalho e no
Emprego (Portugal). O objetivo geral do projeto é me-
Ihorar a protecado e combater a discriminagéo contra
as trabalhadoras gravidas, as mées e os pais no local
de trabalho.
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Especificamente, o projeto Parents@Work pretende
ajudar as entidades trabalhadoras, através da recolha
de boas praticas relativas a conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar e a protegdo dos pais e
maes trabalhadores e cuidadores/as. Ao disponibili-
zar esta informagéo as entidades empregadoras, pre-
tende inspira-las e incentiva-las a comecar a imple-
mentar as suas préprias boas praticas.

Além disso, o projeto, que é executado por Organis-
mos para a Igualdade, pretende igualmente informar
outros Organismos para a Igualdade sobre as formas
de envolvimento com as entidades empregadoras. Os
Organismos para a Igualdade estdo mandatados para
combater a discriminagdo de género no mercado de
trabalho; a recolha de boas praticas e a divulgagao
desta informagao é uma forma de sensibilizar as enti-
dades empregadoras e incentiva-las a desenvolver
melhores politicas de conciliagdo entre a vida profis-
sional e a vida familiar.

Este guia, produzido ao abrigo do projeto, destina-se
principalmente aos Organismos para a Igualdade ou
a organizagdes que pretendam recolher boas praticas
sobre a conciliagdo entre a vida profissional e a vida
familiar ou sobre a igualdade de género no local de
trabalho. Baseia-se na experiéncia adquirida no con-
texto do projeto Parents@Work e centra-se sobretudo
no processo de recolha de boas praticas. O guia co-
mega com uma visdo geral da metodologia utilizada
para recolher as boas praticas - O que define uma boa
pratica? Como identifica-las? E como categoriza-las?
Posteriormente, discute a divulgagédo das boas prati-
cas: como assegurar que as informagdes recolhidas
chegam ao publico-alvo e cumprem o seu objetivo de
inspirar e incentivar as entidades empregadoras a
melhorar as suas politicas de conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar? Por ultimo, o guia inclui
um resumo das boas praticas recolhidas e enumera
os desafios mais comuns e os fatores de sucesso - tal
como relatados pelas entidades empregadoras - na
sua implementagdo no local de trabalho.

No anexo, podem ser consultadas todas as boas pra-
ticas recolhidas para o projeto Parents@Work.
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METODOLOGIA:
REUNIR BOAS PRATICAS
PASSO A PASSO



Cada Organismo de Igualdade que participa no proje-
to Parents@Work recolheu boas praticas no seu res-
petivo pais. Para assegurar uma abordagem harmoni-
zada e qualitativa, cada fase do processo de recolha
foi cuidadosamente pensada no inicio do projeto. Foi
desenvolvido um modus operandi comum para identi-
ficar e selecionar boas praticas.

Esta primeira secgéo apresenta as trés fases de uma
forma concisa: definicdo, identificagdo e categoriza-
¢ao das boas praticas. Oferece uma visdo geral da
metodologia utilizada para recolher as praticas e as
questdes que tiveram de ser abordadas.

A abordagem acordada serviu sobretudo como orien-
tagdo e diregdo para o processo de recolha. Uma re-
colha bem-sucedida de boas praticas exige que se
tenham em conta os contextos nacionais e as particu-
laridades legislativas, mantendo simultaneamente um
certo nivel de flexibilidade e de adaptagao.

A. DEFINIR BOAS PRATICAS

A primeira questdo a que se deve prestar atengéo é: o
que se entende, exatamente, por «boa» pratica? E
essencial determinar um entendimento claro e comum
do que uma boa pratica implica no inicio do processo
de recolha. Este procedimento é feito através da iden-
tificagdo conjunta de um conjunto de critérios centrais.

Com base numa ronda de consultas e uma sessao de
brainstorming com todos os parceiros, foi decidido
que uma «boa pratica» deve:

1. Ir além daquilo que a lei exige
A pratica ndo deve ser uma mera aplicagéo da lei,
mas deve ser ambiciosa e orientada para o futuro,
fazendo mais do que os requisitos minimos estabe-
lecidos pela legislagéo nacional.

2. Provar a sua eficacia

Pode ser demonstrado que a pratica promoveu/
promove a igualdade de tratamento e a participa-
¢ao de mulheres e homens no mercado de traba-
Iho. Uma questéo importante a este respeito, entre
outras, é se a pratica € comunicada eficientemente
e se é bem conhecida pelos trabalhadores e traba-
Ihadoras.

3. Ser sustentavel
Nao obstante as praticas pontuais se possam reve-
lar valiosas, o enfoque esta nas praticas continuas
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e cujo resultado se revela permanente. E, assim,
dada atencao a praticas bem integradas e assen-
tes nas politicas e/ou contratos de trabalho e estru-
turas da organizagéo.

4. Resultar no combate a discriminagéao de géne-
ro no local de trabalho
Este critério esta especificamente vinculado a fina-
lidade do projeto e implica que as praticas devem
visar especificamente as trabalhadoras gravidas e
0s pais e maes trabalhadores e promover a igual-
dade de género no local de trabalho através da
promogao de medidas de conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar. Tal implica que o obje-
tivo inicial da pratica ndo tem necessariamente de
ser o de combater a discriminagéo de género; im-
portante é saber se a pratica resulta neste comba-
te. Evidentemente, a pratica em si ndo pode ser
discriminatoria de modo algum.

5. Ser baseada em provas
Est&o disponiveis informagdes sobre a implemen-
tacdo e a aplicagdo da pratica, bem como provas
dos seus efeitos (positivos) (por exemplo, testemu-
nhos, processo de monitorizagdo e/ou avaliagéo,
divulgacédo de informagdes sobre a pratica, aconte-
cimentos).

6. Respeitar as normas éticas gerais

Estes seis critérios tipificam uma boa pratica no pre-
sente guia. De um modo geral, estes critérios consti-
tuem uma norma para a recolha de boas praticas; nao
diferem substancialmente dos critérios utilizados nou-
tras recolhas de boas praticas (por exemplo, EIGE).

Porém, é essencial discuti-los no inicio do projeto e
chegar a um acordo sobre (1) os critérios centrais - o
que é considerado essencial? - versus critérios opcio-
nais ou adicionais, (2) a interpretagdo e compreensao
precisas de cada critério - o que, por exemplo, implica
ser sustentavel? - e (3) acordar uma forma de avaliar
se estes critérios sdo ou ndo cumpridos. Este debate
ajuda a evitar mal-entendidos numa fase posterior do
processo. Além disso, uma reflexdo cuidadosa sobre
critérios ajuda a definir o &mbito do projeto. A finalida-
de é recolher praticas que sédo sobretudo baratas de
implementar? E encontrar praticas que sao faciimente
transferiveis para todo um conjunto de setores? De-
vem estas praticas promover sobretudo a igualdade
de género no mercado de trabalho de uma forma ge-


https://eige.europa.eu/gender-mainstreaming/good-practices/eige-approach

ral, ou o objetivo principal é estimular o gozo pelos
homens de diferentes regimes de licenga? Ou, igual-
mente legitimo, o objetivo é identificar praticas que
podem ser traduzidas em politicas eficazes? Estas
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questdes surgem durante a identificagédo dos critérios
centrais e adicionais e ajudam a alinhar o objetivo do
projeto e a definir as orientagbes do processo de re-
colha.

DESAFIOS:

Os critérios selecionados podem parecer simples, contudo, nem todas as praticas apresentadas neste guia
cumprem a totalidade dos requisitos. O mais evidente - como se pode observar na secgdo «Resultados»
de cada boa pratica - é que fornecer «provas» ou demonstrar a eficacia da pratica parece ser um desafio. A
maioria das empresas participantes nao realizou uma avaliagdo aprofundada da pratica. Em certa medida,
foram medidas as taxas de participagdo (por exemplo, o numero de criangas cuidadas em estruturas de
cuidados a criangas) ou o gozo de licenga de paternidade ou licenga parental. De uma forma geral, porém,
muitas das empresas concentram-se numa avaliagdo mais ampla do bem-estar e do equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar dos seus trabalhadores e trabalhadoras numa base anual, sem medir o impacto
especifico das iniciativas individuais. O resultado é uma avaliagdo quantitativa da relevancia e eficacia da
pratica para atingir o seu objetivo e, de forma mais ampla, um contributo para combater a discriminagéo
com base no género, colocando questdes. Nao obstante, o feedback informal, os inquéritos de satisfagao
dos trabalhadores/as ou, por exemplo, o feedback recebido durante as discussdes anuais sobre o desen-
volvimento da carreira, s&o indicativos do impacto e da eficacia da pratica.

Deve também ser prestada atencédo ao critério para combater a discriminagdo de género e ao facto de
que a préatica ndo deve, em circunstancia alguma, ser discriminatéria em si mesma. Esta questédo pode ser
complicada: por vezes as entidades empregadoras, na sua vontade de oferecer outras vantagens além das
garantidas pela legislagao, tais como o prolongamento de uma licenga especifica, podem inconscientemen-
te implementar uma medida discriminatéria. Uma empresa, por exemplo, queria conceder aos progenitores/
as licengas adicionais remuneradas. Queria, assim, conceder as novas maes uma semana de licengca de
maternidade totalmente paga além da licencga existente e pagar integralmente as primeiras quatro semanas
da licenga parental dos pais ou co-parental. Embora bem-intencionada, esta concessao constituiria uma
discriminagéo direta de género contra as maes, uma vez que estas ndo podem reclamar o beneficio porque
deram a luz a crianga. Ou seja, as maes, 0s pais e os/as respetivos parceiros/as podem requerer a licenga
parental. Porém, o beneficio adicional concedido pela empresa, nesta situagédo, € apenas oferecido a ho-
mens e a algumas mulheres. As mulheres que deram a luz ndo recebem este beneficio, ainda que tenham
igualmente direito a licenga parental.

Além dos critérios centrais acima referidos, foram
identificados outros dois. Estes ndo constituem os cri-
térios exigidos para uma boa pratica neste guia, mas
foram considerados uma mais-valia.

proporcionam inspiragao, independentemente do
facto de que uma boa pratica € sempre um trabalho
personalizado e necessita de ser adaptada a cultu-
ra de trabalho da empresa.

1. Ser transferivel 2. Visar os pais

N&o é um critério central - 0 mais importante é que
seja eficaz no seu préprio contexto empresarial -
mas se uma pratica puder ser replicada noutro lu-
gar, tal constitui uma mais-valia. As praticas podem
ser muito especificas de uma empresa, setor ou
pais, mas, de uma forma geral, a maioria das prati-
cas serao de interesse para outros e, pelo menos,

As praticas que se concentram especificamente no
compromisso dos pais em utilizar medidas de equi-
librio entre a vida profissional e a vida familiar sdo
extremamente valiosas. Geralmente, e ndo obstan-
te as politicas publicas, existe ainda um desequili-
brio significativo entre o tempo despendido em tra-
balho ndo remunerado pelas mulheres e pelos



homens. Isto deve-se em grande medida a persis-
téncia de esteredtipos estruturais e aos papéis tra-
dicionais de género, de acordo com os quais o tra-
balho ndo remunerado, nomeadamente o trabalho
doméstico e o trabalho de cuidados, é sobretudo
um dever das mulheres. Consequentemente, o
gozo da licenca parental e de outros mecanismos
de conciliagdo pelas maes é superior ao dos ho-
mens. Como tal, estes poderosos esteredtipos difi-
cultam a igualdade entre as mulheres e os homens,
bem como a plena participagdo das mulheres no
mercado de trabalho. Por conseguinte, as boas
praticas que visam especificamente os homens
(por exemplo, incentivando-os a assumir deveres
de cuidados (infantis)) sdo consideradas uma
mais-valia.

Ainda que a identificagdo dos critérios tenha sido um
esforgo coletivo, foi da responsabilidade de cada um
dos parceiros avaliar se as praticas que estavam a
recolher satisfaziam estes critérios e deviam, conse-
quentemente, ser selecionadas. Varios parceiros re-
colheram mais de 15 boas praticas, mas seleciona-
ram as 15 mais relevantes para esta publicagao.

B. IDENTIFICAR BOAS PRATICAS

O segundo passo apés a definigdo do que séo boas
praticas é estabelecer o &mbito do dominio no qual as
boas praticas ser&o recolhidas e identificar as boas
praticas.

As praticas constantes neste guia abrangem diferen-
tes tipos de setores. Contudo, com base nos respeti-
vos contextos nacionais e no objetivo de combater a
desigualdade de género, foi decidido:

1. dar prioridade as pequenas e médias empresas
(PME);

2. prestar atencao aos setores geralmente conhecidos
pelo seu desequilibrio de género, ou seja, setores
que sao tradicionalmente vistos como «masculinos»
ou tipicamente «femininos».

Os fundamentos para colocar a énfase nas PME eram
duplos. Em primeiro lugar, resultam das realidades eco-
némicas dos parceiros do projeto, nas quais as PME
dominam a economia. Em segundo lugar, ao contrario
das empresas maiores, as PME podem ter mais dificul-
dades em implementar boas praticas, devido a falta de
recursos humanos e financeiros. Além disso, ndo po-
dem recorrer as empresas-mde internacionais, que
normalmente possuem conhecimentos relevantes nes-
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ta matéria através de experiéncias partilhadas a partir
das suas bases. Ao incluir as boas praticas das PME,
este guia pretende inspirar as PME a implementar boas
praticas e, igualmente, a demonstrar que as medidas
de baixo custo podem ser igualmente eficazes.

A énfase nos setores tipicamente «masculinos» é rele-
vante no sentido em que, tradicionalmente, os setores
dominados pelos homens n&o tém sentido a necessi-
dade de prestar atengéo a medidas de conciliagéo en-
tre a vida profissional e a vida familiar ou a politicas
favoraveis a familia. As entidades empregadoras des-
tes setores podem sentir-se menos familiarizadas com
este tipo de medidas e serem confrontadas com uma
maior (e subtil) resisténcia baseada nos esteredtipos
tradicionais de género. Se existir uma certa «cultura
machista», tal podera constituir um impedimento para
que os pais, por exemplo, se sintam confortaveis a go-
zar a licenga de paternidade ou licenga parental. Além
disso, poderia ajudar as entidades empregadoras que
visam atrair mais mulheres, a serem mais adaptadas
as suas necessidades. Em alternativa, nos setores do-
minados pelas mulheres, a promog¢ao de medidas que
permitam as mulheres conciliar a carreira com a vida
familiar pode incentivar as mulheres a permanecerem
no mercado de trabalho e estimula-las a prosseguirem
as suas carreiras.

Ap0s ter estabelecido 1) que tipo de boas praticas sdo
procuradas e 2) o dominio em que devem ser recolhi-
das, a parte mais exigente diz respeito a 3) como en-
contra-las? Como se localizam as boas praticas?
Como chegar as entidades empregadoras e envolvé-
-las na partilha das suas boas praticas?

Podem ser seguidas varias abordagens. A tabela abai-
X0 enumera as abordagens que foram consideradas
como possivelmente eficazes antes do processo de
recolha. A abordagem mais bem-sucedida para encon-
trar boas praticas foi contactar entidades empregado-
ras selecionadas para a atribuigdo de prémios ou que
se estejam a candidatar a certificagdes. Estes ndo tém
necessariamente de ser prémios ou certificagdes que
promovam a igualdade de género, mas também po-
dem incluir, por exemplo, a distingdo «Melhores Em-
presas Para Trabalhar» ou prémios que distingam lo-
cais de trabalho inclusivos. As organizagbes de
empregadores, a camara de comércio ou também as
redes de empresas foram consideradas valiosas, uma
vez que permitem a ligacdo a uma rede ampla e exis-
tente. As redes sociais, por outro lado, permitem uma
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ABORDAGENS PARA ENCONTRAR BOAS PRATICAS

Muito bem-sucedida

Certificagdes/prémios

Bem-sucedida

Redes pessoais (lista confidencial)

Organizacdes da sociedade civil

Participacdo em eventos (prémios) e sessdes de tra-
balho em rede

Redes de empresas

Sucesso limitado

Organizacdes de empregadores
Meios de comunicagéo social (Linkedin e RH Magazi-
ne)

Sem sucesso

Camara de comércio
Sindicatos

Nao utilizada

Organizagdes ndo governamentais
Académicos/as

combinagéo da prépria rede pessoal com as redes ja
existentes. Porém, como indicado, nem todas estas
abordagens foram utilizadas, nem as que foram utiliza-
das provaram ser sempre bem-sucedidas.

Sem qualquer surpresa, o contacto com as entidades
empregadoras que receberam uma certificagéo ou fo-
ram premiadas por uma medida ou pratica que promo-
ve a igualdade de género, revelou-se o mais bem-su-
cedido. A utilizagao de redes pessoais ou das redes de
empresas também pode ser proveitosa. Alguns parcei-
ros também obtiveram informagdes através de semina-
rios anti discriminagdo durante os quais os/as partici-
pantes indicaram exemplos de boas préticas.

C. CATEGORIZAR BOAS PRATICAS

O terceiro passo no processo de recolha implica a
analise das boas praticas e a procura de uma forma
de as apresentar ou categorizar.

Foram consideradas varias opgbes - categorizagéo
por setor, por pais, por dimensdo da empresa, etc.
Contudo, dado o objetivo do processo de recolha, ou
seja, inspirar as entidades empregadoras oferecen-
do-lhes uma variedade de boas praticas, foi decidido
organizar as boas praticas por tema, de acordo com
as seguintes quatro categorias:

1. Modalidades de organizagéo flexivel do trabalho;
2. Licengas e remuneragao;

3. Servigos de apoio a familia;

4. Informacgao e formacgao.

1. Modalidades de organizagéao flexivel do traba-
lho

As modalidades de trabalho flexivel implicam uma sé-
rie de possibilidades para os trabalhadores e traba-
Ihadoras programarem o horario de trabalho de forma
flexivel. Proporcionar esta flexibilidade a um/a traba-
Ihador/a pode melhorar a sua conciliagdo do trabalho
com a vida privada. Uma modalidade frequentemente
escolhida é o trabalho a tempo parcial. Para as enti-
dades empregadoras, nem sempre € facil facilitar e
organizar estas modalidades, caso em que pode ser
util introduzir os trabalhos em duo ou trio. No caso
de um trabalho em duo, dois trabalhadores a tempo
parcial aceitam um emprego a tempo inteiro e parti-
Iham as responsabilidades.

Outras opgdes incluem a possibilidade de trabalhar a
partir de casa (durante um ou varios dias por sema-
na), de trabalhar com horarios flexiveis (uma mo-
dalidade de trabalho em que os trabalhadores e traba-
Ihadoras podem escolher flexivelmente a sua prépria
hora de inicio e de fim do dia de trabalho. Tal normal-
mente ndo se enquadra no padrdo das 9 as 5), uma
semana de trabalho de 4 dias, trabalho descentra-
lizado (trabalhar a partir de um local diferente do es-
critério ou de casa), ou também auto-escalonamen-
to (os/as trabalhadores/as podem determinar o seu
proprio planeamento em consulta e de acordo mutuo).

Estas modalidades estdo a tornar-se cada vez mais
generalizadas - representam um tergo das boas prati-
cas recolhidas neste guia. A atual crise da COVID-19
pode contribuir ainda mais para a sua normalizagao,
sobretudo no que diz respeito as disposigoes relativas
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ao trabalho no domicilio. Ndo obstante, o trabalho fle-
xivel ndo significa automaticamente um melhor equili-
brio entre a vida profissional e a vida familiar. Como
ficou demonstrado durante a recente crise da CO-
VID-19 em que o trabalho remoto se tornou a norma
para muitos trabalhadores e trabalhadoras, o trabalho
flexivel pode também fazer penetrar ainda mais o tra-
balho nas esferas da vida privada e, igualmente preo-
cupante, reforgar os desequilibrios de género'. E, por-
tanto, essencial que as medidas sejam avaliadas de
forma atempada e regular. Absolutamente essencial
na aplicagdo de tais disposi¢des é que se preste aten-
¢ao ao direito dos trabalhadores e trabalhadoras de
se desligarem (de se «desligarem» e distanciarem
totalmente do trabalho, e de ndo estarem disponiveis).

Por exemplo:

Milcobel Kallo (BELGICA): “Auto-escalonamen-
to”: os trabalhadores e trabalhadoras podem
planear o horario de trabalho mensal de acordo
com as suas necessidades individuais de concil-
iacdo entre a vida profissional e a vida familiar
e tendo em consideracédo as exigéncias de ocu-
pacao dos respetivos departamentos.

2. Licengas e remuneracgao

Uma medida igualmente generalizada diz respeito ao
aumento do numero de dias de licenga para além
dos que estdo legalmente disponiveis para os novos/
as progenitores/as. Pode incluir dias adicionais de li-
cenca de maternidade, paternidade ou licenga paren-
tal.

A concessao de dias de licenga extra, sobretudo a
trabalhadores do sexo masculino, € um mecanismo
poderoso para incentivar os pais a um papel ativo
como cuidadores e, como tal, para desconstruir este-
reoétipos de género, em casa e no local de trabalho.
Além disso, tal como a investigagdo o demonstra, a
extensdo da licenga de paternidade ou a promogao
da licenga parental entre os trabalhadores do sexo
masculino tem um impacto profundo e duradouro em
varios aspetos da vida familiar e de trabalho dos ho-
mens, nomeadamente uma melhoria da relagao fami-
liar e das financgas para reforgar e assegurar a ligagéo
afetiva do pai aos filhos.? Isto pode ser particularmen-
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te testemunhado nas boas préticas portuguesas nes-
ta categoria e nos resultados positivos no que diz res-
peito a um maior gozo da licenga parental ou de
paternidade por parte dos pais.

Para além de aumentar o nimero de dias de licenga,
as entidades empregadoras podem também optar por
pagar ao trabalhador e a trabalhadora o salario
integral durante a licenga de maternidade, paternida-
de e parental (e/ou os dias de licenga adicional que
sdo concedidos).

Algumas empresas oferecem a opg¢ao de um «plano
de beneficios flexivel» ou «plano de rendimento
flexivel», o que implica que uma parte do salario do
trabalhador/a seja preenchida de forma diferente e
personalizada. O/A trabalhador/a pode, por exemplo,
optar por receber beneficios extra (dias de licenca ex-
tra, apoio financeiro para os cuidados a criangas ou
outros servigos domésticos). A parte do salario preen-
chida de forma flexivel e personalizada pode, por
exemplo, fazer parte do salario bruto, dos prémios ou
do boénus de fim de ano.

Por exemplo:

GEBALIS (PORTUGAL): A organizagao concede
quinze dias de licenga totalmente remunerada
aos trabalhadores do sexo masculino durante o
primeiro més de vida da crianga. Estes dias so-
mam-se aos dias da licenca parental exclusiva
do pai, prevista no Artigo 43.° do Cddigo do Tra-
balho.

3. Servigos de apoio a familia

Conciliar um emprego, particularmente um trabalho a
tempo inteiro, com uma familia ndo é tarefa facil. O
fardo do trabalho doméstico e dos cuidados impede
por vezes os trabalhadores e as trabalhadoras de
passarem o seu tempo privado como tempo de quali-
dade para si proprios/as ou com os seus entes queri-
dos. A externalizagdo dos cuidados ou das tarefas
domeésticas pode aliviar a pressao sobre os trabalha-
dores e as trabalhadoras. Estes servigos, contudo,
nem sempre sao acessiveis a todos. Para melhorar a
conciliagéo do trabalho e da vida privada dos traba-
Ihadores e trabalhadoras, as entidades empregado-

1. Ver, por exemplo, ONU Mulheres (2020), From insights to action: Gender equality in the wake of COVID-19 e OIT (2020), ILO Monitor: COVID-19

and the world of work. Fifth edition Updated estimates and analysis.

2. McKinsey, A fresh look at paternity leave: Why the benefits extend beyond the personal, 5 de margo de 2021.


https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/documents/briefingnote/wcms_749399.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/documents/briefingnote/wcms_749399.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/documents/briefingnote/wcms_749399.pdf
https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/@dgreports/@dcomm/documents/briefingnote/wcms_749399.pdf
https://www.mckinsey.com/business-functions/organization/our-insights/a-fresh-look-at-paternity-leave-why-the-benefits-extend-beyond-the-personal
https://www.unwomen.org/en/digital-library/publications/2020/09/gender-equality-in-the-wake-of-covid-19

ras podem, assim, criar diferentes opgdes para ajudar
nos cuidados a criangas ou nos servicos domés-
ticos. Tal pode incluir a prestacdo de cuidados a
criancas na prépria empresa, o estabelecimento de
uma cooperagao entre a entidade patronal e estrutu-
ras de acolhimento de criangas na vizinhanga ou a
prestagao de servicos de engomadoria.

Por exemplo:

NOVADELTA (PORTUGAL): Disponibilizagdo de
um centro educativo para os filhos e as filhas dos
trabalhadores e das trabalhadoras da empresa.
A empresa criou um centro educativo para os
filhos e as filhas dos trabalhadores e das fra-
balhadoras, que também serve as criangas da
comunidade local. O centro educativo oferece
dois tipos de servicos: jardim de infancia para
criangas entre os 3 e 6 anos e um centro de ativ-
idades de tempos livres pos-escolar (ATL) para
criangas dos 6 aos 12 anos de idade. O centro
tem horarios de funcionamento mais prolonga-
dos - das 8h00 as 19h30 - do que os da empresa.

4. Informacgao e formacgao

As medidas relativas a informacdo e formagéo in-
cluem formas de informar os novos progenitores e
progenitoras sobre como estabelecer um bom equi-
librio entre a vida profissional e a vida familiar ou de
informar os trabalhadores e as trabalhadoras sobre
as medidas legais contra a discriminagcdo de pais e

maes no local de trabalho. A entidade empregadora
pode dar informagdes aos trabalhadores/as, mas os
proprios trabalhadores/as podem também informar-
-se uns aos outros e estabelecer redes (in)formais.

Estas medidas podem ainda incluir sess6es de acon-
selhamento profissional para os trabalhadores e as
trabalhadoras que regressam da licenga parental, que
visam facilitar a sua reintegragao profissional. Estas
sessdes também fornecem informagées sobre os direi-
tos parentais e a igualdade entre mulheres e homens.

As empresas também pensam em formas de conti-
nuar a incluir os trabalhadores e as trabalhadoras
em licenga de maternidade, paternidade ou pa-
rental no desenvolvimento da empresa, por exem-
plo, convidando-os/as a participar (se quiserem) em
formacgdes e eventos profissionais no local de traba-
Iho, continuando a ter acesso aos canais de comuni-
cacgéo interna, entre outros.

Por exemplo:

DPD Eesti AS (ESTONIA): Os trabalhadores e as
trabalhadoras em licenga parental sdo convida-
dos a participar (se quiserem) em todas as for-
magcdes e eventos realizados na empresa. Man-
tém pleno acesso ao ambiente de comunicagao
interna «guavaHR», através do qual podem obter
toda as informagdes da empresa. Além disso, os
trabalhadores e as trabalhadoras que regressam
de licenga parental estéo incluidos num progra-
ma de reintegragao.
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DIVULGAGAO DE BOAS PRATICAS

E essencial refletir sobre as diferentes possibilidades de divulgagdo de boas praticas, a fim de alcangar
o maior numero possivel de entidades empregadoras e permitir uma troca proveitosa de experiéncias e
conhecimentos. Uma divulgagéao eficaz, além disso, oferece oportunidades para os Organismos para a
Igualdade se ligarem a entidades empregadoras e organizagées de empregadores e reforcarem o seu
papel como promotores da igualdade de género no mercado de trabalho.

As boas praticas s&do maioritariamente divulgadas ou
disponibilizadas ao publico de duas maneiras: ou em
publicagdes como esta, ou disponibilizadas online
(muitas vezes sob a forma de base de dados). Embo-
ra certamente eficaz, a manutengdo de uma base de
dados atualizada exige muito tempo e requer recur-
sos que muitas vezes os Organismos para a Igualda-
de ndo possuem.

Outra forma de dar a conhecer as boas praticas reco-
Ihidas é mediante a organizagdo de uma conferéncia
nacional para entidades empregadoras e organiza-
¢bes de empregadores durante a qual as (algumas
das) boas praticas podem ser apresentadas pelas
préprias entidades empregadoras. Simultaneamente,
pode ser feito um comunicado de imprensa para atin-
gir um publico mais vasto e para atrair mais partici-
pantes para o evento.

Uma forma particularmente bem-sucedida de divulgar
boas praticas é através da organizagdo de sessoOes
em rede. As sessdes de trabalho em rede séo geral-
mente organizadas numa base regular (por exemplo,
a cada seis meses). Como tal, garantem que a divul-
gacéo é feita de uma forma sustentavel e que é mais
do que um evento pontual. Além disso, oferecem tam-
bém a possibilidade de permanecer perto dos interes-
ses momentaneos e dos acontecimentos atuais como

uma forma de atrair o interesse das entidades empre-
gadoras. O formato destas sessdes, nas quais 0s pro-
prios empregadores apresentam as suas boas prati-
cas, incentiva a aprendizagem entre pares que é
muitas vezes a forma mais eficaz de inspirar as enti-
dades empregadoras. De uma forma geral, as ses-
sbes de trabalho em rede das entidades empregado-
ras sdo muito positivas porque, tal como as
conferéncias, também:

1. oferecem a possibilidade de aprender com ou-
tras empresas através da partilha de experién-
cias (incluindo sucessos e desafios);

2. demonstram o potencial para um aumento da
produtividade e diminuicdo do absentismo (ter
estatisticas ou provas empiricas sobre os bene-
ficios econdmicos de outra empresa pode ser
uma motivagéo forte e eficaz para que outras
entidades empregadoras implementem boas
praticas!);

3. melhoram o contacto entre as empresas e os
Organismos para a Igualdade;

4. permitem aos/as participantes e ao Organismo
de Igualdade organizador expandir a rede de
contactos; e

5. proporcionam uma oportunidade de publicidade
gratuita e positiva as entidades empregadoras
(através da validagdo por um Organismo de
Igualdade e o reconhecimento publico).
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A. UM RESUMO

Antes de proceder a uma sintese detalhada de cada
uma das quarenta e cinco boas praticas, esta sec¢ao
fornece um resumo das caracteristicas das praticas
recolhidas (Ver Tabela 1). O objetivo deste resumo
nao é tirar conclusdes - os diferentes contextos juridi-
cos e econdémicos, bem como o numero limitado de
boas praticas por pais ndo permitem que se fagam
declaragdes de caracter geral - mas sobretudo de-
monstrar até que ponto é possivel encontrar exem-
plos no mercado de trabalho de boas praticas para
apoiar os trabalhadores e as trabalhadoras na conci-
liagdo do trabalho remunerado com a vida pessoal e
familiar. Além disso, esta secc¢do serve para melhorar
a utilizagdo deste guia e para fornecer ao/a leitor/a
uma ideia imediata do tipo de praticas recolhidas.

Globalmente, as boas praticas abrangem uma ampla
variedade de empresas, desde PME a empresas de
maior dimensao, do setor privado ao publico, e in-
cluem tanto empresas internacionais como nacionais
ou locais. Verifica-se um forte dominio do setor priva-
do (mais de 80 por cento) e uma clara maioria das
empresas representadas sdo empresas nacionais
(mais de 60 por cento). Estdo representados cinco se-
tores (industria, construgdo, comércio, restauracao,

BOAS PRATICAS

transportes e servigos, setor quaternario) dos quais
se destacam a industria e o setor quaternario (respe-
tivamente 33 % e 26 % das boas praticas).

Além disso, todos os tipos de praticas estdo bem re-
presentados. As mais generalizadas sdo as modali-
dades de organizacao flexivel do trabalho; medi-
das que sdo frequentemente consideradas como as
mais econdmicas e mais rapidas de implementar para
melhorar a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar.

Em segundo lugar das praticas mais generalizadas,
encontram-se as licengas e a renumeracgao. Diversas
empresas possibilitaram aos trabalhadores e traba-
Ihadoras gozar licengas suplementares ao ter um/a
filho/a e proporcionaram um pagamento adicional.

Em suma, as boas praticas ou as medidas de apoio a
conciliagado entre a vida profissional e a vida familiar
dos trabalhadores e das trabalhadoras podem ser es-
tabelecidas em todo o tipo de empresas; muitas enti-
dades empregadoras tém uma enorme vontade de
apoiar as maes, os pais e os cuidadores/as de uma
forma criativa.
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TABELA 1: TIPO DE MEDIDAS POR PAIS

TIPO

BELGICA

ESTONIA

PORTUGAL

Modalidades
de
organizagao
flexivel do
trabalho

Licengas e
remuneragao

Servigos de
apoio a familia

Informagéo e
formagao

Conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar de pais e mées
(Athlon)

Flexibilidade para apoiar a colocagao sustentavel (DSM Genk)

Solugdes negociadas individualmente (Emmatis vzw)

Tempo e local de trabalho independente (Everon Lighting)

Desligar (Lidl Bélgica e Luxemburgo)

Auto-escalonamento (Milcobel)

Novo equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar - organizar o seu
préprio tempo de trabalho (SPF Finances)

Planeamento flexivel (Sprint Transport)

Politica parental global (AXA)
Felicidade no trabalho (Elan Languages)
Plano de beneficios flexivel (ManpowerGroup)

Servigos de apoio a familia: servigo interno de engomadoria e desconto
nos cuidados infantis (Lidl Bélgica e Luxemburgo)
Kennedy kids (cuidados a criangas) (Voka West-Vlaanderen)

Sensibilizar, informar e incentivar (Domocura)
Promover ativamente a licenga de paternidade (ManpowerGroup)

Possibilitar horarios de trabalho flexiveis (ou seja, trabalho a tempo par-
cial e mudar a hora de inicio e de fim) e teletrabalho (ABB AS)
Organizagéo flexivel do trabalho (AS Express Post)

Horério de trabalho personalizado para os/as trabalhadores/as da produ-
¢ao (Estanc AS)

Organizagéo flexivel dos horarios de trabalho por cargo (Kéo Tugikeskus)
Maior implementagao de horarios de trabalho flexiveis e melhor informa-
¢ao das equipas por parte da lideranca (Swedbank AS)

Ambiente de trabalho flexivel em termos de horarios de trabalho, local e
forma de trabalho (Tartu Kutsehariduskeskus)

“Dia de carregar as baterias” e acordos que consideram as especificida-
des pessoais (MDC Max Daetwyler Eesti AS)

Prestagdes familiares e por filho/a a cargo para os trabalhadores e as
trabalhadoras (Scania Eesti AS)

Dia de folga oferecido pela entidade empregadora e “subsidio de mochi-
la” das criangas que iniciam o 1.° ano escolar (Tammer O)

O canto das criangas e um local para as criangas mais pequenas fazerem
uma sesta (Iglu OU)
A sala das criangas (Lennuliiklusteeninduse AS)

Convidar as familias dos trabalhadores e das trabalhadoras para eventos
da empresa (Boardic Eesti OU)

Formagao e participagéo em eventos para trabalhadores e trabalhadoras
em licenca parental(DPD Eesti AS)

Manter o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar, minimizando
os conflitos de tempo e o stress no trabalho (Eesti Filharmoonia Kammer-
Koor SA)

Manter os trabalhadores e as trabalhadoras em licenga parental envolvi-
dos e informados (Swedbank AS)

* Flexibilidade de horario para acompanhamento a consultas médicas e a

possibilidade de teletrabalho no caso de familiar com uma doenga muito
exigente na prestagéo de cuidados (Baia do Tejo)

Dois dias de dispensa paga por més aos trabalhadores e as trabalhado-
ras durante o primeiro ano de vida da crianga (Altice)

Quinze dias de dispensa totalmente paga aos trabalhadores homens du-
rante o primeiro més de vida do/a filho/a (Gebalis)

Dois meses de dispensa aos trabalhadores e as trabalhadoras com crian-
cas recém-nascidos/as (IKEA)

Dois dias de dispensa paga aos trabalhadores do sexo masculino por
cada trinta dias de licenga parental gozados em exclusivo (Infraestruturas
de Portugal)

Dez dias de licenca parental paga aos trabalhadores do sexo masculino,
concedida apenas aqueles que nao partilhem a licenga parental inicial
(Porto dos Agores)

Incentivo aos trabalhadores homens para gozarem a licenca parental fa-
cultativa (Xerox)

Complemento ao subsidio parental recebido pelos trabalhadores e traba-
Ihadoras durante o periodo de licenga parental (Xerox)

Disponibilizagéo de dois colégios para os filhos/as dos/as trabalhadores/
as da empresa (Auchan)

Sala de amamentagéo e de cuidados infantis (Nestlé)

Disponibilizagdo de um centro educativo para os filhos/as dos/as traba-
Ihadores/as da empresa (Novaldelta)

Maior facilidade logistica para as trabalhadoras gravidas e atribuicéo de
um veiculo durante a gravidez (Randstad)

Elaboragéo e distribui¢do de um guia informativo sobre os direitos da pa-
rentalidade, disponivel para consulta por todos/as os/as trabalhadores/as
(Dianova)

Oferta de duas sessdes de aconselhamento profissional aos/as trabalha-
dores/as ap6s o regresso da licenca parental (Redes Energéticas Nacio-
nais (REN))

Promocé&o e divulgacéo de um video interno sobre igualdade entre mu-
Iheres e homens com a participagao de trabalhadores e trabalhadoras
(Redes Energéticas Nacionais (REN))



B. DESAFIOS E FATORES FACILITADORES

O desenvolvimento e implementag&o de boas prati-
cas nem sempre é um processo facil. As boas prati-
cas sao frequentemente resultado da «tentativa-er-
ro» dos desafios enfrentados e dos ajustamentos
feitos para adequar as necessidades dos trabalhado-
res e das trabalhadoras. Estes desafios, bem como
as solugdes oferecidas, sdo especificos da iniciativa,
da cultura da empresa, do contexto nacional, entre
outros aspetos. Contudo, existem também seme-
Ihangas. A aquisicdo de conhecimentos sobre os de-
safios e os fatores facilitadores € util para os Organis-
mos para a Igualdade e para as entidades
empregadoras.

Os Organismos para a Igualdade podem ter em con-
ta os desafios e os fatores facilitadores ao informar e
inspirar as entidades empregadoras a implementar
medidas de conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar. Além disso, podem debater qual pode
ser o seu préprio papel para ajudar a superar alguns
destes desafios (por exemplo, em termos de reco-
mendacgdes politicas).

Para as entidades empregadoras, por outro lado, ad-
quirir antecipadamente conhecimentos sobre poten-
ciais desafios e fatores de sucesso pode ajuda-los a
preparar melhor o desenvolvimento e a implementa-
¢ao das suas boas praticas. Ao aprenderem com as
experiéncias de outros, podem evitar dificuldades,
poupar tempo e recursos e desenvolver iniciativas
mais eficazes.

Esta seccdo enumera alguns dos desafios e solu-
¢bes mais comuns.

1. Recursos financeiros

As empresas podem inicialmente hesitar investir em
medidas de equilibrio entre a vida profissional e a
vida familiar porque assumem que irdo exigir recur-
sos financeiros adicionais substanciais. Tal como as
boas praticas aqui apresentadas demonstram, um
pequeno orgamento podera ser suficiente para imple-
mentar medidas eficazes. Algumas medidas, tais
como agendar reunides em horarios favoraveis a fa-
milia, ndo exige qualquer orgamento. Outras, na sua
maioria medidas de apoio a familia, tais como a orga-
nizagao de cuidados a criangas ou a disponibilizagéo
de ensino pré-escolar, exigem uma certa contribui-
¢ao financeira.
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Algumas empresas tratam esta questdo estudando
cuidadosamente os custos potenciais com antece-
déncia e/ou contactando outras organizacdes ou ins-
tituicbes que podem fornecer informagdes mais deta-
Ihadas ou mesmo fornecer apoio financeiro (por
exemplo, apoio financeiro de agéncias governamen-
tais).

De uma forma geral, porém, muitas entidades empre-
gadoras salientam que estes investimentos valem a
pena, porque sao recuperados a longo prazo através,
entre outros, de um menor absentismo e de taxas de
rotatividade, maior produtividade e menos tempo
despendido a atrair novos trabalhadores e trabalha-
doras.

2. Comunicagao

A comunicacédo, segundo as entidades empregado-
ras, é fundamental para a implementagédo bem-suce-
dida de uma boa préatica. Em primeiro lugar, é essen-
cial que, ao longo de cada fase de implementagéo da
medida (preparagao, implementagdo, avaliagdo e
ajustamento) as entidades empregadoras disponibili-
zem canais de comunicagdo eficazes para que os
trabalhadores e as trabalhadoras expressem nao so6
as suas dificuldades para conciliar o trabalho e a vida
privada e para utilizar a medida, mas também para
apresentar e discutir ideias potencialmente interes-
santes para as resolver. Especificamente, durante a
fase de implementacéo, os trabalhadores e as traba-
Ihadoras precisam de se manter informados sobre as
condi¢bes e possibilidades de utilizagado da medida e
devem ser capazes de identificar quaisquer preocu-
pacdes relativamente a potenciais obstaculos (indivi-
duais). A comunicagao eficaz também ajuda a manter
a medida atrativa e garante as necessarias atualiza-
¢des. Algumas entidades empregadoras observaram
que se a medida estiver em vigor por um periodo de
tempo mais longo, perde a sua atratividade e novida-
de. Para assegurar que as medidas continuam a ser
utilizadas, as empresas devem continuar a comuni-
car sobre estas e permanecer abertas ao feedback e
a avaliagao.

N&o obstante isto parega evidente, a pratica mostra
que nem sempre é facil, sobretudo em entidades em-
pregadoras de maior dimensédo e com diferentes fi-
liais. Além disso, podem surgir problemas quando ha
uma mudanga de pessoal, por exemplo no departa-
mento de RH ou na gestéo de topo, e a comunicacgéo
deixa de ser monitorizada ou é interrompida. As em-
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presas devem, consequentemente, prestar especial
atengdo a fluxos de comunicagéo fluidos e a uma
circulagdo continua da informagéo a todos os traba-
Ihadores e trabalhadoras (atuais e novos/as). Tal
pode ser feito, por exemplo, informando os (novos)
trabalhadores e as (novas) trabalhadoras durante o
processo de integracdo na empresa ou através da
intranet da empresa ou reunides mensais.

3. Apoio da hierarquia (de topo)

E essencial que as medidas de conciliagdo entre a
vida profissional e a vida familiar sejam totalmente
apoiadas pela hierarquia (superior). Sem o «patroci-
nio» da alta direcdo da empresa, as medidas seréo
frequentemente pontuais, «agradaveis de ter», e de-
pendentes do entusiasmo coincidente de algum pes-
soal num determinado momento, ou, por exemplo, de
um excedente orgamental. A mera tolerancia nao é,
assim, suficiente. Se a administragdo assumir ela
propria compromissos claros, as medidas revelar-se-
-80 mais sustentaveis e eficazes e contribuirdo mais
para mudar a cultura de trabalho. Se todos na hierar-
quia da empresa apoiarem a medida (e dela fizerem
uso), tal trara a necessaria «adeséo» de toda a orga-
nizagao.

Para melhorar e comunicar este apoio, podera ser
nomeado um/a «embaixador/a» no seio da (alta) dire-
¢do. Além disso, podera ser dada uma atencgao extra
aos gestores/as de equipa. Estes/as desempenham
um papel fundamental para o sucesso da implemen-
tagéo de uma boa pratica. Estdo diretamente em con-
tacto com os trabalhadores e trabalhadoras estando,
por conseguinte, em melhor posi¢gdo para observar
as suas dificuldades. Porém, as medidas para melho-
rar a conciliagdo entre a vida profissional e a vida fa-
miliar ttm muitas vezes influéncia no planeamento do
trabalho (devido, por exemplo, a licengas adicionais
ou a regimes individuais de trabalho), ou podem exi-
gir novas formas de supervisao (por exemplo, coa-
ching remoto) que afetam diretamente os/as supervi-
sores/as ou gestores/as de equipa). Algumas
entidades empregadoras notaram, por isso, uma cer-
ta resisténcia por parte dos/as supervisores/as em
apoiar medidas de equilibrio conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar. Consequentemente,
apoiar os/as gestores/as de equipa mediante progra-
mas de formagédo ou sessdes de coaching ndo so
evitara a resisténcia a medida como também permiti-
ra aos/as gestores/as de equipa tornarem-se defen-
sores incondicionais.
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4. Incluir os trabalhadores e as trabalhadoras no

planeamento das medidas

Quase todas as entidades empregadoras, de uma for-

ma ou de outra, incluem trabalhadores e trabalhado-

ras na criagdo das medidas. Fazem-no de formas di-

ferentes:

+ Criando um inquérito ou perguntando informalmen-
te acerca das necessidades especificas dos traba-
Ihadores e trabalhadoras, visando melhorar a sua
conciliagdo entre a vida profissional e a vida fami-
liar.

» Pedindo a alguns trabalhadores e trabalhadoras

que se voluntariem em grupos de trabalho para o

estabelecimento das medidas.

Permitindo que alguns trabalhadores e algumas tra-

balhadoras assumam uma fun¢do na implementa-

¢ao das medidas.

+ Avaliando regularmente as medidas e perguntando
aos trabalhadores e trabalhadoras se as suas ne-
cessidades mudaram e se as medidas ainda se
adequam a essas necessidades.

O envolvimento dos trabalhadores e trabalhadoras
contribui para um amplo apoio as medidas e facilita a
sua implementagdo, uma vez que os/as trabalhado-
res/as estardo mais informados no que respeita a es-
sas medidas. Isto, por sua vez, ira contribuir para a
popularidade e satisfagdo das medidas.

5. Ousar avaliar e ajustar

E fortemente recomendada a monitorizagdo regular
dos objetivos quantificados identificados ou das taxas
de participagédo, bem como uma analise para verificar
se as boas praticas implementadas estao a ser utiliza-
das eficazmente. Além disso, as entidades emprega-
doras podem avaliar as melhorias (ou entraves) ao
nivel dos proprios trabalhadores e trabalhadoras, tais
como em matéria de bem-estar e de satisfagdo com a
medida.

Se se verificar uma melhoria visivel, as entidades em-
pregadoras podem comunicar este facto claramente,
interna e externamente; ndo ha melhor publicidade
para atrair novos talentos. Contudo, se nao tiverem
sido alcancados resultados positivos, as organiza-
¢Bes devem ser empreendedoras e atrever-se a ajus-
tar a medida.
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6. Comecgar com a mentalidade adequada e inte-
grar a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar na cultura da empresa

A maioria das entidades empregadoras indica que o

compromisso e a atribuicdo de importancia a uma

boa conciliagdo entre a vida profissional e a vida fami-
liar é algo que deve ser integrado na cultura de traba-

Iho da organizagédo. Deve estar presente uma certa

«mentalidade» na qual se considere légico prestar

atencdo a conciliagdo entre a vida profissional e a

vida familiar; onde haja espago para os trabalhadores

e trabalhadoras pedirem horarios de trabalho flexiveis

ou formas de melhorar o equilibrio entre a vida profis-

sional e a vida familiar; e onde seja prestada atengao

e se escutem (na medida do possivel) as diferentes

situagdes individuais dos trabalhadores e das traba-

Ihadoras. Esta cultura de trabalho exige e estimula

uma certa confianga entre entidade empregadora e

trabalhadores e trabalhadoras.

BOAS PRATICAS
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I I BELGICA

ATHLON - CONCILIAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL E A VIDA FAMILIAR DE PAIS E MAES

NOME DA ORGANIZAGAO
ATHLON

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/ SETOR
Fornecedor internacional de solugdes de leasing ope-
racional e de mobilidade

TRANSPORTES E SERVICOS

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJETI-
VOS

A Athlon Belgium estd empenhada ha varios anos
numa cultura de igualdade de género e de confianca.
Os principios centrais sdo sentir-se bem consigo
mesmo/a, capacitagcédo e gestdo de pessoas. Otimi-
zar a conciliagdo entre a vida profissional e a vida fa-
miliar € também uma prioridade. No que diz respeito a
esta ultima, os/as trabalhadores/as com filhos sédo
objeto de uma atencao especial.

Entre as agbes empreendidas, constam:

> A maioria dos departamentos trabalha com um sis-
tema de horarios flexiveis. Nao ha registo de ho-
ras e os/as trabalhadores/as séo livres de comegar
mais tarde ou sair mais cedo. Os/As trabalhadores/
as sdo pessoalmente responsaveis pelo planea-
mento do seu trabalho.

> Sa&o incentivados todos os tipos especiais de li-
cengas, tais como licenga de paternidade e a li-
cenga parental, com uma especial énfase nos ho-
mens.

> Os horarios de inicio e de fim das reunides séo
mantidos, tanto quanto possivel, dentro de certos
limites. As reunides s6 sédo planeadas, idealmente,
entre as 9h30 e as 16h00. Sempre que possivel,
nao sdo organizadas reunides internacionais du-
rante os periodos de exames escolares.

> Foi criada uma pagina de Intranet separada para
pais e maes e futuros/as progenitores/as, onde
estdo reunidas todas as informagdes relevantes.
Os trabalhadores e trabalhadoras podem encon-
trar nesta pagina todas as informagdes administra-
tivas mais recentes, desde gravidez e nascimento,

até ao regresso ao trabalho. Tal inclui as seguintes
informagdes: como notificar a sua entidades em-
pregadora da sua gravidez, como se processam as
prestagdes por filho/a a cargo, bem como informa-
¢des sobre todos os tipos de licengas relevantes e
uma visao geral das iniciativas que a Athlon imple-
menta para permitir aos seus trabalhadores e tra-
balhadoras alcangar o melhor equilibrio entre o
trabalho e uma familia jovem ou em planeamento.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

Ainda que muitas das iniciativas provenham da dire-
¢do, os/as trabalhadores/as também apresentam
ideias, muitas vezes motivadas pelas suas préprias
experiéncias, que sdo submetidas a consideragao da
gestéo.

As iniciativas sdo geralmente questbes de tentativa e
erro. O/A proponente elabora a ideia ou retine alguns/
mas trabalhadores/as num grupo de trabalho. E ado-
tada uma abordagem empirica das iniciativas e apren-
de-se a medida que se avanga.

Uma vez que as iniciativas ndo sao oficiais, as agdes
podem ser transitérias, mas isto também significa que
se pode responder de forma flexivel as exigéncias
das empresas.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Tem de ser reservado um orgamento para certas ini-
ciativas. Porém, tenta-se fazer a maior parte do traba-
Iho internamente e limitar assim o custo com consul-
tadoria externa. As agdes sdo também publicitadas
através dos proprios canais online.

Apés a introdugédo de horarios flexiveis, emergiram
rapidamente trés grupos: trabalhadores/as que fize-
ram uso da flexibilidade a fim de encontrar um bom
equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar,
trabalhadores/as que fizeram horas extraordinarias e
trabalhadores/as que exploraram o sistema. Para de-
ter este agravamento, confiamos na gestdo visual:
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todas as semanas, a equipa reune-se e analisa as ta-
refas da semana e o calendario. Este procedimento
assegura que toda a equipa é responsavel por uma
distribuicdo equilibrada da carga de trabalho pelos
membros da equipa.

RESULTADOS

Desde que se fez da otimizagdo da conciliagdo entre
a vida privada e a vida familiar uma prioridade, assis-
tiu-se a um aumento do nimero de homens e mulhe-
res que gozam varios tipos de licengas (tais como li-
cencga parental e licenga de paternidade) e créditos de
horas.

Por outro lado, o absentismo de curto prazo caiu de
4 % em 2013 para 2,19 % em 2019.

Os novos trabalhadores e trabalhadoras sao também
atraidos pelo compromisso da Athlon com a qualida-
de de género e a conciliagdo entre a vida profissional
e a vida familiar. Tal reduziu a despesa em campa-
nhas ou “head hunters” para atrair novos/as trabalha-
dores/as.

CONTACTO
https://lwww.athlon.com/be/bedrijf

DSM GENK - FLEXIBILIDADE PARA APOIAR A COLOCAGAO SUSTENTAVEL

NOME DA ORGANIZAGAO
DSM GENK

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/ SETOR
Produtor de granulados de plastico de alta qualidade.
Estes plasticos sao aplicados em eletrénica e disposi-
tivos elétricos, na industria alimentar, industria auto-
movel e no setor da construgéo.

INDUSTRIA

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJETI-
VoS

A DSM Genk quer garantir a colocacao sustentavel
dos seus trabalhadores e trabalhadoras e acredita
que esta é a responsabilidade conjunta da entidade
empregadora e do/a trabalhador/a. Para este fim, a
entidade empregadora fornece apoio para o bem-es-
tar fisico e mental do/a trabalhador/a.

Para apoiar o aspeto mental, sdo tomadas varias me-
didas que envolvem trabalho flexivel, formagéo e tra-
balho de equipa. As medidas para melhorar a conci-
liagdo entre a vida profissional e a vida familiar
incluem:

> Trabalho partilhado: os trabalhadores e trabalha-
doras podem optar por partilhar o trabalho com um
ou dois outros trabalhadores, em que um faria o
turno da manha e o outro o turno da noite. Isto é

mutuamente acordado e é discutido com o/a ge-
rente de turno.

> Horario flexivel e trabalho em casa: os trabalha-
dores e as trabalhadoras podem sempre optar por
trabalhar a partir de casa ou por trabalhar em hora-
rios flexiveis, em consulta com o/a gerente de tur-
no. Esta ultima medida é uma opgéao tanto para os/
as trabalhadores/as administrativos/as como para
os/as industriais, que podem decidir, por exemplo,
tirar sempre a manha de quarta-feira de folga, ou
fazer uma pausa dos turnos noturnos.

> Sem restrigcoes relativamente a tipos de licen-
cas, crédito de horas ou outros pedidos: todos
os pedidos de crédito de horas, licenga parental ou
outro tipo de licenga s&o aprovados. A entidade
empregadora organiza a substituicdo em caso de
auséncia.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

Em 2018, foi formado um grupo de trabalho na empre-
sa para explorar e documentar as especificidades das
medidas e ag¢des de colocagio sustentavel. Esta ini-
ciativa foi impulsionada pela necessidade de os traba-
Ihadores e trabalhadoras poderem permanecer mais
tempo no trabalho, pelo desaparecimento das pen-
sbes de transicao, e pela crescente pressao no traba-
Iho.

O grupo de trabalho é composto por trabalhadores/as
que participam voluntariamente, pela equipa de ges-
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tdo e pelos parceiros sociais. A inspiragdo para as
medidas e agbes foi obtida do grupo internacional
DSM e do Servigo Externo de Saude Profissional.

Em 2019, o novo contrato de negociagao coletiva para
uma colocagao mais sustentavel foi aprovado por to-
das as partes envolvidas e subsequentemente imple-
mentado. Seguir-se-d0 mais agdes relacionadas ao
longo dos proximos anos.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

As novas medidas foram comunicadas internamente
aos trabalhadores e trabalhadoras durante as ses-
sbdes abertas. Estas sessdes foram organizadas qua-
tro vezes por departamento e uma vez para os/as tra-
balhadores/as administrativos/as. Para assegurar a
presencga de todos, a participagao nestas sessoes foi
paga como horas extraordinarias.

As medidas relacionadas requerem um orgamento,
mas a DSM Genk esta convencida de que todas estas
medidas serdo, em ultima analise, neutras do ponto
de vista orgamental. A longo prazo, estes custos se-
rdo recuperados quando os trabalhadores e trabalha-
doras puderem permanecer mais tempo no trabalho e
manterem-se saudaveis.

A comunicagao aberta e construtiva com os parceiros
sociais foi crucial para o sucesso do grupo de traba-
Iho e para a aprovagédo do contrato de negociagéo
coletiva.

RESULTADOS

A adocéo das varias medidas (trabalho partilhado, ho-
rarios flexiveis, etc.) na DSM Genk é elevada, sendo
apoiada pelos/as colegas no local de trabalho, pelos/
as gestores/as de turno e pelos parceiros sociais.
Neste momento, 11 dos 180 trabalhadores do sexo
masculino estéo a gozar licenga parental.

O feedback é positivo. Além disso, os trabalhadores e
trabalhadoras fazem agora as suas proprias suges-
tdes, tais como ajustar o dia de inicio e de fim do turno
da noite (comegando domingo a noite em vez de se-
gunda-feira a noite). Estas propostas sédo submetidas
a uma votagéo interna e, se aprovadas, entram em
vigor.

CONTACTO
https://lwww.dsm.com/markets/engineering-mate-
rials/en.html

EMMAUS VZW - SOLUGOES NEGOCIADAS INDIVIDUALMENTE

NOME DA ORGANIZAGAO
Emmaiis vzw

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/ SETOR

Rede de cuidados de saude e bem-estar na provincia
de Antuérpia, ativa em cinco setores: hospitais gerais,
cuidados de saude mental, cuidados a idosos, apoio a
pessoas com deficiéncia e cuidados a criangas/apoio
a familia/apoio a jovens.

SETOR QUATERNARIO (administrag&o publica, edu-
cagao, servigos sociais, etc.)

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

A abordagem da Emmaus as questbes da conciliagdo
entre a vida profissional e a vida familiar baseia-se em
«solugcbes negociadas individualmente», que procu-
ram conciliar as expectativas do/a trabalhador/a, a
capacidade da equipa e a politica da organizagao. Ha
igual probabilidade de que envolva pedidos de pais e
maes jovens como de trabalhadores/as com mais de
55 anos ou de outros grupos de pessoal.

O servigo prestado a clientes (pacientes, clientes, re-
sidentes) e as restricbes orcamentais determinam o
quadro no ambito do qual se procuram as solugbes
negociadas.

Um pedido de um trabalhador ou trabalhadora do de-
partamento de pediatria que queira tirar folga nas tar-
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des de quarta-feira, por exemplo, seria abordado atra-
vés do dialogo. Uma vez que a tarde de quarta-feira &
uma altura em que ha muitas consultas no departa-
mento de pediatria, teria de ser averiguada a disponi-
bilidade de uma vaga noutro departamento para per-
mitir que a jovem maée ou pai continue a trabalhar,
mas possa tirar folga nas tardes de quarta-feira.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

As horas de trabalho a medida para satisfazer os/as
trabalhadores/as e clientes sempre fizeram parte do
ADN da Emmaiis. «Cuidar uns dos outros» é um dos
valores fundamentais da organizagao.

Desde 2017, esta abordagem tem sido consagrada na
declaragdo de visdo «trabalho viavel na Emmaiuis».
Esta declaragéo de visao foi elaborada por um grupo
de trabalho que incluia o presidente, o coordenador
de RH, pessoal de RH e sindicatos. Com base nas
conclusdes de um inquérito, foi desenvolvido um qua-
dro que foi posteriormente aprovado pelo Conselho
de Administragao.

A declaracdo de misséo foi divulgada a varios niveis,
desde os conselhos de empresa a revista do pessoal.
Cada um dos equipamentos (instalagbes) aplica a
nova forma de trabalho ao seu proprio ritmo, depen-
dendo das capacidades do respetivo departamento
de RH. As reunides de consulta entre os trabalhado-
res e trabalhadoras de RH nos varios equipamentos
(instalagdes) incluem, assim, a partilha de boas prati-
cas e planos locais de RH.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

A Emmais deixou de pensar «dentro da caixa». En-
quanto um trabalhador com mais de 55 anos pode
pedir menos trabalho noturno, outro trabalhador pode
pedir mais. Um jovem pai pode querer estar em casa
as quartas-feiras a tarde, enquanto outro tem um avd
que pode estar presente e por isso escolhe um dia
diferente. Abandonar uma abordagem e precedentes
iguais para todos, ou adotar uma abordagem mais fle-
xivel relativamente aos direitos adquiridos, proporcio-
na muitas mais opg¢des para fazer com que tudo se
encaixe sem comprometer o servico prestado.

Ha uma forte confianga na formagdo em lideranga,
tais como em «lideranga situacional» e «<como o seu
estilo pessoal tem impacto na sua equipa». A gestao
é considerada essencial para a aplicagédo do principio
«solugdes negociadas individualmente».

Porém, a gestdo ndo deve assumir toda a presséo,
também deve ser enfatizada a importancia da respon-
sabilidade partilhada. E sempre pedido aos trabalha-
dores e trabalhadoras que apresentem as suas pro-
prias ideias sobre um acordo especifico, com base
nos seus pedidos.

RESULTADOS

A Emmads tem vindo a comunicar indicadores de RH
para toda a organizagéo desde 2015. Esta monitoriza-
¢ao sublinha as tendéncias e as areas que necessi-
tam de atencgéo e serve de contributo/apoio para as
atividades de RH nos equipamentos (instalagdes). Os
aspetos abrangidos incluem a propor¢cdo de homens
e mulheres, o absentismo e a organizacao do traba-
Iho.

Os dados revelam um aumento do numero de homens
que trabalham a tempo parcial. Nao obstante, man-
tém-se como apenas uma fragdo do niumero de mu-
Iheres que trabalham a tempo parcial. Como o siste-
ma ainda esta a dar os primeiros passos, os resultados
para outros indicadores, tais como o absentismo, ain-
da n&o sdo aparentes.

Os resultados qualitativos sdo obtidos a partir de con-
versas com trabalhadores/as de RH no terreno. Es-
tes/as mencionam que ter a declaracdo de misséo
como enquadramento os/as ajuda a encontrar solu-
¢bes para os pedidos dos trabalhadores e trabalhado-
ras. Além disso, os/as préprios/as trabalhadores/as
dizem estar satisfeitos com a vontade dbvia de procu-
rar solugdes e com a flexibilidade para rever os acor-
dos existentes.

CONTACTO
https://www.emmaus.be/
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NOME DA ORGANIZAGAO
Everon Lighting Technologies

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Empresa de consultoria e produgdo que desenvolve
iluminagao de alta qualidade adaptada a clientes pro-
fissionais (industria, grossistas, complexos de escrito-
rios, etc.).

INDUSTRIA

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
1-10 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVO

No inicio dos contratos, os trabalhadores e trabalha-
doras podem escolher a sua propria percentagem de
emprego. As vagas exigem normalmente um empre-
go minimo de 70%, mas o/a trabalhador/a pode au-
mentéa-lo para 80, 90 ou 100%. A percentagem rema-
nescente pode sempre ser preenchida com a licenga
parental, um regime que é oferecido proativamente a
todos os trabalhadores, tanto do sexo masculino,
como do feminino.

Os horarios de trabalho destes contratos a tempo par-
cial podem ser preenchidos de forma flexivel. Um tra-
balhador ou trabalhadora com um contrato de 90%,
por exemplo, pode optar por sair do trabalho algumas
horas mais cedo na terga-feira e na quinta-feira. Este
acordo pode sempre ser reconsiderado se as neces-
sidades ou a situagao familiar se alterarem.

Além disso, os/as trabalhadores/as podem preencher
as suas proprias horas de trabalho de forma flexivel e
tém sempre a opgao de trabalhar a partir de casa.

A pedido dos/as trabalhadores/as, € gozado um dia
de licenga coletiva a 1 de setembro para permitir aos
pais € maes (ou avos/avds) estarem em casa para 0s
seus filhos/as (netos/as).

EVERON LIGHTING - TEMPO E LOCAL DE TRABALHO INDEPENDENTES

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A flexibilidade e a igualdade de género s&o inerentes
as praticas comerciais da Everon Lighting. Em lugar
de ser uma entidade empregadora que exerce um
controlo rigoroso sobre as horas trabalhadas, a Eve-
ron Lighting quer concentrar-se no trabalho orientado
para os resultados.

As medidas e agbes s&o explicadas durante as entre-
vistas de recrutamento. A reunido mensal da equipa é
uma oportunidade de discutir o que é praticavel e de-
sejavel para a empresa e os seus trabalhadores e tra-
balhadoras.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Nem todos os trabalhadores e trabalhadoras lidam
igualmente bem com um elevado grau de flexibilidade
e o sistema é por vezes desrespeitado. A gestao res-
ponde a tais situagdes concentrando-se nos resulta-
dos e no empenho continuado. As conversas indivi-
duais periddicas entre a gestdo e trabalhadores/as
revelam-se uteis a este respeito.

Para a Everon Lighting, a introducao destas medidas
€ sobretudo uma questao de ter a mentalidade ade-
quada. O lema da empresa é: confianga, liberdade e
responsabilidade.

RESULTADOS

N&o é obrigatorio ter um horario de trabalho flexivel;
os trabalhadores e trabalhadoras também podem op-
tar por trabalhar «das 9 as 5». Porém, todos/as os/as
trabalhadores/as optam por trabalhar com horarios
flexiveis.

A flexibilidade na empresa é frequentemente citada
como uma razao para trabalhar na Everon Lighting.

CONTACTO
https://www.everon-lighting.eu/nl
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NOME DA ORGANIZAGAO
Lidl Bélgica e Luxemburgo

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Retalhista alimentar

COMERCIO E CATERING

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

O Lidl esforga-se ao maximo para assegurar que o
seu pessoal concilia a vida profissional com a vida
familiar. A comissao executiva considera que desligar
do trabalho é crucial para tal.

Por conseguinte, em 2018 a comiss&o executiva e os
RH introduziram um embargo aos e-mails: os e-mails
enviados entre os enderegos de e-mail do Lidl depois
das 18 horas s6 foram entregues na caixa de correio
do destinatario as 7 horas do dia seguinte.

Devido a COVID-19, a situagao no trabalho mudou e
a nossa economia evoluiu para um ambiente em que
o trabalho flexivel se esta a tornar cada vez mais co-
mum. Os trabalhadores e as trabalhadoras tém o di-
reito de desligar completamente durante os seus tem-
pos livres, mas também querem ser eles préprios a
decidir quando continuar ou parar de trabalhar. Devi-
do a isto, o embargo aos e-mails foi levantado e foi
substituido por um contexto em que as expectativas
em relagéo a desligar do trabalho séo claras e os/as
trabalhadores/as tém uma maior responsabilidade no
planeamento do seu proprio trabalho.

No novo contexto, especificamente, os/as trabalhado-
res/as tém liberdade para planear a sua jornada de
trabalho de modo flexivel, cumprindo os horarios nu-
cleares. Se assim quiserem, podem trabalhar depois
das 18 horas. Contudo, ndo se espera que os/as tra-
balhadores/as estejam disponiveis depois das 18 ho-
ras (@ menos que, em casos excecionais, esta seja
uma parte necessaria do seu trabalho e esteja docu-
mentada em conformidade).

LIDL BELGICA E LUXEMBURGO - DESLIGAR

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras da sede

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

O projeto Nova Forma de Trabalhar, langado em 2016,
foi um dos principais marcos nos primeiros esforgos
para promover a conciliagdo entre a vida profissional
e a vida familiar. Os escritérios foram transformados e
foram introduzidos espagos abertos, assim como no-
vas salas de reunides, entre outras coisas. Em alguns
escritorios, foram introduzidos os horarios flexiveis e
o comportamento no trabalho foi revisto. Este proces-
so identificou os e-mails como uma area particular de
preocupacédo, tendo suscitado uma série de iniciati-
vas relacionadas com estes.

Gradualmente, ao longo de quatro anos, foram intro-
duzidas varias medidas para otimizar a conciliagdo
entre a vida profissional e a vida familiar dos trabalha-
dores e das trabalhadoras.

As ideias de medidas emanam de varios canais, tais
como a comissao executiva, os RH e os proprios tra-
balhadores e trabalhadoras. Estas sdo submetidas a
comissao executiva para aprovagao, sendo posterior-
mente preparado um conceito. Uma vez aprovado
este conceito, é remetido para uma comisséo de pro-
jeto composta por 10 a 15 gestores/as de diferentes
departamentos que dao feedback com base na sua
prépria fungéo e nos interesses do seu departamento.
Uma vez aceite o feedback, da-se inicio a implemen-
tacdo do projeto, que se centra fortemente na comu-
nicacao sobre o projeto.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Ainda que a empresa se esforce sempre por uma
abordagem coletiva para todos os/as trabalhadores/
as do Lidl, estdo conscientes da necessidade de dei-
xar margem de manobra para as necessidades e pre-
feréncias individuais. No que diz respeito a desligar,
por exemplo, percebeu-se que o embargo dos e-mails
ndo funcionou perfeitamente para todos/as. Inicial-
mente, o sistema foi introduzido pela comiss&o execu-
tiva e os RH mas, ao ouvir os/as trabalhadores/as,
foram identificados pontos problematicos e o sistema
foi ajustado.
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Numa empresa tdo grande como esta, a comunicagéo
¢é vital. Uma avaliagao identificou a necessidade de in-
tensificar a comunicagéo por varias razdes, tais como
assegurar que todas as comunicagdes chegam as va-
rias filiais. Tal conduziu a criagéo da aplicagdo TeamLi-
dl, através da qual os/as trabalhadores/as tém acesso
direto as comunicagdes e informagdes do Lidl.

RESULTADOS
O Lidl esforga-se ao maximo para assegurar que o
seu pessoal desfruta de um equilibrio entre a vida

profissional e a vida familiar. De uma forma geral, a
politica de conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar tem resultados positivos. 75 % dos traba-
Ihadores e trabalhadoras trabalham a tempo parcial,
nomeadamente 57 % dos trabalhadores do sexo mas-
culino, sendo que mais de % destes estdo com con-
tratos permanentes.

CONTACTO
https://lwww.werkenbijlidl.be/nl/1973.htm

MILCOBEL - AUTO-ESCALONAMENTO

NOME DA ORGANIZACAO
Milcobel - Filial de Kallo

CARACTERIZAGCAO DA EMPRESA/ SETOR
Produgéo de leite em pé para a industria alimentar e
de chocolate.

INDUSTRIA

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGCAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-

TIVOS

Os trabalhadores e as trabalhadoras podem planear o

horario de trabalho mensal para se ajustar as suas

necessidades de conciliagédo entre a vida profissional

e a vida familiar e tendo em devida consideragéo as

necessidades de pessoal dos respetivos departa-

mentos. Existem 3 fases no processo de auto-escalo-
namento:

1. A fase de preferéncia: os trabalhadores e as traba-
Ihadoras preenchem individualmente as horas que
querem trabalhar durante o més em questao, utili-
zando a ferramenta de planeamento que indica as
necessidades de pessoal e normas relativas ao
tempo de trabalho estipuladas na legislag&o social.

2. Afase de ajustamento: por acordo mutuo, os traba-
Ihadores e as trabalhadoras ajustam a sua escala
de servigo as necessidades de pessoal. As altera-
¢des sdo registadas de modo a ser visivel quem
ajustou os horarios. Tal € também feito pelo/a tra-
balhador/a, sem o envolvimento da gestéo.

3. A fase de finalizagdo: a pessoa responsavel pelo

escalonamento resolve os restantes pontos que
apresentam dificuldades e finaliza a escala, de
acordo com as disposi¢des tomadas durante o pro-
cesso de dialogo social. O principio da igualdade
de tratamento aplica-se aqui: todos/as tém o direito
de fazer certos turnos (noite, cedo, tarde, 2 fins de
semana por més, etc.). E tida em consideragéo a
frequéncia com que a pessoa em questdo demons-
trou flexibilidade durante a segunda fase, bem
como o seu saldo de horas, ou seja, se este saldo
€ negativo (ndo trabalhou horas suficientes) ou po-
sitivo (trabalhou horas a mais). Por exemplo, al-
guém que ja tenha trabalhado varios turnos notur-
nos tem mais probabilidades de ser retirado do
turno da noite do que alguém que tenha um saldo
negativo ou de zero para o turno da noite.

O auto-escalonamento facilita muito o planeamento
flexivel do trabalho a tempo parcial ou das licengas
parentais. Num sistema de turnos fixos, este proces-
so seria mais dificil e s6 poderia ser feito numa base
semanal. Agora, pode ser introduzida uma quarta-fei-
ra normal de folga no sistema (desde que as necessi-
dades de pessoal sejam cumpridas). Além disso, os/
as colegas que queiram frequentar formagéo adicio-
nal, por exemplo, podem indicar que querem manter
determinadas horas livres e frequentar a formagao
sem terem de usar dias de licenca para o fazer.

O auto-escalonamento aumenta a flexibilidade; o/a
trabalhador/a pode conciliar mais facilmente o traba-
Iho e a familia e os horarios sdo mais previsiveis (ha
menos mudangas de ultima hora e sao feitas muito
poucas horas extraordinarias).
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GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores e trabalhadoras que trabalham em pro-
ducéo continua

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

O dialogo social foi crucial para a concegao do siste-
ma. Todas as entradas e saidas, bem como a estrutu-
ra, foram negociadas com a entidade empregadora.
Os trabalhadores e as trabalhadoras decidem quem
trabalha e quando (como equipa e individualmente).

Foi contratada uma agéncia externa especializada
em processos de planeamento para explicar o siste-
ma de auto-escalonamento a todos/as os/as trabalha-
dores/as. Também forneceram a ferramenta de pla-
neamento. Num referendo inicial aos trabalhadores e
as trabalhadoras, 71 % concordaram em testar o sis-
tema durante um ano. Um ano mais tarde, foi realiza-
do outro referendo, no qual 97 % declararam que que-
riam continuar com o auto-escalonamento.

Foram ent&o organizadas sessdes de formacéo, ten-
do sido comprado um software e recrutada uma pes-
soa para estas fungdes. Além disso, foram elabora-
das varias regras para a empresa, especificamente
aplicaveis ao funcionamento do sistema na Milcobel,
que os/as trabalhadores/as devem seguir. Estas re-
gras cobrem aspetos tais como a influéncia dos dias
de fim de semana durante o gozo das licengas e a
opgao de estabelecer dias de «veto» e dias F (dias de
folga).

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Quando foi implementado pela primeira vez, o auto-
-escalonamento n&do era muito utilizado na Bélgica e
nunca tinha sido utilizado no setor alimentar. A Milco-
bel teve de fazer tudo de raiz, o que consumiu muito
tempo e constituiu um grande investimento financeiro.
Teve também de encontrar solugdes criativas para os
problemas encontrados. A alteracdo das regras du-
rante a fase de arranque também dificultou a aceita-
¢ao do sistema entre os trabalhadores e trabalhado-
ras.

Auto-escalonamento é, de facto, um termo engana-
dor: «escalonamento de equipas» € mais preciso. Os
trabalhadores e trabalhadoras tém muitas vezes ex-
pectativas demasiado elevadas quanto a poderem
escolher o seu proprio horario de trabalho totalmente
a sua medida. Contudo, ndo se trata apenas de res-
ponder as necessidades individuais; trata-se também
de coordenar as horas como parte de uma equipa.
Os/As trabalhadores/as tém de tomar em considera-
¢ao as necessidades uns dos outros. A boa comuni-
cacao entre os/as trabalhadores/as continua a ser
essencial.

RESULTADOS

Dois meses apos a introdugao do sistema, foram rea-
lizadas mesas-redondas com os trabalhadores e tra-
balhadoras para o analisar. O periodo de planeamen-
to foi encurtado. Foi mais uma vez ajustado apds
novas mesas-redondas em 2019. Desta forma, acom-
panhamos as experiéncias dos/as trabalhadores/as
no sistema e as suas necessidades.

Os resultados séo evidentes nos pedidos de licenga
parental, uma vez que é permitida uma maior flexibili-
dade (1 dia por semana) aos trabalhadores e trabalha-
doras que queiram fazer uso desta.

Nos primeiros anos, o absentismo foi monitorizado
separadamente nos departamentos da Kallo com au-
to-escalonamento e nos departamentos que utiliza-
vam a escala de servigo convencional. O absentismo
foi inferior nos departamentos que introduziram o au-
to-escalonamento.

Apds cinco anos e inquéritos de satisfagao regulares,
o sistema ainda esta em vigor na empresa. Os aspe-
tos positivos continuam a ser superiores aos negati-
vos. A insatisfagéo é identificada rapidamente, sendo
discutida com os trabalhadores e trabalhadoras.

CONTACTO
https://milcobel.com/
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SPF FINANCE - NOVO EQUILIBRIO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL E A VIDA FAMILIAR -
ORGANIZAR O SEU PROPRIO TEMPO DE TRABALHO

NOME DA ORGANIZAQAO
SPF Finance

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Governo federal (gestdo e distribuicdo de recursos,
cobranga de impostos, direitos e taxas)

SETOR QUATERNARIO (administrag&o publica, edu-
cacao, servigos sociais, etc.)

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as

DESCRICAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

O sistema de horarios flexiveis permite a qualquer tra-
balhador/a sujeito/a ao regime geral alterar os seus
horarios de trabalho para se adequar aos horarios dos
transportes publicos, a compromissos familiares es-
pecificos e as suas necessidades pessoais. Esta nova
opgcao flexivel abriu o caminho para outras iniciativas e
outros projetos (tais como o teletrabalho e desporto no
trabalho). Porém, tal deve ser sempre consistente com
as necessidades e os objetivos da equipa e deve ser
acordado com o/a lider da equipa.

Os trabalhadores e trabalhadoras podem escolher um

de dois sistemas na abordagem dos horarios flexiveis

oferecidos pela SPF Finance:

> Osistema 1 (com marcagéao de ponto) inclui o regis-
to das horas, sendo que estas sédo parcialmente fi-
xas, e a opgdo estruturada de gozar uma licenga de
compensacao (caso tenham feito horas extraordi-
narias). Sdo observados os horarios nucleares e os
horarios variaveis (com presenca obrigatdria entre
as 9h30 e as 11h45 e entre as 14h00 e 15h30).

> O sistema 2 (sem marcagéo de ponto) ndo inclui o
registo das horas e ndo ha horas nucleares (embo-
ra ainda haja a exigéncia de comecar a trabalhar
antes das 11h45 e de ndo acabar antes das 14h00).
N&o existe um sistema de licenga de compensacéo,
mas os/as trabalhadores/as podem solicitar dias
completos ou meios dias de auséncia. Estas ausén-
cias sdo concedidas de acordo com o cumprimento
de objetivos ou se se registarem progressos sufi-
cientes.

O sistema sem marcagéo de ponto incentiva os traba-
Ihadores e as trabalhadoras a adaptar as horas de tra-
balho as suas necessidades pessoais, de modo a per-
mitir-lhes alcangar um equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar. O que importa é o objeti-
vo a atingir, ndo as horas trabalhadas.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras que desem-
penhem fungdes e tarefas que permitam flexibilidade.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGCAO

Gragas aos avangos tecnologicos, € muitas vezes
possivel trabalhar em qualquer lugar, em diferentes
alturas. Embora deva, evidentemente, estar presente
para contactar com os/as colegas, gestores/as e
membros do publico, muito do trabalho pode, em mui-
tos casos, ser feito fora do escritério. O novo sistema
de horarios flexiveis € um pilar fundamental da politi-
ca de RH da SPF Finance.

O projeto teve inicio em 2014, por iniciativa da dire-
¢do, como parte do projeto TAW (Travailler Autrement
- Anders Werken (Trabalhar de forma diferente)).

No futuro, e na medida do possivel, a SPF Finance
quer ter um unico sistema de horas de trabalho para o
maior numero de trabalhadores/as possivel, sem ho-
ras nucleares.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

O sistema de horarios flexiveis, com e sem marcagao
de ponto, esta atualmente a ser revisto. Serao feitas
algumas melhorias durante 2021, nomeadamente no
que se refere as auséncias, visando cumprir os obje-
tivos do sistema 2. Esta também prevista a marcagao
de ponto virtual para os trabalhadores e trabalhado-
ras que queiram ou tenham de marcar o ponto.

Um dos fatores fundamentais para o sucesso diz res-
peito a comunicagdo com e a prestagao de informa-
¢bes a todos/as os/as gestores/as. Esta foi uma mu-
dangca importante para os/as gestores/as, com
repercussdes potenciais na forma como o trabalho é
organizado e no seu papel especifico no mesmo.
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Mais do que nunca, os/as gestores/as tém agora de
ser os/as treinadores/as das suas equipas e precisam
cada vez mais de recorrer as suas competéncias or-
ganizativas. Os esforgos realizados na area da lide-
ranga (programas de formacgao, dias de estudo, pon-
tos de contacto, e-learning, etc.) apoiam ativamente
os/as gestores/as nesta area.

RESULTADOS
Uma avaliagao inicial em 2016 (2 anos apds a sua in-
trodugéo) concluiu que 62 % dos/as trabalhadores/as

ja tinham optado pelo sistema sem marcagéao de pon-
to e 84,2 % dos/as trabalhadores/as declararam-se
satisfeitos/as com a flexibilidade do seu trabalho.

Os horarios flexiveis diminuiram o absentismo de cur-
to prazo (devido a um aumento do teletrabalho) e os
inquéritos de satisfagdo indicam uma maior produtivi-
dade.

CONTACTO
https://finances.belgium.be/fr

SPRINT TRANSPORT - PLANEAMENTO FLEXIVEL

NOME DA ORGANIZAGAO
Sprint Transport

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Transporte de mercadorias para terceiros (distribui-
¢do, transporte de substancias perigosas e transporte
expresso, venda de folhas de itinerarios)

TRANSPORTES E SERVICOS

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
11-50 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

A consideragdo da situagao familiar de todos na fase
de planeamento pode tornar o trabalho num setor di-
namico como o dos transportes mais «viavel».

E elaborado o horario ideal para cada pessoa, com
base nas informagdes que o/a trabalhador/a fornece.
As formas de ajustar (temporariamente) o planeamen-
to sdo discutidas com o/a trabalhador/a para Ihe per-
mitir um trabalho flexivel ou resolver a questdo do
cuidado das criangas as familias com filhos/as. Esta
questdo pode envolver a alteragdo do horario de tra-
balho do dia para o fim do dia ou noite, a atribuicdo de
tempo em substituicao dos dias em que ndo ha cuida-
dos a criangas, ou outra solugao, tal como o trabalho
a tempo parcial, horario flexivel ou licenga parental.

Os trabalhadores e trabalhadoras acordam com fre-
quéncia horarios flexiveis entre si, permitindo que um

deles comece mais cedo e chegue a casa antes, en-
quanto outro faz os turnos mais tarde. Em alternativa,
podem trocar os turnos.

A semana de 38 horas é sempre rigorosamente ob-
servada. As horas extraordinarias sao imediatamente
compensadas com tempo de folga em substituicdo na
semana seguinte.

Os/As trabalhadores/as com criangas em idade esco-
lar tém prioridade no planeamento das férias. Podem
indicar as suas preferéncias logo em janeiro.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

O planeamento flexivel foi adotado a partir do mo-
mento em que a Sprint Transport comegou a funcio-
nar. A primeira pergunta para a geréncia € sempre
«Gostaria de trabalhar para mim proprio?».

A comunicagao aberta é o principal fator de sucesso
no modus operandi da Sprint Transport. A gestado co-
munica sempre abertamente os sucessos e os desa-
fios ocorridos no seio da empresa. Tal é claramente
apreciado pelos/as trabalhadores/as e incentiva-os/
as, por sua vez, a comunicar igualmente de forma
aberta. Como resultado, é mais provavel que apre-
sentem solug¢des para os problemas.

Na entrevista de recrutamento, os candidatos e candi-
datas s&o informados que podem dizer, e perguntar,
tudo o que quiserem. E também atribuido aos novos
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trabalhadores e trabalhadoras um/a mentor, durante
um periodo minimo de uma semana, para os familiari-
zar com o funcionamento da empresa e para lhes pro-
porcionar uma rede de seguranca.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Atualmente, a comunicagdo é muitas vezes informal,
por exemplo, numa conversa no café ou através de
um telefonema depois do trabalho. Ndo obstante a co-
municagao aberta continue a ser um pilar basico na
empresa, sera necessaria uma estrutura mais formal
a medida que a empresa continua a crescer.

A lei permite uma grande flexibilidade no setor dos
transportes. Ainda que esta flexibilidade possa tornar
o planeamento complexo, a Sprint Transport € muito
favoravel se tal significar manter bons/boas trabalha-
dores/as A empresa esta sempre recetiva a pedidos
de alteragdo da natureza do trabalho ou das horas
trabalhadas.

RESULTADOS

Os trabalhadores e trabalhadoras estdo claramente
satisfeitos/as por trabalharem na Sprint Transport. A
linha de comunicagdo com oa gestdo & muito estreita
e 0s problemas em matéria de equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar podem ser rapidamente
partilhados.

A rotacdo é muito baixa, assim como o absentismo.
Ao contrario de outras empresas do setor dos trans-
portes, a Sprint Transport tem poucos problemas com
a escassez de pessoal. Gragas, em parte, a énfase
na conciliagdo entre a vida profissional e a vida fami-
liar, no planeamento flexivel e na visdo de que todos
merecem uma oportunidade, a Sprint Transport é vis-
ta como uma entidade empregadora atrativa.

CONTACTO
https://www.sprinttransport.be/
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5 ESTONIA

ABB AS - POSSIBILITAR HORARIOS DE TRABALHO FLEXIVEIS E TELETRABALHO

NOME DA ORGANIZACAO
ABB AS

CARACTERIZA(}AO DA EMPRESA/SETOR
Industria de transformacéo

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as
Atualmente, quase 1400 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Possibilitar horarios de trabalho flexiveis (ou seja, tra-
balho a tempo parcial e mudar a hora de inicio e de
fim) e teletrabalho.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras, desde que a
natureza do trabalho o permita.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGCAO

A iniciativa partiu principalmente dos préprios traba-
lhadores e trabalhadoras, que queriam trabalhar a
tempo parcial e remotamente. Na maioria dos casos,
o grupo-alvo envolvia as maes que regressavam da
licenca parental e cada vez mais também os pais. A
empresa faz todos os esforgos para incentivar os pais
a usufruirem da licenga parental e a anunciarem os
seus planos em tempo util.

A implementagédo das novas praticas exigiu inicial-
mente um pouco de tempo a toda a equipa, uma vez
que as reunides do departamento comegaram a reali-
zar-se em grande parte de forma virtual (envolvendo
os/as trabalhadores/as em teletrabalho). No que res-
peita o trabalho a tempo parcial, na maioria dos casos
é preciso pensar mais detalhadamente na substitui-
¢do e no desempenho das tarefas durante os perio-
dos em que os/as trabalhadores/as a tempo parcial
estdo ausentes.

Em pequena escala, e com base nas necessidades
do passado, sdo permitidas solugdes flexiveis. Po-
rém, desde 2020, trabalhar regularmente em regime

de teletrabalho tornou-se o novo padrao em todas as
equipas com unidades de escritorio.

Nao foi estabelecido qualquer orgamento especifico
para a implementagdo desta medida. No que diz res-
peito ao escritério em casa e aos horarios de trabalho
flexiveis, muitas despesas irdo aumentar, mas ao
mesmo tempo poupar-se-a na contratacdo de novos/
as trabalhadores/as com competéncias adequadas,
pelo que o aumento das despesas nao sera significa-
tivo.

A medida criada é sustentavel.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

No passado, a maioria das reunides realizava-se pre-
sencialmente. Agora as reunides realizam-se em am-
biente virtual (implementou-se o formato de Tier Mee-
tings, Huddle-Boards e Scrum Meetings). As notas/
graficos, os graficos de tendéncias, as listas de obje-
tivos e acordos de curto prazo sdo agora em formato
digital. Introduziu-se amplamente a ferramenta MS
Teams, cuja funcionalidade cobre adequadamente as
solugdes técnicas.

RESULTADOS

O grupo-alvo recebeu os beneficios esperados, o que
significa que, ndo obstante trabalharem de uma forma
flexivel, puderam continuar a sua autorrealizagdo com
mais sucesso, tanto em casa como no trabalho. A ro-
tatividade da mao de obra abrandou.

CONTACTO
https://new.abb.com/ee
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NOME DA ORGANIZAGAO
AS Express Post

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Transporte e armazenamento, entrega ao domicilio
de publicagbes multimédia

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
250-500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Organizagéo flexivel do trabalho - o objetivo é asse-
gurar uma organizacgao flexivel do trabalho para to-
dos/as os/as trabalhadores/as, na medida em que as
especificidades do trabalho o permitam. As pausas
intercalares durante os dias de trabalho e a sua dura-
¢do podem ser ajustadas para poder realizar tarefas
privadas durante o dia de trabalho. Ha também a op-
¢ao de trabalhar a partir de casa em caso de doenga
ligeira do/a proprio/a ou de doencga dos filhos. As obri-
gacoes familiares sdo tidas em consideragao no pla-
neamento das formacgdes, reunides e outros eventos.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
As decisbes sobre as medidas envolveram toda a
gestdo de linha. Foram realizados debates detalha-

AS EXPRESS POST - ORGANIZAGAO FLEXIVEL DO TRABALHO

dos sobre as condigdes nas quais as decisbes podem
ser tomadas e as atividades implementadas.

N&o havia um orgamento separado. Foram necessa-
rias despesas adicionais para reparar computadores
e fornecer licengas de trabalho remoto.

A crise da COVID-19 impulsionou a implementacao
das medidas.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Foi oferecido trabalho a tempo parcial aos transporta-
dores/as de papel, permitindo-lhes trabalhar de ma-
nha. Tal exige um maior grau de planeamento e mais
trabalho para as gestdes regionais. Todas as ativida-
des foram bem resolvidas pela parte do escritério.

A adocgao das medidas afetou sobretudo os trabalha-
dores e as trabalhadoras do escritério. A todos foram
disponibilizadas boas opg¢des de trabalho a distancia.
De uma forma geral, a abordagem de toda a empresa
mudou e todos os trabalhadores e trabalhadoras ga-
nharam com isso.

RESULTADOS

Os/As trabalhadores/as estdo satisfeitos/as com as
mudangas implementadas e sentem-se mais envolvi-
dos/as.

CONTACTO
https://www.expresspost.ee/

ESTANC AS - HORARIO DE TRABALHO PERSONALIZADO PARA OS/AS

TRABALHADORES/AS DA PRODUGAO

NOME DA ORGANIZAGCAO
Estanc AS

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Industria transformadora, industria metalurgica

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

O principal objetivo & harmonizar o pessoal adminis-
trativo e o pessoal da produgdo e desenvolver as
mesmas condi¢des, beneficios, flexibilidade e quali-

37


https://www.expresspost.ee/

MODALIDADES DE ORGANIZACAO FLEXIVEL DO TRABALHO // ESTONIA

dade de gestdo na produgao e no escritorio. Os traba-
Ihadores e as trabalhadoras da producdo podem
acordar os seus proéprios horarios de trabalho (horas
de inicio e de fim) e trabalhar em conformidade. Uma
vez que a produgdo é baseada em projetos e ndo de-
pende de linha de montagem/producéo, os periodos
de pausa nédo sao tao rigorosamente cumpridos e os/
as trabalhadores/as podem geri-los por sua proépria
iniciativa.

Ha um dia na empresa em que os/as trabalhadores/as
da produgédo podem trazer as familias para o trabalho,
para lhes apresentar o trabalho na Estanc.

Todos os trabalhadores e trabalhadoras séo informa-
dos de que sao livres de convidar a escola ou infanta-
rio dos seus filhos para uma visita a Estanc. A gestéao
do pessoal deve ser informada com antecedéncia re-
lativamente ao evento e ajudara a coordena-lo.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A gestéo de pessoal é a principal responsavel pela
implementagéo, em cooperagéo com as dire¢des de
departamento.

N&o ha um orgamento especifico, mas proporcionar
as pessoas mais do que o que a lei exige, implicara
custos adicionais.

As modalidades de flexibilizagdo dos horarios de tra-
balho s&o descritas nas regras de organizagéo do tra-
balho e nos principios de gestéo do pessoal. E certa-
mente uma medida sustentavel, uma vez que ajuda a
aumentar a satisfagado dos trabalhadores e das traba-
Ihadoras e o seu envolvimento no trabalho, aumen-
tando assim a produtividade e reduzindo a rotativida-
de dos trabalhadores, indicadores muito importantes
em termos da sustentabilidade financeira de uma em-
presa.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

E importante conhecer os préprios trabalhadores e
trabalhadoras e construir uma organizagéo familiar-
mente responsavel, de acordo com a natureza cultu-
ral e/ou demografica da organizagdo. Nao vale a pena
gastar recursos em atividades ou sistemas aos quais
os/as trabalhadores/as ndo adiram ou que ndo com-
preendam.

RESULTADOS

As taxas de empenhamento no trabalho e de satisfa-
¢ao continuam a ser muito elevadas. A empresa tem
um pacote de eventos dirigido a todos os trabalhado-
res e trabalhadoras e um pacote comum de benefi-
cios diversificados, e o nivel de envolvimento dos/as
trabalhadores/as da produgdo aumentou.

CONTACTO
https://lestanc.ee/

KAO TUGIKESKUS - ORGANIZAGAO FLEXIVEL DOS HORARIOS DE TRABALHO

POR CARGO

NOME DA ORGANIZAGCAO
Kédo Tugikeskus (Centro de Apoio Kéo)

CARACTERIZA(}AO DA EMPRESA/SETOR
Acao social

SETOR PUBLICO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
251-500 trabalhadores/as

DESCRICAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Organizagao flexivel dos horarios de trabalho por car-
go.

Os trabalhadores e as trabalhadoras tém direito a au-
sentarem-se um dia do trabalho por motivos relacio-
nados com as cerimoénias de formatura realizadas nos
estabelecimentos de ensino dos filhos ou dos netos
(infantério, escola primaria, escola basica, escola se-
cundaria, universidade), as cerimonias do 1.° ano dos
filhos ou a sua prépria formatura, bem como em caso
de casamento ou funeral de uma pessoa préxima.
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Nestes dias, a remuneragao do/a trabalhador/a man-
tem-se. Foram feitas alteragdes relevantes as regras
de organizacgéo do trabalho, as quais foram apresen-
tadas em reunides de pessoal e de equipa.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

As regras da entidade relativas a organizagéo do tra-
balho e as politicas de pessoal definem as modalida-
des flexiveis de tempo de trabalho, tendo os/as traba-
Ihadores/as sido informados/as desta possibilidade
nas reunides de pessoal.

Os/As trabalhadores/as tém a oportunidade de parti-
cipar em sessdes de informagao/seminarios/jornadas
de boas praticas, onde decorrem debates abertos so-
bre temas relacionados com a protegéo dos seus inte-
resses.

Séo realizadas analises de desempenho — todos/as
tém a oportunidade de falar sobre o seu progresso,
como se sentem na organizagdo, como percecionam
o trabalho de equipa e se falta alguma coisa.

Além disso, é recolhido anualmente feedback dos
grupos.

Os canais internos de noticias cobrem temas relacio-
nados com a convivialidade entre as familias e os/as
trabalhadores/as pelo menos uma vez por trimestre.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Devido a natureza especifica do trabalho do centro de
apoio, a implementacao de horarios de trabalho flexi-
veis exigiu uma analise individualizada por cargo.

RESULTADOS

Satisfacdo dos/as trabalhadores/as durante um ano,
no o qual podem ser feitas comparacgées entre dife-
rentes periodos. E avaliada a satisfagéo relativamen-
te a diferentes questdes, numa base continua.

Sao abordadas questdes importantes durante os dias
de boas praticas (avaliagao interna), nas reunides de
equipas de qualidade, bem como nas reunibes de
avaliagao da colaboragéo de equipas.

A forma mais eficaz e individual de pedir feedback
aos trabalhadores e trabalhadoras € no final do perio-
do de experiéncia, apés o término do programa de
integracéo, e durante a avaliagdo do desempenho,
altura em que é possivel fazer acordos individuais
para o futuro e centrados nas pessoas.

O numero de horas extraordinarias (%) diminuiu; os/
as trabalhadores/as estdo satisfeitos/as (expressos
no inquérito de satisfagdo através do respetivo indica-
dor).

CONTACTO
http://www.kaokeskus.ee/

SWEDBANK AS - MAIOR IMPLEMENTAGAO DE HORARIOS DE TRABALHO FLEXIVEIS

E MELHOR INFORMAGAO DAS EQUIPAS POR PARTE DAS LIDERANGAS

NOME DA ORGANIZAGAO
Swedbank AS

CARACTERIZAGAO DA EMPRES/SETOR
Financas e seguros

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Maior implementagdo de horarios de trabalho flexi-
veis e do recurso a opgao de trabalho remoto e uma
melhor informagao das equipas por parte das lideran-
cas.

A entidade empregadora permite que os trabalhado-
res e as trabalhadoras tratem das suas obrigagées
pessoais nos seus horarios de trabalho. Este tempo é
considerado como uma parte do horario de trabalho.
Se possivel, as pausas no trabalho devem ser planea-
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das para o inicio ou para o fim do dia de trabalho, de
modo a perturbar o menos possivel a organiza¢do do
trabalho.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A iniciativa partiu do departamento de recursos hu-
manos. Os responsaveis e as responsaveis dos de-
partamentos e a diregdo foram incluidos.

N&o foi necessario um orgamento especifico. Contu-
do, havia a necessidade de acordar principios e de os
comunicar as liderangas, bem como de mudar a for-
ma de pensar.

Para conciliar a vida profissional e a vida familiar, fo-
ram acordados os principios e boas praticas dos ho-
rarios de trabalho flexivel. Estes foram comunicados a
todas as diregdes de departamento e trabalhadores/
as, estando também disponiveis na intranet. Foi publi-
cado um artigo na newsletter mensal do/a trabalha-
dor/a.

Nas unidades onde os trabalhadores e as trabalhado-
ras comunicam diretamente com clientes e onde a
organizagéao do trabalho esta vinculada a horarios de
funcionamento especificos, os/as trabalhadores/as
trabalharam com as respetivas chefias para mapear
as opgdes de implementagédo do principio de horarios
de trabalho flexivel.

Nos cargos em que o trabalho permite, os/as traba-
Ihadores/as também podem trabalhar a partir de casa.

O trabalho remoto esta a ganhar popularidade - as
pessoas trabalham a partir de escritérios noutras ci-
dades. A popularidade desta forma de trabalhar tem
sido apoiada pelo projeto «expandir para outras re-
gides», no @mbito do qual foram criados 70 novos em-
pregos (back office) em diferentes cidades da Esténia
durante o ultimo ano e meio.

Deste modo, ninguém em Talin perdeu o emprego;
em vez disso, abriu-se a oportunidade de se candida-
tarem a empregos em diferentes cidades. Ao fazé-lo,
foi dada aos trabalhadores e as trabalhadoras a opor-
tunidade de regressarem as suas cidades natal ou de
trabalharem a partir de casa ocasionalmente.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Os trabalhadores e as trabalhadoras cujas fungdes
exigem que estejam no escritério (que trabalham com
dados de cliente) e as unidades associadas ao servi-
¢o de apoio ao cliente, que estao abertas em determi-
nados horarios, ficaram, no inicio, ligeiramente frus-
trados. Foi-lhes explicado que a flexibilidade n&o
pode ser implementada nesses casos especificos do
mesmo modo que em qualquer outro lugar, devido as
caracteristicas do trabalho. Porém, foram propostas e
comunicadas algumas opc¢des do ponto de vista das
respetivas fungoes.

RESULTADOS

Com base na avaliagéo, a introdugdo de horarios de
trabalho flexiveis tornou a empresa mais eficiente
como organizacao e mais atrativa como entidade em-
pregadora.

A flexibilidade é muito importante para as pessoas. O
horario de trabalho flexivel € um dos motivadores
mais valorizados entre os trabalhadores e trabalhado-
ras, imediatamente a seguir a um bom ambiente de
trabalho. Gragas a implementacdo desta medida, a
empresa estava pronta para mudar imediatamente
para o trabalho remoto quando a situagdo de emer-
géncia pandémica foi anunciada em 2020 e pdde-se
assim continuar o trabalho sem grandes falhas a assi-
nalar.

CONTACTO
https://www.swedbank.ee/
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TARTU KUTSEHARIDUSKESKUS - O AMBIENTE DE TRABALHO FLEXiVEL EM TERMOS
DE HORARIOS DE TRABALHO, LOCAL E FORMA DE TRABALHO

NOME DA ORGANIZAGAO
Tartu Kutsehariduskeskus (Centro de Ensino Profis-
sional Tartu)

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Ensino

SETOR PUBLICO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
251-500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Ambiente de trabalho flexivel em termos de tempo de
trabalho, local e forma de trabalho, bem como a dis-
ponibilizagdo de férias anuais mais longas do que o
previsto por lei.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A iniciativa partiu do especialista principal de RH,
quando o teletrabalho foi estabelecido nas regras de
organizagdo do trabalho. Toda a gestéo esteve envol-
vida no processo de tomada de decisdes.

A implementagcédo depende da natureza do trabalho:
os/as trabalhadores/as da area administrativa, por
exemplo, podem ser bastante flexiveis, ao passo que
os trabalhadores com um horario fixo podem ter uma
palavra a dizer no processo de programagao e, se ne-
cessério e acordado, tém direito a tempo livre durante
o dia de trabalho (por exemplo, a chefia substituira
um/a trabalhador/a se este/esta tiver de ir ao médico).
Os professores e as professoras seguem o horario
letivo, mas existe uma grande flexibilidade na utiliza-

¢ao do tempo fora desse horario. Todos os trabalha-
dores e trabalhadoras que tém legalmente direito a 28
dias de férias anuais tém férias mais longas. Irdo usu-
fruir de 35 dias de férias anuais.

A proposta de permitir férias anuais mais longas do
que as legalmente previstas partiu dos trabalhadores.
Diregao e especialista principal de RH tomaram a de-
cisado correspondente.

Todas as medidas criadas sao sustentaveis.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Surgiu um problema com um trabalhador que estava
insatisfeito devido ao facto de haver uma obrigagéo
de registar as atividades de teletrabalho (em geral).
Hoje, tal provavelmente ja ndo € um problema, uma
vez que o teletrabalho é mais favorecido e muitas ve-
zes também obrigatorio (por exemplo, se uma pessoa
for obrigada a permanecer em isolamento) e a con-
fianga parece ter aumentado.

Devido a concessao de férias anuais mais longas,
tem sido mais dificil planear os periodos de férias,
mas as situagdes foram resolvidas - a comunicagéo
foi um fator fundamental para tal.

RESULTADOS

Os beneficios destas medidas especificas ainda nao
foram examinados, mas é possivel concluir que, uma
vez que os resultados do inquérito anual a satisfagao
dos/as trabalhadores/as tém melhorado de ano para
ano, estas medidas desempenhem um papel crucial
neste contexto.

CONTACTO
https://khk.ee/
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PORTUGAL

BAIA DO TEJO - FLEXIBILIDADE DE HORARIO PARA ACOMPANHAMENTO A CONSULTAS

MEDICAS E POSSIBILIDADE DE TELETRABALHO EM CASO DE FAMILIAR COM DOENGA
MUITO EXIGENTE NA PRESTAGAO DE CUIDADOS

NOME DA ORGANIZACAO
Baia do Tejo, SA

CARACTERIZAGCAO DA EMPRESA/SETOR
Gestao Territorial e Parques Empresariais

SETOR PUBLICO EMPRESARIAL (Portugal Conti-
nental)

Ramo de atividade: Administragdo de ativos estatais
— Caodigo Europeu NACE 084.1.1

O setor de gestédo de parques empresariais congrega
tradicionalmente mais for¢a de trabalho do sexo mas-
culino, mas esta empresa apresenta uma representa-
¢ao tendencialmente equilibrada da forga de trabalho
de ambos os sexos.

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
65 trabalhadores e trabalhadoras
34 homens (52%) e 31 mulheres (48%)

DESCRICAO DA BOA PRATICA E DE SEUS
OBJETIVOS

Caracterizagao: flexibilidade de horario para acompa-
nhamento a consultas médicas e possibilidade de te-
letrabalho em caso de familiar com doenga muito exi-
gente na prestagao de cuidados.

Condigoes:

> A medida contempla o atendimento médico presta-
do ao/a préprio/a, a conjuges e a familiares ascen-
dentes e descendentes em 1° grau;

> A possibilidade de acompanhamento a consultas
médicas nado prevé a apresentagao de justificacéo,
visto que as auséncias n&o sdo registadas como
faltas;

> E suposto o periodo de auséncia do trabalho para
acompanhamento a consultas médicas ser com-
pensado em horario alternativo oportuno, ficando
esta determinagéo a cargo do/a trabalhador/a be-
neficiado/a em articulagéo e sob orientagdo da res-
petiva chefia;

> Em caso de doenga que exija cuidados continua-
dos e mediante a apresentagao de justificagado, o/a
trabalhador/a pode solicitar a modalidade do tele-
trabalho para prestar assisténcia a familiar pelo
tempo que for necessario.

Objetivos:

> Criar uma medida promotora da conciliagao traba-
Iho-familia, reconhecendo o desejo ou a necessi-
dade do/a trabalhador/a em estar presente em de-
terminadas situagdes familiares mais exigentes;

> Garantir que as pessoas trabalham mais focadas e
concentradas, o que impacta positivamente na res-
petiva produtividade;

> Estabelecer uma relagédo de confianga e parceria
entre o/a trabalhador/a e a empresa, pressupondo-
-se um reconhecimento mutuo de necessidades e
0 apoio reciproco.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
Enquadramento

A empresa surgiu em 2009 através da fus&o por in-
corporagao na Quimiparque de duas entidades
(SNESGES — Administragdo e Gestdo de Imoveis e
Prestacdo de Servicos, S.A. — e URBINDUSTRIA —
Sociedade de Urbanizagdo e Infraestruturagdo de
Imoveis, S.A.). A partir do compromisso com a promo-
¢do da igualdade entre mulheres e homens, a empre-
sa foi uma das integrantes pioneiras do iGen - Férum
Organizagdes para a Igualdade aquando de sua cria-
¢do em 2013. Em 2014 foi implementado o primeiro
Plano para a Igualdade. Em 2019 a elaboragao do
Plano contou ja com a colaboracéo direta de um gru-
po de trabalhadores/as indicados/as para esse fim.
Desde o primeiro momento (2014), o Plano passou
por algumas atualizagdes e definiu-se recentemente
o0 compromisso de submeté-lo a revisdes anuais, tam-
bém para dar cumprimento as novas determinagdes
legais. O Plano para a Igualdade em vigor na empre-
sa contempla 18 beneficios distribuidos por sete
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areas de intervencgdo — das quais constam a Concilia-
¢do entre a vida familiar, pessoal e profissional e a
Protecédo na Parentalidade representadas por seis e
trés medidas, respetivamente.

Implementagao

A medida existia nas empresas que deram origem a
Baia do Tejo num formato diferente: eram concedidas
algumas horas de dispensa ao longo do ano, dentro
dos quais os/as trabalhadores/as tinham possibilida-
de de comparecer as consultas, e ndo havia a opgéo
pela modalidade do teletrabalho. Aquando da funda-
¢ao da Baia do Tejo, a medida foi mantida, mas foi
ajustada: acrescentou-se a possibilidade do teletra-
balho e desconsiderou-se as horas limite de dispen-
sa. Assim, atualmente, ha a possibilidade de auséncia
do trabalho para acompanhamento a consultas médi-
cas — desde que a auséncia seja compensada — e de
teletrabalho, nos casos em que sejam exigidos cuida-
dos continuados. Recentemente, a empresa também
passou a conceder, no ambito da conciliagdo traba-
Iho-familia, a possibilidade de os/as trabalhadores/as
com filhos/as menores de 12 anos gozarem de até
trés dias de dispensa ao ano sem perda de retribuicéo
por motivo de doenga ou de encerramento da escola.

O Plano para Igualdade é divulgado aos/as trabalha-
dores/as por e-mail periodicamente, apo6s as renova-
coes.

Orgcamentacgao e recursos

N&o ha custos especificos associados a esta medida,
uma vez que a auséncia do trabalho é sempre com-
pensada posteriormente.

Consolidagao e sustentabilidade da boa pratica
A elaboragao do Plano para a Igualdade permitiu o
registo formal e a consolidagdo de medidas que ja
existiam, mas néo eram monitorizadas, como a aqui
apresentada, assim como a criagdo de outras. O Pla-
no é revisto anualmente para que seja possivel recon-
figurar ou cancelar medidas que n&o estejam a ser
utilizadas.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> Os quadros dirigentes da empresa revelaram-se
recetivos a concesséo deste beneficio.

> O desafio reportado pela empresa € transversal a
concesséo de toda a politica de beneficios: garan-
tir que o gozo por parte dos/as trabalhadores/as se
dé de forma disciplinada e responsavel e que o va-
lorizem enquanto beneficio concedido.

RESULTADOS

Resultados

N&o ha, todavia, registo do numero de pessoas que ja
se beneficiou dessa medida.

Aferigado da satisfagdo com a medida

A elaboragao de inquéritos de clima organizacional
esta a ser desenvolvida pela equipa responsavel pelo
Plano para a Igualdade, para permitir aferir a adeséo
as medidas e o nivel de satisfagdo por parte dos/as
trabalhadores/as pelo que ainda ndo ha um histérico
de resultados.

Proposta de ajustamento

A medida passou a ser contemplada no Plano para a
Igualdade com o objetivo de consolidar a sua conces-
sdo e monitorizagdo, a fim de garantir a sua sustenta-
bilidade.

CONTACTO

Dora Rego

Diretora de Recursos Humanos e Assessoria Juridi-
ca

E-mail: d.rego@baiadotejo.pt

Baia do Tejo (Sede)

Rua Industrial Alfredo da Silva, n.°12, CP 5001 2831-
904 Barreiro

http://lwww.baiadotejo.pt/pt

43


mailto:d.rego@baiadotejo.pt
http://www.baiadotejo.pt/pt

LICENCAS _
E REMUNERACAO

44



LICENCAS E REMUNERACAO // BELGICA

I I BELGICA

AXA - POLITICA PARENTAL GLOBAL

NOME DA ORGANIZAGAO
AXA

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Atividades de seguros e gestéo de ativos

TRANSPORTES E SERVICOS

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Todas as trabalhadoras da AXA tém direito a 16 se-
manas de licenga de maternidade com remuneragéo
integral. O co-progenitor (pai, mae) é elegivel para 4
semanas de licenga co-parental com remuneragao
integral, que tem de ser gozada durante o 1.° ano
apos o nascimento da crianga.

Foi criado um regime semelhante para os pais € maes
adotivos. Todos os trabalhadores e trabalhadoras que
se tenham tornado pais adotivos tém direito a 16 se-
manas de licenga de adogédo, mantendo a remunera-
¢do integral. No caso de ambos os pais trabalharem
para a AXA, um/a deles/delas tem direito a 16 sema-
nas, ao passo que o/a outro/a tem direito a 4 semanas
de licenca parental, mantendo a remuneracao inte-
gral. Esta divisdo € mutuamente acordada pelos pro-
prios pais adotivos.

No que respeita os trabalhadores e trabalhadoras bel-
gas, a politica parental global da AXA vai além dos
subsidios obrigatérios de maternidade, nascimento e
adocéao, melhorando a situagao financeira dos novos/
as progenitores/as. O que a torna unica é que o0 mes-
mo regime esta disponivel para os pais adotivos.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores/as que se tornam pais.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A AXA da prioridade ao bem-estar e flexibilidade dos
seus trabalhadores e trabalhadoras. O NWoW (New
Way of Working - Nova Forma de Trabalhar) € um am-

biente de trabalho moderno que incentiva a confian-
¢a, a autonomia e a responsabilidade individual. Os/
As trabalhadores/as podem estar em teletrabalho até
dois dias por semana, ter horarios flexiveis e ter sete
semanas de férias, que podem ser gozadas quando
quiserem. Estes elementos séo fatores determinantes
para os resultados.

Além disso, o Grupo AXA esta totalmente empenha-
do em promover a Diversidade e Inclusdo (D&l) atra-
vés da criagdo de um ambiente de trabalho em que
todos os trabalhadores e trabalhadoras sao tratados
com dignidade e respeito e onde as diferengas indivi-
duais séo reconhecidas, respeitadas e valorizadas.
Assim, todas as unidades da AXA adotaram a meta
de terem 50 % dos cargos de gestdo ocupados por
mulheres até 2023.

As acdes para a Bélgica sdo concebidas e desenvol-
vidas pela Gestédo de D&l e por um Conselho de D&,
cujos membros sédo de diferentes departamentos e
categorias. A politica parental global foi acordada in-
ternacionalmente, tendo sido destinado um orgamen-
to para o efeito. A politica entrou em vigor no dia 1 de
janeiro de 2017.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

A paixao pela Diversidade e Inclusdo é um aspeto es-
sencial. Os/As trabalhadores/as responsaveis (Gestor
e Conselho de D&l) estdo motivados e empenhados
em dar sempre o seu melhor.

Quando ocorrem violagbes, ou quando a politica &
desrespeitada, é langada uma campanha de comuni-
cacgao interna para chamar a atengao para os aspetos
positivos das medidas. Recorre-se frequentemente a
testemunhos para apoiar esta campanha. A semana
anual de D&l também proporciona uma oportunidade
de debater o que esta a correr bem e o que pode ser
melhorado.

RESULTADOS
95 % dos novos pais tiraram licenca de paternidade
em 2019.
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A AXA realiza regularmente inquéritos sobre o bem-
-estar dos trabalhadores e trabalhadoras. No ultimo
inquérito, foi apurada uma pontuacao de 4 em 5 para
o bem-estar mental. 80 % dos/as trabalhadores/as in-
dicaram que as oportunidades de trabalho flexiveis os
ajudam a alcangar um melhor equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar.

CONTACTO
https://lwww.axa.be/ab/NL/jobs/Pages/5-reasons-
-to-switch.aspx
https://lwww.axa.com/en/magazine/parent-policy-
-time-for-parents

ELAN LANGUAGES - FELICIDADE NO TRABALHO

NOME DA ORGANIZAGAO
Elan Languages

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Tradugdes especializadas, coaching personalizado
de linguas e interpretagao

TRANSPORTES E SERVICOS

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
11-50 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

O objetivo da Elan Languages é criar a melhor situa-
¢ao de trabalho possivel, visando maximizar a felici-
dade dos trabalhadores e trabalhadoras. Consequen-
temente, como empresa e como trabalhadores/as, a
Elan Languages esforga-se por fazer face as grandes
mudancas que ocorrem na sociedade e no setor, ten-
do em mente um bom equilibrio entre a vida profissio-
nal e a vida familiar.

O trabalho flexivel € um procedimento padrao, em ter-
mos de horas trabalhadas, licengas e remuneragéo.

> No dia 1 de setembro, o primeiro dia do novo ano
escolar, os trabalhadores e trabalhadoras podem
optar por comegar a trabalhar mais tarde, ou termi-
nar o trabalho mais cedo.

> Nao é utilizado o registo de horas; os trabalhado-
res e trabalhadoras sdo os Unicos responsaveis
pela calendarizagao do seu trabalho.

> As semanas de trabalho sdo de 39 horas; os traba-
Ihadores e trabalhadoras tém assim 6 dias de li-
cenga extra por ano.

> As licengas podem ser escolhidas de forma flexi-
vel; ndo ha dias definidos em que a empresa esteja

fechada. Assim, os trabalhadores e trabalhadoras
néo perdem licengas em dias «obrigatorios».

> O sistema de bénus de fim de ano também é flexi-
vel (Plano de Rendimento Flexivel) e o bénus pode
ser trocado por dias de licencga extra, reembolso de
poupangas-reforma e seguro de hospitalizagéo.

> Os trabalhadores e trabalhadoras que se mudam
para o estrangeiro para se reunirem com a familia
podem trabalhar a partir do seu novo pais de ori-
gem.

> Existe a opcao de transferir até 3 dias de licenca
ndo utilizada para o ano seguinte.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A empresa tem prosseguido uma politica sensivel ao
género desde o inicio. No passado, contudo, as agdes
ndo eram necessariamente tomadas de uma forma
consciente e eram mais fragmentadas. Agora, as
acodes estdo consagradas numa politica de bem-estar
bem estabelecida.

As ideias para novas iniciativas sdo sempre conside-
radas do ponto de vista dos trabalhadores e trabalha-
doras: «De que gostaria eu, como trabalhador/a?» As
novas ideias sdo recolhidas através das redes sociais
ou da prépria rede da empresa e a sua exequibilidade
e acessibilidade sdo sempre avaliadas. Tudo é feito
em consulta e com o estreito envolvimento da dire¢cao
de cada departamento.

As iniciativas sdo depois ensaiadas e avaliadas numa
escala limitada.

46


https://www.axa.be/ab/NL/jobs/Pages/5-reasons-to-switch.aspx
https://www.axa.be/ab/NL/jobs/Pages/5-reasons-to-switch.aspx
https://www.axa.com/en/magazine/parent-policy-time-for-parents
https://www.axa.com/en/magazine/parent-policy-time-for-parents

LICENCAS E REMUNERACAO // BELGICA

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Nos ultimos anos, a Elan Languages tem-se concen-
trado mais em comunicar todas as agdes e medidas
aos seus trabalhadores e trabalhadoras. Anterior-
mente, e ainda que houvesse muitas medidas em vi-
gor, os/as trabalhadores/as nem sempre tinham co-
nhecimento destas.

Todas as medidas tomadas requerem um orgamento;
este é rigorosamente escrutinado de antemao. Nao
obstante tal seja frequentemente um investimento, a
compensagao € uma redugao da rotatividade do pes-
soal.

A introdugdo de um numero tdo grande de opc¢des de
trabalho flexivel pode reduzir o enfoque no cliente.

Porém, o/a cliente deve estar sempre em primeiro lu-
gar, e isto é comunicado regularmente aos trabalha-
dores e trabalhadoras.

RESULTADOS

Assistimos a uma queda significativa no absentismo
devido a doenga: 23 % mais baixo em 2019 do que em
2018.

Ha um amplo conhecimento de todas as opgdes.
Tudo esta agora claro para os trabalhadores e traba-
Ihadoras e, até este momento, ndo surgiram mal-en-
tendidos. Além disso, a adogao de todas as iniciativas
é elevada.

CONTACTO
https://lwww.elanlanguages.com/nl-BE

MANPOWERGROUP - PLANO DE BENEFICIOS FLEXIVEL

NOME DA ORGANIZAGAO
ManpowerGroup

CARACTERIZA(}AO DA EMPRESA/SETOR

A Manpower cria e fornece solugdes e servigos inova-
dores de méo de obra, incluindo trabalho temporario e
gestdo de talentos.

TRANSPORTES E SERVICOS

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
251-500 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Desde 2018, a Manpower esta formalmente empenhada
em melhorar a conciliagéo entre a vida profissional e a
vida familiar e adotou uma carta para a conciliagéo en-
tre a vida profissional e a vida familiar. Enquanto o capi-
tal financeiro era outrora primordial numa empresa, hoje
em dia os/as trabalhadores/as s&o o principal ativo. Isto
deve refletir-se numa politica de RH que dé prioridade
aos/as trabalhadores/as em todas as suas dimensées,
nomeadamente as suas vidas privadas.

A Manpower procura encontrar um equilibrio entre os
requisitos legais e os projetos internos que apoiam a
sua visao.

A introdugao de um plano de beneficios flexivel € uma
das iniciativas. Ao abrigo deste plano, os/as trabalha-
dores/as podem «comprar» licengas extra converten-
do prémios (monetarios) de desempenho. Desta for-
ma, podem adquirir até 5 dias extra de licenga por
ano.

A carta para a conciliagdo entre a vida profissional e
a vida familiar também prevé outras iniciativas de tra-
balho flexivel, tais como horarios flexiveis, trabalho a
partir de casa e trabalho via satélite.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras

PROCESSO DE IMPLEMENTACAO

As iniciativas sdo desenvolvidas pelo departamento
de RH e posteriormente aprovadas pela comissao
executiva.

S&o0 comunicadas aos trabalhadores e trabalhadoras

através de uma série de canais.

> Varios/as trabalhadores/as de RH

> Sessoes de informagao ou uma conferéncia telefo-
nica com todos os trabalhadores e trabalhadoras

> Publicagéo de novas iniciativas na Intranet

> Mengé&o em varias reunides
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> Para os/as novos/as trabalhadores/as, estdo enu-
meradas no pacote de boas-vindas

E realizada uma reunido mensal de progresso, bem
como entrevistas de desempenho e desenvolvimento
nas quais os/as trabalhadores/as debatem as suas
expectativas e desejos no que diz respeito a concilia-
¢do entre a vida profissional e a vida familiar. Este
processo possibilita responder individualmente a ne-
cessidades especificas.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

E importante um compromisso para otimizar a conci-
liagdo entre a vida profissional e a vida familiar para
atrair e desenvolver talentos. Retém igualmente o ta-
lento na organizagao.

N&o obstante uma grande empresa como a Manpo-
wer necessite, sem duvida, de uma estrutura fixa para
a aprovagdo e implementagdo de iniciativas, existe
ainda muita margem para a flexibilidade. Caso surjam

problemas ou novas necessidades, as decisdes po-
dem ser tomadas rapidamente gragas a ligagao direta
entre os RH e a comiss&o executiva.

RESULTADOS

Até este momento, 131 trabalhadores/as compraram
licengas suplementares ao abrigo do plano de benefi-
cios flexiveis; 27 destes trabalhadores eram homens.

A Manpower tem um grande numero de trabalhado-
res/as que optam por trabalhar a tempo parcial. Em
2019, quase 20 % da mao de obra era a tempo par-
cial, devido a licengas parentais, crédito de horas ou
contratos a tempo parcial.

E realizado um inquérito anual sobre vérias questées
de RH, nomeadamente sobre a conciliagéo entre a
vida profissional e a vida familiar. O feedback sobre as
medidas disponibilizadas é muito positivo.

CONTACTO
https://manpower.be/node/45
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5 ESTONIA

MDC MAX DAETWYLER EESTI AS - «<DIA DE CARREGAR AS BATERIAS»

E ACORDOS QUE CONSIDERAM AS ESPECIFICIDADES PESSOAIS

NOME DA ORGANIZAGAO
MDC Max Daetwyler Eesti AS

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Industria de transformagao, fabrico de maquinaria es-
pecializada

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-

TIVOS

Mudancas na organizagao do trabalho:

> aumento do nimero de dias de folga pagos (incluin-
do o «Dia de carregar as bateriasy);

> possibilidade de trabalhar remotamente;

> encurtamento dos turnos noturnos;

> acordos considerando as especificidades pessoais.

Os trabalhadores e as trabalhadoras podem tirar um
dia de folga para “carregar as baterias”, por razées de
saude ou outras, uma vez por ano. O dia é pago pela
entidade empregadora. Para além do dia de “carregar
as baterias”, os dias pagos séo para quando os/as fi-
lhos/as terminam o infantario, a escola basica e o ensi-
no secundario.

Os acordos tém sempre em conta as especificidades
pessoais: a empresa € flexivel e as varias necessida-
des dos trabalhadores e trabalhadoras sdo adaptadas
tanto quanto possivel no que respeita, por exemplo, ao
horario de trabalho, férias, teletrabalho (a maioria dos/
as trabalhadores/as sdo trabalham na area da produ-
¢ao).

O trabalho dos pais e maes que recebem o subsidio
parental é ajustado de modo a evitar que o subsidio
parental diminua (ou seja, é tido em conta o limite do
subsidio parental).

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

A iniciativa partiu do departamento de recursos hu-
manos. Participaram na tomada de decisdes um pe-
queno grupo de trabalhadores/as, as diregdes de de-
partamento e o diretor da empresa. Globalmente, o
departamento de recursos humanos assumiu o papel
principal no desenvolvimento e implementagdo das
medidas; a iniciativa dos/as trabalhadores/as mante-
ve-se baixa.

As atividades que exigem um maior investimento fo-
ram orgamentadas, mas ndo ha um orgamento sepa-
rado para todas as atividades.

A maioria das medidas sdo sustentaveis, algumas
mudaram ou foram ligeiramente adaptadas ao longo
do tempo.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

De acordo com o feedback dos/as trabalhadores/as,
as taxas mais elevadas das atividades séo as do dia
de “carregar baterias” e a possibilidade de teletraba-
Iho (locais de trabalho com computador).

RESULTADOS

As medidas foram altamente benéficas. Os trabalha-
dores e as trabalhadoras estdo mais envolvidos, a
quantidade de informag&o aumentou e o fluxo de in-
formacgao é melhor e é dada uma maior énfase as ati-
vidades de promogao da salde. E igualmente possi-
vel apoiar em maior medida o desenvolvimento dos/
as trabalhadores/as. Além disso, a flexibilidade au-
mentou significativamente, as possibilidades de tele-
trabalho e de aplicar o ambiente Teams tém sido utili-
zadas de forma mais extensiva.

Os estudos mostram que o envolvimento dos/as tra-
balhadores/as na empresa aumentou e que a imagem
da empresa melhorou. A rotagdo da mao de obra e o
numero de baixas por doenga diminuiu.

CONTACTO
https://industries.daetwyler.com/et
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SCANIA EESTI AS - PRESTAGOES FAMILIARES E POR FILHO/A A CARGO PARA
OS TRABALHADORES E AS TRABALHADORAS

NOME DA ORGANIZAGAO
Scania Eesti AS

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Venda e manutengao de veiculos

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS

OBJETIVOS

Prestacoes familiares e por filho/a a cargo para os tra-

balhadores e as trabalhadoras:

> Instalagbes para a pratica de exercicio para toda a
familia: os trabalhadores e as trabalhadoras po-
dem frequentar a piscina e o ginasio, juntamente
com os filhos e cénjuge/parceiro/a, a expensas da
entidade empregadora. O tempo em familia passa-
do em conjunto é apoiado. O exercicio € bom para
0 corpo e para a mente - por vezes os/as trabalha-
dores/as ndo querem ou nao tém vontade de fazer
exercicio sozinhos/as e estariam mais interessa-
dos/as se pudessem também trazer a familia. Tal
resulta em trabalhadores/as bem descansados/as,
ativos/as e saudaveis. A familia pode fazer exerci-
cio em conjunto de uma forma mais acessivel em
termos econdémicos e passarem tempo juntos ao
mesmo tempo.

> Subsidio por nascimento: é concedida uma sema-
na de licenga remunerada, paga além do salério,
quando nasce uma crianga na familia. O/a progeni-
tor/a pode ter uma semana extra de licenga a ex-
pensas da empresa imediatamente antes/depois
do nascimento da crianga, para além dos dias de
licenga previstos na lei.

> Um presente e o pagamento de um subsidio quan-
do nasce um filho.

> Permitir trabalho a tempo parcial se um dos proge-
nitores estiver a gozar licenga parental e quiser
continuar a trabalhar a tempo parcial. Isto € muito
generalizado, particularmente entre os homens.
Muitos pais ja aproveitaram esta oportunidade.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores e trabalhadoras com filhos ou pais ido-
sos de quem precisam de cuidar.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO

As iniciativas partiram da dire¢éo e da gestéo dos re-
cursos humanos, e em parte também dos trabalhado-
res e das trabalhadoras.

As medidas estdo ajustadas e ha planos para a sua
continuagao e desenvolvimento.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Nao foi encontrado nenhum problema. E necessério
um or¢amento especifico para algumas medidas; mas
nem todas as medidas precisam de financiamento. As
medidas sao sustentaveis e altamente valorizadas na
empresa e entre os trabalhadores e trabalhadoras.

RESULTADOS

O objetivo das medidas é conciliar trabalho e familia
de modo a permitir relagdes de emprego mais flexi-
veis e ter trabalhadores/as mais motivados/as.

E regularmente pedido aos trabalhadores e trabalha-
doras que transmitam o seu feedback e é evidente
que a empresa beneficiou destas medidas.

CONTACTO
https://www.scania.com/ee
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TAMMER OU - DIA DE FOLGA OFERECIDO PELA ENTIDADE EMPREGADORA
E «SUBSIDIO DE MOCHILA» PARA AS CRIANGAS QUE INICIAM O 1.° ANO ESCOLAR

NOME DA ORGANIZA(}AO
Tammer OU

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Industria de transformagdo, produgdo de perfis de
aco e de portas e janelas de metal

SETOR PRIVADO

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Os pais e as maes das criangas que frequentam o
primeiro ciclo do ensino basico ou das criangas que
vao para o infantario pela primeira vez, podem ter um
dia de folga a expensas da entidade empregadora no
dia 1 de setembro.

A empresa também paga o denominado «subsidio de
mochila» as criangas que iniciam o 1.° ano escolar.

A empresa tem uma area para brincar para as crian-
cas.

Durante o ano, séo realizados muitos eventos diferen-
tes destinados a equipa, incluindo eventos concebi-
dos para toda a familia.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores e trabalhadoras com filhos

PROCESSO DE IMPLEMENTAGCAO

A Tammer é uma empresa familiar e, desde a sua
criagao, os proprietarios e a diregao estabeleceram o
objetivo de serem uma empresa familiarmente res-
ponsavel.

O pacote € atualizado no final de cada ano, de acordo
com as necessidades e as expectativas para o ano
seguinte.

Entre 2017 e 2020, foram realizados diversos estudos
durante um extenso periodo de tempo e, como resul-
tado, as respetivas dire¢des de departamento exami-
naram os problemas da sua area de responsabilida-
de, tentando resolvé-los o mais brevemente possivel.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

RESULTADOS

Com base no inquérito de satisfagao, foram anotados
os valores da Tammer. O valor para 2020 foi “determi-
nagédo” e para 2021 é “flexibilidade”. Dependendo do
valor do ano, organizam-se eventos de equipa, forma-
¢des, planeiam-se presentes, etc.

CONTACTO
http://www.tammer.ee/
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PORTUGAL

ALTICE PORTUGAL - DOIS DIAS DE DISPENSA PAGA POR MES AOS TRABALHADORES E

AS TRABALHADORAS DURANTE O PRIMEIRO ANO DE VIDA DA CRIANGA

NOME DA ORGANIZAGAO
Altice Portugal

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Telecomunicagdes e multimédia

SETOR PRIVADO LUCRATIVO (Portugal Continen-
tal)

Ramo de atividade: Telecomunicagées — Cédigo Eu-
ropeu NACE J61

Setor tradicionalmente tipificado como masculino,
com sub-representagéo de forga de trabalho do sexo
feminino

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
7.700 trabalhadores e trabalhadoras
4.820 homens (62,6%) e 2.880 mulheres (37,4%)

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizacao: dispensa de dois dias por més a tra-
balhadores e trabalhadoras durante o primeiro ano de
vida da crianga, sem perda de qualquer direito, in-
cluindo a retribuigédo. Estes dias acrescem as modali-
dades de licenga parental previstas no Artigo n.° 39.°
do Cadigo do Trabalho.

Condigoes:

> Beneficio acessivel aos trabalhadores e as traba-
lhadoras;

> 0O gozo do beneficio ndo incorre em qualquer pena-
lizagdo para o/a beneficiario/a;

> Os dias de dispensa gozados s&o remunerados na
totalidade;

> A solicitagdo ao gozo do beneficio ndo prevé a
apresentacdo de qualquer justificacdo por parte
do/a trabalhador/a, mas deve ser requerida com
uma antecedéncia minima de 5 dias ou, em casos
imprevisiveis, assim que possivel;

> A medida encontra-se consagrada no Instrumento
de Regulamentacao Coletiva de Trabalho em capi-
tulo dedicado a parentalidade — o Acordo Coletivo
de Trabalho (Capitulo IV, clausula 122, n.° 2d).

Objetivos:

> Criar uma medida promotora da prestacdo de cui-
dados a criangas;

> Possibilitar um apoio aos trabalhadores e as traba-
Ihadoras durante uma fase de adaptagdo no que
tange a gestao da vida familiar;

> Desconstruir os estereotipos de género e promo-
ver a representagao de masculinidade cuidadora.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadoras e trabalhadores com filhos/as recém-
-nascidos/as.

PROCESSO DE IMPLEMENTACAO
Enquadramento

Em 2015 as empresas do universo PT Portugal, S.A.
foram incorporadas como uma subsididria integral da
Altice Group. Na transigéo, os quadros dirigentes op-
taram por manter a componente de negociagéo cole-
tiva entre os/as trabalhadores/as e os sindicatos re-
presentativos de trabalhadores/as na PT Portugal,
propondo-lhes, também, a introducao de novas maté-
rias — nomeadamente na area da conciliagédo traba-
Iho-familia. Estabeleceu-se, assim, algumas medidas
que beneficiam os/as trabalhadores/as para além do
previsto na lei. O processo inicia-se com recolha das
matérias que fazem parte da agenda de reivindica-
¢Oes dos/as trabalhadores/as, que séo levadas a ne-
gociacao com sindicatos.

Implementacgao

A medida foi implementada no ambito do Acordo de
Empresa da PT Comunicagdes, S.A. e, em 2013, esta
medida foi integrada no Acordo Coletivo de Trabalho,
alargando-se a aplicacao desta medida as restantes
empresas do universo PT Portugal. Entretanto, a par-
tir da sua incorporacao na Altice em 2015, foi definido
— em partilha com os sindicatos — um plano estratégi-
co para garantir a promogao de medidas orientadas
para a protecédo na parentalidade e a conciliagao tra-
balho-familia, designadamente a melhoria do regime
de assisténcia a filho/a, neto/a e bisneto/a.

Um passo fundamental neste processo foi a melhoria
da comunicagao interna através da divulgagao dos
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beneficios em vigor na empresa. O baixo nivel de
adesao a algumas medidas foi atribuido a falta de co-
nhecimento das mesmas da parte dos/as trabalhado-
res/as. Procedeu-se, assim, a criagdo de uma forma-
¢do e-learning dirigida a toda a populagédo Altice
Portugal e a elaboragéo e disponibilizagéo na intranet
de um Guia da Parentalidade, contendo informagdes
sobre o regime legal e convencional da Parentalidade
e os subsidios da Seguranga Social atribuidos neste
ambito, e um Guia de Boas Praticas de Conciliagao
Trabalho-Familia. A Diregdo de Recursos Humanos
considera que a divulgagao teve um impacto direto na
incorporagao destes valores na cultura da empresa e
0 gozo das medidas aumentou consideravelmente.

Orcamentacao e recursos

O orgamento atribuido a implementagao da medida é
composto por um custo médio, calculado a partir do
montante geral de remuneragdes pagas pela empresa,
visto que n&o é possivel prever quem gozara a medida.
A Diregao de Recursos Humanos considera que, ape-
sar de importante a avaliagdo de respetiva viabilidade
economica, as questdes de ordem financeira ndo sédo
decisivas para a manutengao da medida.

Consolidacao e sustentabilidade da boa pratica
A medida esta estabelecida no Acordo Coletivo de Tra-
balho (ACT) vigente na empresa. Seguindo uma longa
tradicao de relacionamento com os seus parceiros so-
ciais, privilegiando a negociagéo e regulamentagcédo em
ACT, o documento é amplamente divulgado na organi-
zagao, assumindo-se como um veiculo de consagra-
¢éo e divulgacdo de novos regimes na organizagao.
Em simultdneo, a empresa tem buscado concretizar
uma melhoria continua dos direitos dos/as trabalhado-
res/as, o que tém contribuido para tornar a nossa poli-
tica de conciliagao trabalho-familia mais robusta. Con-
sideram de suma importancia que tal politica esteja
vertida no ACT, reforgando o seu compromisso de ne-
gociagao e dialogo com parceiros sociais e com a me-
Ihoria de sua politica de conciliagao trabalho-familia,
dimensdes que entendem contribuirem para incorpora-
¢ao dos principios de igualdade e ndo discriminacao
entre mulheres e homens na organizacao.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> Os quadros dirigentes da empresa revelaram-se
recetivos a concessdo deste beneficio, assim
como as chefias intermédias;

> A consolidagéo da valoragéo da conciliagao traba-

Iho-familia na cultura da empresa apresenta-se
como um fator decisivo para o sucesso da medida.

RESULTADOS

Resultados — racios de utilizagao

Dias concedidos - racio de utilizaga entre os trabalha-
dores/as que gozaram a medida

2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Total
Mulheres| 25.9% | 26.8% | 18.1% | 23.1% | 20.1% | 10.8% | 22.4%
Homens | 74.1%|73.2% | 81.9% [ 76.9% | 79.9% | 89.2% | 77.6%

Dias | 552 | 665 | 502 | 632 | 701 | 139 | 3191

A medida é a mais usada dentro do universo das cin-
co medidas contempladas no Acordo Coletivo de Tra-
balho. Da apresentacdo dos dados, pode-se aferir
que os dias de dispensa concedidos sdo gozados
principalmente pelos homens, com uma média de
77,6%. Considerando o grupo das pessoas contem-
pladas no ambito desta medida, ou seja, aquelas que
tiveram filhos/as nos ultimos 12 meses, pode-se ob-
servar um equilibrio no gozo desta medida para ho-
mens e mulheres em torno de 30%.

Racio de trabalhadores/as que gozaram a medida en-
tre os/as que tiveram filhos/as

2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Total
Mulheres | 23.7% | 29.2% | 32.0% | 39.7% | 36.5% | 11.4% |29.7%
Homens |23.7%|28.2%|28.4% | 33.3% 45.5% | 19.8% |30.0%

Afericdo da satisfagao com a medida

Séo aplicados regularmente inquéritos de satisfagcao
aos trabalhadores e as trabalhadoras, dos quais
consta uma secgao relacionada com as medidas de
conciliagao trabalho-familia. Estas medidas s&do nor-
malmente bem avaliadas.

Proposta de ajustamento
A Direcao de Recursos Humanos considera que a
medida se encontra na sua forma final.

CONTACTO

Catarina Vicente

Responsavel pelo Departamento de Assessoria,
Relagdes Laborais e Diversidade

E-mail: catarina-a-vicente@telecom.pt

Altice Portugal (Sede)

Av. Fontes Pereira de Melo 40, 4000-000 Lisboa
https://www.telecom.pt/pt-pt
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GEBALIS — QUINZE DIAS DE DISPENSA TOTALMENTE PAGA AOS
TRABALHADORES-HOMENS DURANTE O PRIMEIRO MES DE VIDA DO/A FILHO/A

NOME DA ORGANIZAGAO
GEBALIS

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Gestao do Arrendamento da Habitagao Municipal
em Lisboa

SETOR PUBLICO EMPRESARIAL (Portugal Conti-
nental)

Ramo de atividade: Imobiliario - CAE Nacional: 68321
(Administragédo de imoveis por conta de outrem) - C6-
digo Europeu NACE L68.3.

O Imobiliario € um sector que congrega tradicional-
mente mais for¢a de trabalho do sexo masculino, mas
esta empresa municipal de gestdo de arrendamento
municipal apresenta alguma sub-representacdo de
forga de trabalho do sexo masculino. Quanto as areas
internas, porém, as mulheres estdo sub-representa-
das nas areas de engenharia e fiscalizagao.

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
222 trabalhadores e trabalhadoras
85 homens (38,7 %) e 137 mulheres (61,3 %)

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizagao: cedéncia de quinze dias de dispensa
totalmente paga aos trabalhadores-homens durante o
primeiro més de vida do/a filho/a. Os dias acrescem
aos dias de licenga parental exclusiva do pai prevista
no Artigo n.° 43.° do Cddigo do Trabalho. O beneficio
é contemplado no Acordo de Empresa n.° 342/2017,
clausula 822, n. 1.

Condigoes:

> Beneficio exclusivo cedido aos trabalhadores do
sexo masculino;

> Os dias de dispensa no gozo do beneficio sdo pa-
gos integralmente pela empresa.

Objetivos:

> Criar uma medida promotora dos cuidados presta-
dos as criangas, estimulando o papel ativo dos ho-
mens-pais nos cuidados e na educagao dos/as fi-

lhos e filhas;

> Estimular o convivio familiar e reforgar os lagos
afetivos;

> Desconstruir os esteredtipos de género, promo-
vendo a representagao de masculinidade cuidado-
ra;

> Proporcionar um alargamento da politica de bene-
ficios, atendendo as limitagdes financeiras da em-
presa e, simultaneamente, proporcionar maior sa-
tisfagdo por parte dos/as trabalhadores/as. A sua
criagdo decorreu da tipologia dos/as trabalhado-
res/as da empresa na altura, composta por muitos
homens jovens.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores do sexo masculino com filhos/as re-
cém-nascidos/as.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
Enquadramento

A Empresa, fundada em 1995 pelo Municipio de Lis-
boa, passou por transformagdes em 2007/2008 que
quase resultaram na sua dissolugéo. No processo de
recuperagdo da Empresa, um dos pontos fulcrais de
instabilidade era a existéncia de uma discrepancia sa-
larial entre os/as trabalhadores/as mais novos e os
mais antigos na empresa. Impossibilitado de rever as
tabelas salariais, o Conselho de Administragdo pro-
pbs a implementagédo de algumas medidas mitigado-
ras dos efeitos da contengdo salarial que proporcio-
nassem beneficios aos/as trabalhadores/as da
empresa. A data os trabalhadores homens eram na
sua maioria, homens com idade em torno dos trinta
anos. Propés-se, entdo, esta medida que, simulta-
neamente, contribui para o cumprimento de outros
compromissos da empresa, como a promogao da
igualdade entre mulheres e homens. A medida cons-
ta do Plano para a Igualdade vigente na empresa.

Implementacao

A medida, aquando de sua implementagdo em 2007,
possuia um carater avulso: sempre que algum traba-
Ihador se tornava pai, esta e outras medidas relacio-
nadas com a parentalidade eram levadas a votagéo
para apreciagao superior. Ainda no ano 2007 entrou
em vigor o Regulamento de Organizagéo do Trabalho,
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que incluia esta e outras medidas e beneficios para
todos os trabalhadores e todas as trabalhadoras, re-
sultando mais tarde no estabelecimento de uma ‘Poli-
tica de Conciliagédo entre a Vida profissional, Pessoal
e Familiar “mais estruturada e em vigor na Empresa.

Por ocasido da implementac&o do sistema de gestéo
da conciliagédo trabalho-familia e subsequente certifi-
cacao da empresa no dmbito da Norma Portuguesa
NP 4552:2016 — Sistema de gestdo da conciliagdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal, foi criado
e esta em constante atualizagéo, na Intranet da em-
presa, separador proprio (“Gestdo da Conciliagdo”),
que inclui todas as medidas, que podem ser consulta-
das por todos os/as trabalhadores/as. Acresce o en-
vio, mensalmente e com o recibo de vencimento, de
nota a lembrar a consulta das medidas no referido
separador.

Relativamente a medida da promogé&o do gozo de li-
cenga parental aos pais por mais 15 dias para além do
estipulado por lei, sempre que um trabalhador da em-
presa comunica ao Gabinete dos Recursos Humanos
que vai ser pai, é recordada a medida.

Orgamentacgao e recursos

Os recursos atribuidos a execugdo da medida incor-
poram aqueles normalmente destinados ao paga-
mento de remuneragbes encontrando-se o valor in-
cluido no orgamento com recursos humanos.

A empresa nao substitui temporariamente os traba-
Ihadores que se encontrem ausentes do trabalho no
gozo deste beneficio, por considerar ser possivel
reorganizar internamente o trabalho durante as au-
séncias.

Consolidagao e sustentabilidade da boa pratica
A medida esta integrada no Acordo de Empresa n.°
342/2017 (clausula 822, n.° 1). A empresa esta a tra-
balhar para conseguir estabelecer novos acordos e
novas certificagdes. Obteve em Fevereiro de 2020 a
Certificagcdo no &mbito da Norma Portuguesa NP
4552:2016 — Sistema de gestao da conciliagdo entre a
vida profissional, familiar e pessoal.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> A auséncia de recetividade da parte de algumas
chefias intermédias, numa fase inicial, quanto a im-
plementacdo desta medida foi um dos principais

desafios encontrados. Com o tempo, a aceitagao
da medida aumentou. 0 Presidente do Conselho de
Administracdo considera que tal foi possivel, pela
representacdo significativa das mulheres em car-
gos de chefia e, também, com o avango nas politi-
cas de conciliagdo trabalho-familia e protegéo na
parentalidade na agenda governativa do pais.

> Arepresentagédo de mulheres em cargos de chefia
tem contribuido para a desconstrucao de estereoti-
pos de género e a alteragcao de mentalidades, pos-
sibilitando que o0 gozo da licenga parental por parte
dos trabalhadores-homens seja algo cada vez
mais naturalizado.

> Alguma resisténcia passiva determinada por este-
reétipos de género pode ter existido inicialmente
da parte dos trabalhadores-homens com idades
mais avangadas e por alguns que integram areas
mais tradicionais da empresa. Alguns nao terdo
compreendido imediatamente os beneficios da
medida, mas esta situacéo esta genericamente ul-
trapassada.

RESULTADOS

Resultados — racios de utilizagao

Desde a sua implementacgao, todos os 37 trabalhado-
res-homens que foram pais gozaram o beneficio. Ou
seja, o nivel de adeséo é de 100% desde que a medi-
da surgiu.

Afericao da satisfagdao com a medida

No ambito da candidatura da Empresa a Certificagédo
na Norma Portuguesa NP 4552:2016, foram aplica-
dos diversos inquéritos aos/as trabalhadores/as, que
tiveram uma taxa média de resposta de 64%. A partir
dos resultados obtidos, pode-se aferir que 70% dos/
as trabalhadores/as concordam com a importancia
das medidas de conciliagéo.

Um dos inquéritos foi aplicado aos/as familiares dos/
as trabalhadores/as, tendo tido como resultado que
73% das pessoas respondentes estao satisfeitas com
o equilibrio existente entre o tempo disponivel do/a
seu/sua familiar para a vida pessoal/familiar, contudo,
61% consideram que o trabalho do/a seu/sua familiar
na GEBALIS afeta a qualidade do tempo que passa
com a familia.

Proposta de ajustamento
A medida passou por um processo de negociagao e
regulamentacéo, o que permitiu a sua institucionaliza-
¢ao no Acordo de Empresa.
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A empresa prevé futuros ajustamentos na medida por
considerar que uma politica de beneficios requer uma
constante adaptagédo as realidades e necessidades
dos trabalhadores e das trabalhadoras.

CONTACTO

Pedro Pinto de Jesus

Presidente do Conselho de Administragéo
E-mail: pedro.pinto@gebalis.pt

Gebalis (Sede)
Rua Costa Malheiro - Lt. B12, 1800 - 412 Lisboa
http://lwww.gebalis.pt/

IKEA — DOIS MESES DE DISPENSA AOS TRABALHADORES E AS TRABALHADORAS

COM CRIANGAS RECEM-NASCIDAS

NOME DA ORGANIZAGAO
IKEA

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Retalho de méveis e decoragao

SETOR PRIVADO LUCRATIVO (Portugal Continental)

Ramo de atividade: Venda de artigos para o lar — Co-
digo Europeu NACE G47.5

Setor com representagao equilibrada da forga de tra-
balho de ambos os sexos

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
2696 trabalhadores e trabalhadoras
1242 homens (46,1 %) e 1454 mulheres (53,9 %)

DESCRICAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizagdo: cedéncia de dois meses de dispensa
aos/as trabalhadores/as com criangas recém-nasci-
das. Estes dias acrescem aos dias de licenga parental
inicial prevista no Artigo n.° 40.° do Cddigo do Traba-
Iho,n°1,n°2en?3.

Condigoes:

> A adeséo ao beneficio é voluntéria;

> O beneficio deve ser gozado na imediata sequén-
cia da licenga parental inicial;

> A pessoa beneficiaria pode escolher se o gozo do
beneficio tem a duragédo de um ou dois meses

> A empresa oferece mensalmente aos/as beneficia-
rios/as uma ajuda de custo — cujo valor atribuido é
proporcional a carga horaria de trabalho cumprida
pelo/a beneficiario/a. O valor de referéncia para
jornadas integrais é 360,60%;

> Para os casais que trabalham na empresa, ndo ha
penalizacdes e estes podem gozar um periodo de
dois meses juntos ou de quatro meses no total (go-
zados em exclusivo).

Objetivos:

> Apoiar o/a trabalhador/a numa fase exigente da
vida;

> Reconhecer o papel da empresa na promogéo da
valorizagéo da parentalidade, no seio das familias
e a nivel de toda a sociedade;

> Promover a igualdade de direitos entre pais e maes
no apoio a familia;

> Estimular o aumento da natalidade;

> Demonstrar aos/as trabalhadores/as a valorizagao
que a empresa atribui a conciliagdo entre a vida
pessoal, familiar e profissional e ao tempo em fa-
milia;

> Proporcionar apoio complementar as politicas pu-
blicas neste dominio.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadoras e trabalhadores com filhos/as recém-
-nascidos/as

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
Enquadramento

A medida enquadra-se no compromisso com a pro-
mogao e protegdo na parentalidade, desenvolvido a
nivel nacional no pais e de maneira independente das
demais lojas IKEA pelo mundo. Este foi definido a
partir de caracteristicas demograficas portuguesas e
da baixa natalidade, visando a promog¢ao da igualda-
de entre mulheres e homens na empresa. E uma me-
dida com impacto, uma vez que a faixa etaria dos/as
trabalhadores/as é jovem e ha uma média recente de
84 nascimentos por ano entre 2017 e 2020.
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Implementacao

A medida foi implementada em 2004 — ano em que a
rede se instalou em Portugal — e mantém-se no for-
mato original, o que indica que ja na sua génese era
um beneficio igualmente atribuido as mulheres e aos
homens. A empresa recebeu o prémio Igualdade é
Qualidade (2008/2009 — 82 edig&o). A medida é divul-
gada nas sessdes de integracao de novas pessoas na
empresa e na rede interna de comunicacao. Adicio-
nalmente, é perguntado ao/a trabalhador/a que esteja
em processo de solicitagdo de licenga parental se
pretende gozar este beneficio.

Orgcamentacgéao e recursos

Os recursos atribuidos no ambito desta medida de-
correm da contratacdo temporaria de pessoa substi-
tuta do/a trabalhador/a beneficiario/a. A contratagéo
temporaria de substituigdo, porém, ndo é aplicavel
para todos os casos em que ha trabalhadores/as au-
sentes no ambito desta medida: a tomada de decisdo
depende da natureza das fung¢des exercidas pela pes-
soa e se é possivel redistribui-las entre a equipa.

Consolidagao e sustentabilidade da boa pratica
A medida esta inteiramente implementada e é consi-
derada parte integrante da politica de beneficios da
empresa. Caso seja sujeita a revisdes, estas decorre-
réo da eventual proposta de melhorias e nunca do seu
cancelamento. A medida estéd assente em valores de
conciliagdo trabalho-familia, descritos como ineren-
tes a cultura organizacional da empresa.

N&o foram reportados casos de resisténcia que pu-
dessem comprometer a efetividade da medida, seja
da parte de chefias ou da parte de trabalhadores/as.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> Os quadros dirigentes da empresa tém revelado
um integral apoio a concessao e manutengao des-
te beneficio.

> Os desafios associados no longo prazo s&o: como
manter a medida atrativa para os/as trabalhadores/
as e como garantir um ajustamento periédico do
valor oferecido como ajuda de custo aos/as benefi-
ciarios/as.

RESULTADOS
Resultados — analise do perfil dos/as trabalhado-
res/as que gozaram a medida

Total de nascimentos
(por ano e represcentacao entre homens e mulheres)

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Total

Mulheres| 53.9% | 56.7% | 56.1% | 54.4% | 55.4%

Homens | 46.1% | 43.3% | 43.9% | 45.6% | 44.6%
Total 89 97 82 68 336

De entre os/as trabalhadores/as que tiveram crian-
¢as, desde 2017, h4 ligeiramente, e em termos relati-
vos, mais mulheres do que homens.

Entretanto, quando analisados/as os/as trabalhado-
res/as que gozaram o beneficio nos ultimos quatro
anos, as mulheres representam a grande maioria —
82,5% do total.

Beneficiarios/as da medida, por sexo

2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Total

Mulheres| 87.3% | 82.1% | 77.8% | 81.6% | 82.5%

Homens | 12.7% | 17.9% | 22.2% | 18.4% | 17.6%
Total 55 56 45 38 194

Percentagem de mulheres e de homens que utiliza-
ram a medida (% of de mulheres e homens elegiveis)

2017 (2018 |2019 |2020 |Total
Mulheres|100.0% |83.6% [76.1% |83.8% |86.0%
Homens [17.1% |23.8% |27.8% |22.6% |22.7%

Da tabela acima, pode-se apreender que, de todas as
trabalhadoras que tiveram acesso ao beneficio, 86%
gozaram-no; enquanto, no caso homodlogo dos ho-
mens, apenas 22,7% gozaram-no nos ultimos quatro
anos. Assim, apesar de a medida contemplar igual-
mente homens e mulheres e a empresa apresentar
um equilibrio entre homens e mulheres na distribui-
¢do de todos/as os/as trabalhadores/as e também no
total de nascimentos, o beneficio é gozado principal-
mente pelas trabalhadoras.

As pessoas beneficiarias desta medida tém apresen-
tado uma avaliagéo positiva acerca do respetivo gozo,
com especial observagao e apreciagao relativamente
a possibilidade de passar mais algum tempo em casa,
o que facilita o processo de integragédo da crianga no
infantario. Durante a transi¢ao para esta fase, a crian-
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¢a ja estd um pouco maior e o pai ou a mae tem mais
disponibilidade de acompanhéa-la em sua adaptagao
estando em casa do que se ja tivesse retornado ao
trabalho.

A média do numero de filhos/as por familia na empre-
sa tem apresentado um aumento nos ultimos anos. A
facultagéo do beneficio é tida como um incentivo indi-
reto a questéo, visto a valorizagdo da empresa a ma-
ternidade e paternidade.

Afericdo da satisfagdo com a medida

A empresa recorre a aplicagao regular de questiona-
rios, mas ndo mede estatisticamente a satisfagédo
dos/as trabalhadores/as quanto a este tema. A sua
percecao positiva quanto ao beneficio é possivel de
ser verificada por ser um dos temas que mais suscita
satisfagdo no momento da integragdo dos/as traba-
Ihadores/as na empresa e pelo facto de o beneficio
ser referido como diferenciador pelos/as trabalhado-
res/as.

Proposta de ajustamento

A medida encontra-se atualmente e pela primeira vez
em processo de ajustamento, que centrar-se-a em
trés pontos principais:

1. revisdo do valor oferecido como ajuda de custo —
esta proposta é uma iniciativa da empresa e parte
do reconhecimento da importancia de oferecerem
um valor maior como ajuda de custo, considerando
os 16 anos de vigéncia da medida;

2. analise da possibilidade de os/as beneficiarios/as
gozarem o tempo de auséncia quando desejarem,
mas durante o primeiro ano de vida da crianga
(atualmente deve ser gozado na imediata sequén-
cia da licenga parental).

3. explorar a possibilidade de uma abordagem mais
proactiva junto dos homens-pais no sentido de
aproximar o gozo do beneficio por trabalhadoras e
trabalhadores.

H4, ainda, um quarto ponto citado nos questionarios,
mas em menor expressdo, que é a possibilidade de
gozo dos dois meses em periodos interpolados.

CONTACTO

Elsa Cristao

Co-worker Relations Manager

E-mail: elsa.cristao@ingka.ikea.com

IKEA (Sede)
EN250 Rua 28 de setembro, Frielas, 2660-001 Loures
https://www.ikea.com/pt

INFRAESTRUTURAS DE PORTUGAL - DOIS DIAS DE DISPENSA PAGA AOS

TRABALHADORES DO SEXO MASCULINO POR CADA TRINTA DIAS DE LICENCA
PARENTAL GOZADOS EM EXCLUSIVO

NOME DA ORGANIZAGAO
Infraestruturas de Portugal, SA (IP, SA)

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Gestao das infraestruturas rodoviarias e ferroviarias
nacionais

SETOR PUBLICO EMPRESARIAL (Portugal Conti-
nental)

Ramo de atividade: CAE Nacional: 52211 - Gestdo de
infraestruturas dos transportes terrestres

Setor tradicionalmente tipificado como masculino,
com sub-representagéo de forga de trabalho do sexo
feminino

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
3.588 trabalhadores e trabalhadoras
2.722 homens (75,9%) e 866 mulheres (26,1%)

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DOS SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizagédo: cedéncia de dois dias de dispensa
paga aos trabalhadores do sexo masculino por cada
trinta dias de licenga parental inicial gozados em ex-
clusivo. Estes dias acrescem aos dias de licenga pa-
rental inicial prevista no Artigon.°40.°,n°1,n°2en.°
3 do Cadigo do Trabalho.

Condigoes:
> Beneficio exclusivo dos trabalhadores do sexo
masculino;
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> O trabalhador deve gozar de um periodo minimo
de 30 dias consecutivos em exclusivo no &mbito da
licenga parental inicial, para além da licenga paren-
tal exclusiva do pai, de carater obrigatério (Artigo
n.° 43 do Cadigo do Trabalho);

> Faculta-se dois dias de dispensa por cada periodo
de 30 dias gozados nas condi¢des acima descri-
tas, com uma compensagao maxima de até 4 dias
de bonus;

> Os dias podem ser gozados, mediante acordo pré-
vio com a chefia responsavel, até ao primeiro ani-
versario da crianga.

Objetivos:

> Fomentar a partilha da licenga parental inicial entre
progenitor e progenitora;

> Criar uma medida promotora dos cuidados presta-
dos as criangas recém-nascidas e reforgar o papel
dos pais na vida familiar, estimulando o papel ativo
dos homens-pais nos cuidados e na educagao
dos/as filhos e filhas;

> Estimular o convivio familiar e refor¢ar os lagos
afetivos;

> Desconstruir os estereétipos de género num con-
texto tradicionalmente masculino, promovendo a
representacdo de masculinidade cuidadora.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores do sexo masculino com filhos/as re-
cém-nascidos/as

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
Enquadramento

A empresa surgiu em 2015 pela fusdo de duas entida-
des distintas (Estradas de Portugal e Rede Ferrovia-
ria Nacional). A empresa, integrante do iGen - Forum
Organizagdes para a Igualdade, possui um Grupo de
Trabalho para a Igualdade — promotor da igualdade de
género, da protegdo na parentalidade e da concilia-
¢ao da vida profissional, familiar e pessoal. Além dis-
so, esta também em vigor um Plano para a Igualdade.

Implementacao

A medida existia previamente no quadro da entidade
Estradas de Portugal e os quadros dirigentes da In-
fraestruturas de Portugal decidiram manté-la por con-
siderarem que esta alinhada com os valores da insti-
tuicdo, nomeadamente a responsabilidade com a
promocgdo da conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal. A partir da fus&do (2015) houve um
grande aumento do nivel de utilizagdo no universo de

trabalhadores beneficiados. Tal decorreu tanto do
alargamento do universo de trabalhadores da empre-
sa como de um maior investimento na sua divulgacao,
principalmente na rede interna de comunicagéo e em
datas institucionais comemorativas.

Orgamentagao e recursos

O Grupo de Trabalho para a Igualdade considera que
os recursos financeiros orientados para a concretiza-
¢do da medida ndo sdo significativamente elevados
para justificar a necessidade de adaptacdo ou uma
eventual suspensdo da medida. Os dias de dispensa
sdo remunerados como os dias de férias (pagos a
100% com desconto do subsidio alimentagdo). A mé-
dia de idades dos trabalhadores é de 51 anos, pelo
que a parcela de potenciais beneficiarios é reduzida.

A empresa ndo substitui temporariamente os traba-
Ihadores que se encontrem ausentes do trabalho, no
gozo deste beneficio, por considerar ser possivel
reorganizar internamente o trabalho durante a ausén-
cia.

Consolidacgao e sustentabilidade da boa pratica
Este beneficio esta integrado no Plano para a Igual-
dade da empresa e tem sido consistentemente manti-
do em suas revisdes anuais, por se tratar de uma me-
dida com boa aceitagao, ampla utilizagdo e de custos
comportaveis para a empresa.

N&o foram reportados casos de resisténcia que pu-
dessem comprometer a medida, seja da parte de che-
fias, principalmente por ser possivel articular o mo-
mento da licenga dentro do periodo de um ano, seja
da parte de pares.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> Os quadros dirigentes da empresa revelaram-se
recetivos a concesséao deste beneficio.

> O que se considera como um desafio é a busca
pelo constante aumento de adesdo a medida, com
o foco em atingir 100% de adeséo.

RESULTADOS

Resultados — racios de utilizagao

2016: 55 casos de paternidade (62% de adesao);
2017: 43 casos de paternidade (77% de ades&o);
2018: 28 casos de paternidade (75% de ades&o);
2019: 42 casos de paternidade (81% de adesé&o).
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O nivel crescente de adesao indica que o objetivo da
medida tem sido satisfatoriamente alcangado, incenti-
vando um maior envolvimento dos pais na relagéo e
cuidados com as/os filhos/as.

Afericao da satisfagao com a medida

A empresa néao recorre a nenhum instrumento de in-
quiricao ou auscultagdo interna especifico, mas rece-
be feedback informal dos trabalhadores e este é am-
plamente positivo. Em 2020, no &mbito da candidatura
para certificagdo na Norma Portuguesa NP 4552:2016,
foram aplicados inquéritos aos trabalhadores e péde
assim, confirmar-se a respetiva satisfagdo em relagao
a medida.

Proposta de ajustamento
O Grupo de Trabalho para a Igualdade considera que
a medida esta bem desenhada e, portanto, ndo se

preveem alteragdes. Apenas considera intensificar a
divulgacdo com o objetivo de estimular uma maior
adeséo por parte do grupo-alvo.

CONTACTO

Rita Valentim

Responsavel pela Unidade de Recrutamento e Ges-
tdo de Carreiras

Corresponsavel do Grupo de Trabalho para a Igual-

dade da IP

E-mail: rita.valentim@infraestruturasdeportugal.pt

Infraestruturas de Portugal (Sede)

Campus do Pragal, Praca da Portagem 2809-013,
Almada - Portugal
https://www.infraestruturasdeportugal.pt/

PORTOS DOS ACORES - DEZ DIAS DE LICENCA PARENTAL PAGA AOS

TRABALHADORES DO SEXO MASCULINO, CONCEDIDA APENAS AQUELES
QUE NAO PARTILHEM A LICENGA PARENTAL INICIAL

NOME DA ORGANIZAGAO
Portos dos Acores, S.A. (PA)

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Gestao/Administragao Portuaria

SETOR PUBLICO EMPRESARIAL (Regido Auténo-
ma dos Agores)

Ramo de atividade: Transportes e servigos - Cadigo
Europeu NACE H50

Setor tradicionalmente tipificado como masculino,
com sub-representagéo de forga de trabalho do sexo
feminino

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
275 trabalhadores e trabalhadoras
235 homens (85,5%) e 40 mulheres (14,5%)

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizagao: cedéncia de dez dias de licenga pa-
rental paga aos trabalhadores do sexo masculino. Es-
tes dias acrescem aos dias de licenga parental exclu-

siva do pai prevista na Lei: Artigo n.° 43.° do Cddigo
do Trabalho, alineac)don.®1,n°4,n°5.

Condigoes:

> Deve ser gozada imediatamente a seguir a licenga
parental exclusiva do pai;

> Apenas pode ser gozada nas situagdes em que o
trabalhador ndo equacione gozar a licenca parti-
Ihada prevista na Lei;

> Beneficio exclusivo dos trabalhadores do sexo
masculino.

Objetivos:

> Criar medida de agao positiva para promover os
cuidados prestados as criangas recém-nascidas e
reforcar o papel dos pais na vida familiar, estimu-
lando a partilha das fungdes parentais e o papel
ativo dos homens-pais nos cuidados e na educa-
¢do dos/as filhos e filhas.

> Estimular o convivio familiar e reforgar lagos afeti-
VOS.

> Desconstruir os estereotipos de género, num con-
texto tradicionalmente masculino, desafiando a
concecao tradicional de masculinidade e promo-
vendo a representagdo de masculinidade cuidado-
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ra. Tratando-se de um meio relativamente peque-
no e uma comunidade com caracteristicas de
proximidade, este objetivo visou também a des-
construgéo de esteredtipos no contexto envolven-
te.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores do sexo masculino com filhos/as re-
cém-nascidos/as

PROCESSO DE IMPLEMENTAGCAO
Enquadramento

A boa pratica enquadra-se num compromisso mais
vasto com a promogé&o da igualdade entre mulheres
e homens. No &mbito da ades&o da empresa ao iGen
- Férum Organizagdes para a lgualdade, foi elabora-
do um “Manual de Boas Praticas para a Igualdade e
Conciliagao”. Considerando a composigdo maiorita-
riamente masculina das pessoas ao servigo, muitas
com baixos niveis de qualificagéo e a prevaléncia de
valores tradicionalistas quanto ao género, o chefe do
Departamento de Recursos Humanos desta empre-
sa sugeriu uma medida que incentivasse a paternida-
de e a participagao dos trabalhadores do sexo mas-
culino na esfera familiar. A medida reveste-se de
grande inovagao no contexto empresarial aquando
de sua implementagcdo em 2016. Nao havia qualquer
medida similar anteriormente.

Implementagao

Tendo presente o objetivo de cultivar na empresa valo-
res de igualdade entre mulheres e homens, a protegcéo
na parentalidade de mulheres e homens e o direito a
conciliagdo trabalho-familia, procurou-se alcanga-los
através de medidas de responsabilidade e sensibiliza-
¢ao. Aquando do conhecimento de que o trabalhador
vai ser pai, lhe é prestada a informacgao, assim como a
sua chefia, dos direitos de parentalidade e de concilia-
¢ao trabalho-familia previstos na Lei e deste beneficio
concedido pela empresa. Em 2019 houve um projeto
de formagao dirigido a todo o quadro de trabalhadores
e trabalhadoras com o objetivo de reforgar os valores
supramencionados.

Orcamentacao e recursos

O Departamento de GRH procedeu a uma estimativa
de custos, considerados provisorios pela determina-
¢ao imprevisivel dos casos de paternidade, em cada
ano civil, e, ainda, da disponibilidade de adesao vo-
luntaria ao beneficio. O impacto financeiro previsto é
minimo, o que tem tornado a pratica atraente para os

quadros dirigentes. O peso do custo efetivo no orga-
mento anual da empresa tem sido muito baixo.

A empresa nao substitui temporariamente os trabalha-
dores que se encontrem ausentes do trabalho, no
gozo deste beneficio, por considerar ser possivel reor-
ganizar internamente o trabalho durante a auséncia

Consolidacgao e sustentabilidade da boa pratica
Este beneficio esta integrado no Plano para a Igual-
dade da empresa.

Nao foram reportados casos de resisténcia da parte
de chefias ou de pares que pudessem comprometer a
medida. Os casos identificados terdo sido contorna-
dos.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> Os quadros dirigentes da empresa revelaram-se
recetivos a concesséao deste beneficio.

> néo se entende que a empresa esta a proporcionar
tempo livre, mas sim a permitir o estreitamento de
lagos afetivos e de cuidado profundamente impor-
tantes para a relagao pai-filhos/as.

RESULTADOS

Resultados - racios de utilizagdao

2016: 2 casos de paternidade (100% de ades&o);
2017: 2 casos de paternidade (0% de ades&o);
2018: 1 caso de paternidade (0% de adesao);
2019: 4 casos de paternidade (25% de ades&o);
2020: 4 casos de paternidade (0% de adesao).

A justificagdo para as situagdes de auséncia de bene-
ficio da medida decorre do facto de os homens-pais
estarem a optar pelo gozo da licenga partilhada. O
nivel decrescente de adesao indica que o objetivo da
medida tem sido satisfatoriamente alcangado, incenti-
vando um maior envolvimento dos pais na relagéo e
cuidados com os/as filhos/as.

Afericao da satisfagdao com a medida

A empresa néao recorre a nenhum instrumento de in-
quiricao ou auscultagado interna. Ha apenas feedback
informal dos trabalhadores, que a consideram benéfi-
ca. Consequentemente, a empresa julga-a benéfica
para o ambiente social interno.

Também informalmente, algumas mulheres vém con-
testando a exclusdo desse beneficio por considera-

61



LICENGAS E REMUNERAGAO // PORTUGAL

rem-se igualmente merecedoras deste tempo com a
familia.

Proposta de ajustamento

A partir de 2021 pretende-se a concretizagdo de duas
atualizagdes a medida: oferecer este beneficio inde-
pendentemente da modalidade de licenga parental es-
colhida pelos pais; e estendé-lo também as mulheres,
de forma a configurar um bénus atribuido em situa-
¢bes de maternidade e de paternidade. A Unica condi-
¢ao que se aplicara sera que seja gozada na imediata

sequéncia do fim da licenga do/a outro/a progenitor/a.

CONTACTO

Francisco Faria

Chefe do Departamento de Recursos Humanos
E-mail: ffaria@portosdosacores.pt

Portos dos Agores (Sede)

Av. Gago Coutinho e Sacadura Cabral, n.° 7; 9900-
062 Horta

https://portosdosacores.pt/

XEROX PORTUGAL - INCENTIVO AOS TRABALHADORES-HOMENS A GOZAREM

A LICENCA PARENTAL FACULTATIVA

NOME DA ORGANIZAGAO
Xerox Portugal, Lda

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Comércio de servigos e equipamentos de escritério

SETOR PRIVADO LUCRATIVO (Portugal)

Ramo de atividade: Comércio equipamentos de es-
critério — Coédigo Europeu NACE G47.4

Setor tradicionalmente tipificado como masculino,
com sub-representagdo de forga de trabalho do sexo
feminino

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
110 trabalhadores e trabalhadoras
72 homens (65,5%) e 38 mulheres (34,5%)

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizagdo: a empresa incentiva os trabalhado-
res-homens a gozarem a licenga parental facultativa
a seguir a licenga parental obrigatéria (licencas pre-
vistas nos Artigos n.° 40 e n.° 43 do Codigo do Traba-
Iho, respetivamente), através de medidas de sensibili-
zagcdo e consciencializagdo e da facultacdo de
dispensa do trabalho (banco de horas off) num perio-
do total de seis horas como incentivo a sua utilizagao.

Condigoes:

> A medida tem como destinatarios os trabalhado-
res-homens;

> A possibilidade de dispensa facultada permite a

auséncia do trabalhador até um total de seis horas
a serem usufruidas durante o primeiro ano de vida
da crianga;

> O trabalhador nao fica obrigado a apresentar justi-
ficagdo para a utilizagdo das horas dispensadas,
podendo utiliza-las como desejar;

> O numero de horas de dispensa facultadas é sem-
pre igual a seis horas, independentemente da du-
ragao do gozo da licenga parental alargada.

Objetivos:

> Criar uma medida de ag&o positiva para promover
a igualdade entre mulheres e homens e a cons-
ciencializagao por parte dos homens dos seus di-
reitos e deveres junto das respetivas familias e no
dominio da parentalidade em particular;

> Promover os cuidados prestados as criangas, esti-
mulando a partilha das fung¢des parentais e o papel
ativo dos homens-pais na prestagéo de cuidados/
educacéao dos/as filhos e filhas;

> Estimular o convivio familiar e reforgar lagos afeti-
VOsS;

> Desconstruir os estereétipos de género, num con-
texto tradicionalmente masculino, promovendo a
representacdo de masculinidade cuidadora.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores do sexo masculino com filhos/as re-
cém-nascidos/as

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
Enquadramento
A pratica consta de um conjunto de medidas que com-
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pdem a politica de beneficios da empresa e enquadra-
-Se num compromisso mais vasto com a promog¢ao da
igualdade entre mulheres e homens. Neste ambito, foi
realizado um estudo sobre o gozo de licengas paren-
tais na empresa e constatou-se que: i) nenhum traba-
Ihador-homem havia gozado a licenga parental facul-
tativa, apenas a obrigatdria; i) num contexto
desproporcionalmente masculinizado, a principal justi-
ficagdo apresentada assentava em pressupostos cul-
turais contrarios a masculinidade cuidadora.

A medida esta incluida no conjunto de beneficios con-
cedidos aos/as trabalhadores/as da empresa, do qual
constam ao todo nove medidas no dmbito do apoio a
parentalidade. A medida encontra-se ainda relaciona-
da com uma outra que concede aos/as trabalhadores/
as a possibilidade de gozarem férias na imediata se-
quéncia da licenga parental e que apresenta adesao
de 100% desde a sua implementagéo.

A empresa foi premiada com o Prémio Igualdade é
Qualidade 2005/2006 — 62 edigdo. Em 2013 recebeu
o prémio para “A melhor empresa para Trabalhar” da
Exame no setor comércio e retalho. Em 2018 recebeu
novamente o 1° lugar no prémio “Melhor empresa
para trabalhar”, 12 no setor Tecnologias de Informa-
¢do e Comunicagao.

Implementacgao

A proposta de implementag&o da medida partiu da Di-
retora de Recursos Humanos e concretizou-se em
2015. O processo s6 foi possivel com o apoio do Dire-
tor Geral e um intenso esforgo de comunicagéo inter-
na com as chefias. Sugeriu-se a contemplagdo de um
incentivo a adesdo da medida, configurado na con-
cessdo de horas. Desde a sua implementacgéo, a me-
dida é amplamente utilizada e, atualmente, solicitada
pelos préprios trabalhadores-homens. A divulgagéo é
feita anualmente junto de toda a politica de beneficios
em vigor na empresa, também disponivel na rede in-
terna de comunicacgéo.

Orgcamentacao e recursos

A implementagao da medida ndo incorreu na aprova-
¢ao de orgamentos ou na contratacéo de servigos ex-
ternos. Os recursos associados a medida estéo rela-
cionados com o custo atribuido a auséncia do
trabalhador.

A empresa nao substitui temporariamente os/as tra-
balhadores/as que se encontrem ausentes do traba-

Iho por considerar ser possivel reorganizar interna-
mente o trabalho durante a auséncia.

Consolidagiao e sustentabilidade da boa pratica
O Departamento de Recursos Humanos revé anual-
mente a sua politica de beneficios e considera que
esta medida sera mantida enquanto for bem avaliada
pelos trabalhadores.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

Os quadros dirigentes da empresa revelaram-se re-

cetivos a concessao deste beneficio.

> Inicialmente houve resisténcia por parte das che-
fias intermédias, a partir da qual se propds a obser-
vacao de alguns casos iniciais como exemplos,
especialmente no setor comercial. Estes correram
bem e, por conseguinte, concluiu-se a implementa-
céao.

RESULTADOS

Resultados — racios de utilizagao

2015: 5 casos de paternidade (100% de ades&o);
2017: 2 casos de paternidade (100% de ades&o);
2019: 1 caso de paternidade (100% de ades&o).

Em 2019, o caso destacou-se como o primeiro na em-
presa em que o trabalhador-homem gozou inteira-
mente a licenga parental inicial em substituicdo da
mae. O trabalhador em questao recebeu um reconhe-
cimento divulgado na empresa.

O Departamento de Recursos Humanos, conjunta-
mente com varias dire¢des, esta consciente do au-
mento da motivagao, a impactar na produtividade, dos
trabalhadores que gozaram a licenga parental faculta-
tiva. Nao foi realizada, entretanto, uma medigao efeti-
va deste indicador.

Afericdo da satisfagao com a medida

A satisfagdo dos trabalhadores e das trabalhadoras
com a politica de beneficios é aferida em questiona-
rios internos aplicados regularmente. Estes dispdem
de uma secédo destinada a aferir a satisfagdo com as
medidas de protegédo na parentalidade e de concilia-
¢do trabalho-familia.

Em 2018, a empresa recebeu o Prémio Melhores Em-
presas Para Trabalhar (Revista EXAME), cuja atribui-
¢ao é determinada a partir da recolha de informagdes
por parte dos/as trabalhadores/as. Uma vez que a
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taxa de participagdo dos/as trabalhadores/as neste
processo foi de 90%, o Departamento de Recursos
Humanos considera este exemplo uma forma de legi-
timagao do caminho percorrido.

Proposta de ajustamento
A medida é revista anualmente e ndo se prevé ne-
nhum ajustamento.

CONTACTO

Maria Alexandra Pires

Diretora do Departamento de Recursos Humanos
E-mail: maria.pires@xerox.com

Xerox Portugal (Sede)

Edificio Xerox Avenida Infante Dom Henrique, Av.
Mar. Gomes da Costa, 1800-001 Lisboa
https://www.xerox.com/pt-pt

XEROX PORTUGAL — COMPLEMENTO NO SUBSIDIO PARENTAL RECEBIDO PELOS

TRABALHADORES E TRABALHADORAS DURANTE O PERIODO DE LICENGA PARENTAL

NOME DA ORGANIZAGAO
Xerox Portugal, Lda

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Comércio de servigos e equipamentos de escritério

SETOR PRIVADO LUCRATIVO (Portugal)

Ramo de atividade: Comércio equipamentos de escri-
torio — Codigo Europeu NACE G47.4

Setor tradicionalmente tipificado como masculino,
com sub-representagéo de forga de trabalho do sexo
feminino

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
110 trabalhadores e trabalhadoras
72 homens (65,5%) e 38 mulheres (34,5%)

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Caracterizagao: a empresa complementa o subsidio
parental recebido pelos trabalhadores e pelas traba-
Ihadoras durante o periodo de gozo da licenga paren-
tal até que o valor total recebido corresponda a 90%
do salario bruto recebido.

Condigbes:

> A medida é gozada por trabalhadores e por traba-
Ihadoras;

> A concessédo do beneficio tem a exata duragdo do
gozo da licenga parental, e a sua atribuicdo é sem-
pre correspondente ao tempo em que a pessoa es-
teve ausente;

> A concessao do beneficio aplica-se aos casos em
que a licenga parental partilhada tem a duragéo total
de 180 dias (150 + 30) e o subsidio parental conce-
dido pela Seguranga Social corresponde a 83% da
remuneragéo de referéncia;

> O benéeficio é concedido até ao sexto més da licen-
ca;

> Em casos especificos, ha a possibilidade de o com-
plemento financeiro oferecido pela empresa ser su-
perior, até 100%. Para tal, deve ser apresentada
justificacédo de vulnerabilidade financeira, para ava-
liacao e eventual aprovagao por parte do Departa-
mento de Recursos Humanos.

Objetivos:

> Proporcionar um suporte financeiro direto ao traba-
Ihador ou a trabalhadora numa fase importante e
exigente das suas vidas;

> Disponibilizar uma medida que permita reforgar o
apoio do sistema de seguranga social, de modo a
complementar o subsidio de licenca parental.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Trabalhadores e trabalhadoras no gozo da licenga pa-
rental.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
Enquadramento

A boa pratica enquadra-se num compromisso mais
vasto com a promog¢ao da igualdade entre mulheres e
homens e da conciliagao trabalho-vida. A pratica esta
incluida num conjunto de beneficios concedidos aos/
as trabalhadores/as da empresa, do qual constam ao
todo nove medidas no ambito do apoio a parentalida-
de. O Departamento de Recursos Humanos assume
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anualmente o compromisso de rever a politica de be-
neficios, a partir de uma analise do indice de sucesso
das medidas e da percegao dos trabalhadores e das
trabalhadoras.

A empresa foi premiada com o Prémio Igualdade é
Qualidade 2005/2006 — 62 edigdo. Em 2013 recebeu
o prémio “Melhores Empresas para Trabalhar” (Exa-
me) no setor comércio e retalho. Em 2018 recebeu
novamente o 1° lugar no prémio “Melhor empresa
para trabalhar”, 12 no setor Tecnologias de Informa-
¢ao e Comunicagéo.

Implementagao

Numa altura em que a conciliagao trabalho-vida e a
protecdo na parentalidade eram assuntos ainda pou-
co abordados e explorados no &mbito das empresas
e da sociedade como um todo, a Xerox Portugal foi
uma das empresas precursoras ao implementar a me-
dida ha mais de 15 anos., tendo a proposta sido apre-
sentada pelos quadros dirigentes da empresa. A di-
vulgacgdo é feita anualmente junto de toda a politica
de beneficios em vigor na empresa, também disponi-
vel na rede interna de comunicagéo.

Orgamentacao e recursos

Por se tratar de uma medida ja profundamente conso-
lidada, o orgamento atribuido para a sua execugéao
encontra-se ha muito definido e, segundo a responsa-
vel pelo Departamento dos Recursos Humanos, nao
ha qualquer impedimento ou questionamento a este
nivel.

A empresa nao substitui temporariamente os/as tra-
balhadores/as que se encontrem ausentes do traba-
Iho no gozo da licenga parental por considerar ser
possivel reorganizar internamente o trabalho durante
a auséncia.

Consolidagao e sustentabilidade da boa pratica
A medida ja faz parte do sistema de beneficios da em-
presa e é considerada um direito adquirido.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-

RES E DESAFIOS

> Os quadros dirigentes da empresa tém-se revela-
do recetivos a concesséo deste beneficio.

> O facto de ser um beneficio atribuido aos/as traba-
Ihadores/as sem condi¢des associadas contribuiu
para sua larga aceitacéo e consolidacao.

RESULTADOS

Resultados - racios de utilizagéo

O beneficio foi gozado por 100% dos trabalhadores
que foram pais e das trabalhadoras que foram maes
desde a sua implementagao, visto que é concedido
em todas as modalidades de licenga parental — in-
cluindo a de gozo obrigatdrio.

Numere de trabalhores e trabalhoras com nascimento/
adogéo de filhos e/ou filbas - todos/as quais beneficia-
rios/as da madida

2015 | 2016 | 2017 | 2018 | 2019 | 2020 | Total

Mulheres 2 1 - - - 1 4

Homens 2 - 2 - 1 - 5
Total 4 1 2 0 1 1 9

Afericao da satisfagdao com a medida

A satisfacdo dos trabalhadores e das trabalhadoras
com a politica de beneficios é aferida através de
questionarios internos aplicados regularmente. Estes
dispéem de uma secéo relativa a medidas de prote-
¢do na parentalidade e de conciliagdo trabalho-vida.
Estas dimensdes tém recebido boas avaliagdes.

Em 2018, a empresa recebeu o Prémio “Melhores
Empresas Para Trabalhar” (Revista EXAME), cuja
atribuicdo é determinada a partir da recolha de infor-
magcoes por parte dos/as trabalhadores/as. Uma vez
que a taxa de participagdo dos/as trabalhadores/as
neste processo foi de 90%, o Departamento de Re-
cursos Humanos considera este exemplo uma forma
de legitimagao do caminho percorrido.

Proposta de ajustamento

A medida passou por um ajustamento, incluindo-se a
possibilidade de alargar o beneficio em casos especi-
ficos. Atualmente, considera-se que se encontra no
formato final.

CONTACTO

Maria Alexandra Pires

Diretora do Departamento de Recursos Humanos
E-mail: maria.pires@xerox.com

Xerox Portugal (Sede)

Edificio Xerox Avenida Infante Dom Henrique, Av.
Mar. Gomes da Costa, 1800-001 Lisboa
https://www.xerox.com/pt-pt
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I I BELGICA

LIDL BELGICA E LUXEMBURGO - SERVIGOS DE APOIO A FAMILIA: SERVIGO INTERNO

DE ENGOMADORIA E DESCONTO NOS CUIDADOS INFANTIS

NOME DA ORGANIZAGAO
Lidl Bélgica e Luxemburgo

CARACTERIZA(;AO DA EMPRESA/SETOR
Retalhista alimentar

COMERCIO e CATERING

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
> 500 trabalhadores/as

DESCRIGCAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

O Lidl esforga-se ao maximo para assegurar que 0
seu pessoal concilia a vida profissional com a vida
familiar. A prestagao de apoio mediante servigos do-
mésticos é um exemplo.

Servigo interno de engomadoria

E disponibilizado um servigo interno de engomadoria
aos/as trabalhadores/as da sede. Os trabalhadores e
as trabalhadoras pagam eles proprios este servico
com vouchers de servi¢o, mas o Lidl trata dos aspetos
praticos da organizagdo do servigo. Os/As trabalha-
dores/as podem deixar 0 seu cesto com roupa para
engomar na recegao as tergas ou quintas-feiras e re-
colhé-lo alguns dias mais tarde.

Desconto para cuidados a criangas

Além disso, os trabalhadores e trabalhadoras tém di-
reito a um desconto de 3 euros por dia/por filho/a (limi-
tado a 600 euros por ano) nas estruturas de acolhi-
mento de criangas reconhecidas pela agéncia Kind
en Gezin (Crianga e Familia).

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras da sede

PROCESSO DE IMPLEMENTAGCAO

Observou-se na empresa uma elevada saida de mu-
Iheres trabalhadoras a partir de um certo nivel hierar-
quico. A progressao na carreira e a admisséao ficavam
bloqueadas nestes niveis. Ao passo que 65 % dos
trabalhadores sédo do sexo feminino, esta percenta-

gem cai acentuadamente em ordem crescente na hie-
rarquia, sendo que 46 % dos gestores das filiais, 27 %
dos gestores distritais e 17 % da comissdo executiva
s&o do sexo feminino.

Apds uma analise e um inquérito, concluiu-se que a
principal razao para este facto é a conciliagdo entre a
vida profissional e a vida familiar. Os cargos de ges-
tdo e diregao implicam uma maior responsabilidade,
tornando-se mais dificil conciliar o trabalho com a fa-
milia. Por conseguinte, perguntou-se as trabalhado-
ras o que necessitavam para facilitar esta tarefa. Fo-
ram entdo mencionadas questdes especificas, tais
como um servigo de engomadoria e teletrabalho. Gra-
dualmente, ao longo de quatro anos, foram introduzi-
das varias medidas para otimizar a conciliagéo entre
a vida profissional e a vida familiar dos trabalhadores
e das trabalhadoras.

As ideias de medidas emanam de varios canais, tais
como a comissao executiva, os RH e os proprios tra-
balhadores e trabalhadoras. Estas sdo submetidas a
comissdo executiva para aprovagao, sendo posterior-
mente preparado um conceito. Uma vez aprovado
este conceito, é remetido para uma comisséo de pro-
jeto composta por 10 a 15 gestores/as de diferentes
departamentos que dao feedback com base na sua
prépria fungdo e nos interesses do seu departamento.
Uma vez aceite o feedback, da-se inicio a implemen-
tagcéo do projeto, que se centra fortemente na comu-
nicacdo sobre o projeto. Durante o dia de orientagéo
dos/as novos/as trabalhadores/as, sdo abordados os
aspetos relativos ao servico de engomadoria, des-
conto para cuidados a criangas e outras medidas.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

Numa empresa tdo grande como esta, a comunica-
¢do é vital. Uma avaliag&o identificou a necessidade
de intensificar a comunicagao por varias razées, tais
como assegurar que todas as comunicagdes chegam
as varias filiais. Tal conduziu a criagdo da aplicagao
TeamlLidl, através da qual os/as trabalhadores/as tém
acesso direto as comunicagoes e informagdes do Lidl.
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As iniciativas devem ser integradas na estratégia de
RH, de modo a serem aceites nos escaldes superio-
res da empresa. Numa empresa hierarquica como o
Lidl, € muito importante que os niveis executivos par-
ticipem. Ter um/a embaixador/a na comissao executi-
va acelera muito os procedimentos e assegura um
apoio adequado aos projetos.

RESULTADOS

O Lidl esforga-se ao maximo para assegurar que o
seu pessoal desfruta de um equilibrio entre a vida
profissional e a vida familiar. De uma forma geral, a
politica de conciliagdo entre a vida profissional e a

vida familiar tem resultados positivos. 75 % dos traba-
Ihadores e trabalhadoras trabalham a tempo parcial,
nomeadamente 57 % dos trabalhadores do sexo mas-
culino, sendo que mais de trés quartos destes estao
com contratos permanentes.

CONTACTO
https://www.werkenbijlidl.be/nl/1973.htm

VOKA WEST-VLAANDEREN VZW - KENNEDY KIDS (CUIDADOS A CRIANCAS)

NOME DA ORGANIZAGAO
Voka Kamer-van-Koophandel West-Vlaanderen
vzw

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Uma das seis Camaras de Comércio regionais da
Flandres, centrada em trés pilares: trabalho em rede,
lobbying e conhecimento e aconselhamento

SETOR QUATERNARIO (servigos de apoio & comu-
nidade empresarial e aos trabalhadores/as indepen-
dentes)

NUMERO DE TRABALHADORES/AS
51-250 trabalhadores/as

DESCRIGAO DA BOA PRATICA E DE SEUS OBJE-
TIVOS

Trabalhar para uma organizagéo de trabalho em rede
implica um certo nivel de flexibilidade por parte dos
trabalhadores e trabalhadoras. Para reduzir a tensao
dos/as funcionarios/as que necessitam de prestar cui-
dados a criangas durante as férias escolares, foi cria-
da a iniciativa «Bijspelen». Para tal, a Voka West-
-Vlaanderen fez uma parceria com a Cokido e uniu
forgas com a organizagéao local Intercomunal Leiedal.

A iniciativa proporciona aos/as trabalhadores/as a
prestagcao de cuidados a criangas no local de trabalho
durante as férias escolares. Os proéprios trabalhado-
res e trabalhadoras, incluindo os pais e mées das
criangas, passam meio dia a cuidar das criangas. A

iniciativa teve inicio durante as férias da primavera de
2020 e foi apelidada Kennedy kids, tal como arua e o
parque empresarial préximo onde ambas as organiza-
¢bes participantes estdo sediadas.

Os trabalhadores e trabalhadoras que ajudam nos
cuidados a criangas ndo precisam de pedir férias;
é-lhes dado meio dia de folga por semana de férias,
com remuneragao integral. Além disso, os pais nao
tém de pagar uma contribuicdo para os cuidados a
criangas nesse dia. Contudo, pagam uma pequena
contribuicdo destinada a organizagéo e coordenagéo
do projeto.

As familias e os conhecidos dos trabalhadores e tra-
balhadoras, tais como as avés e os avds ou os/as fi-
lhos/as mais velhos/as dos trabalhadores, também
podem participar. Dao o seu tempo numa base volun-
taria e ndo remunerada.

A «Bijspelen» é organizada durante as férias escola-
res (durante alguns dias/semanas), dependendo da
procura efetiva e das necessidades concretas dos tra-
balhadores.

GRUPO-ALVO DA AGAO
Todos os trabalhadores e trabalhadoras com filhos/as
com idades entre 2,5 e 12 anos.

PROCESSO DE IMPLEMENTAGAO
No final de 2018, foi realizado um inquérito de satisfa-
¢ao dos/as trabalhadores /as sobre temas como a cul-
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tura, condigdes de trabalho, conciliagao entre a vida
profissional e a vida familiar e flexibilidade. A equipa
de gestdo e executiva elaborou um plano de agéo
com base nos resultados do inquérito.

A ideia das atividades de tempos livres para criangas e
da Cokido foi apresentada numa das reunides infor-
mais ao pequeno-almogo com o diretor-geral, nas
quais os/as colegas podem partilhar questées relacio-
nadas com o trabalho na Voka West-Vlaanderen. Tal
proporcionou uma saida tangivel para o plano de agao.

Todos os trabalhadores e trabalhadoras foram infor-
mados relativamente ao projeto na reunido mensal.
Os membros externos foram igualmente informados
sobre a iniciativa e, internamente, as fotografias e his-
térias sdo partilhadas através de grupos WhatsApp.

Algumas semanas antes das férias escolares, os/as
trabalhadores/as indicam se precisam de cuidados
para os filhos ou se tencionam eles/elas préprios/as
cuidar deles. Tudo isto & entao registado numa aplica-
¢do. Podem ser também compradas a Cokido caixas
de brinquedos contendo equipamento.

FATORES DE SUCESSO, FATORES FACILITADO-
RES E DESAFIOS

A Voka West-Vlaanderen participou num projeto de
subsidios com a VLAIO e a HIVA e partilha os custos
com a organizagao parceira Intercommunale Leiedal.
O investimento vale certamente a pena quando a ini-
ciativa pode ser realizada em todas as férias escola-
res, com um numero suficiente de criancgas.

Porém, a primeira vez que a iniciativa foi organizada
(durante as férias da primavera de fevereiro de 2020),
foi muito morosa para ambas as organizagdes, sobre-
tudo para as pessoas responsaveis pelo planeamen-
to. Desde as férias de ver&do de 2020, a Cokido forne-
ceu uma aplicagdo que pode ser utilizada para
elaborar e verificar rapidamente o calendario. Esta
aplicagdo é necessaria para atenuar a carga adminis-
trativa da organizagédo. Além disso, na primeira ses-
séo, estiveram envolvidos/as demasiados/as colegas
na criagdo e planeamento dos cuidados a criangas.
Funciona melhor quando a responsabilidade final é
assumida por apenas alguns/mas trabalhadores/as.

RESULTADOS

De um total de 42 criangas elegiveis, 20 puderam fre-
quentar a «bijspelen» durante as férias da primavera
em fevereiro de 2020. Durante a primeira semana de
julho, foram apenas 10 as criangas, como consequén-
cia da auséncia temporaria do parceiro Intercommu-
nale Leiedal (devido ao regime de trabalho a partir de
casa durante a crise da COVID-19).

Os pais € maes sdo muito positivos relativamente a
oportunidade de estarem presentes enquanto as suas
criangas estao a ser cuidadas e ao facto de terem co-
legas que cuidam das criangas.

Tal também torna o ambiente no escritério particular-
mente agradavel: ver criangas a brincar, partilhar foto-
grafias, e o ambiente agradavel propicia um maior
sentimento de unido entre colegas.

Mais, as criangas adoram-no. Isto deve-se em parte
ao facto de muitos/as colegas jovens ajudarem a
prestar cuidados a criangas, aproveitando a sua pro-
pria experiéncia em organizagdes de juventude.

CONTACTO
https://www.voka.be/west-vlaanderen
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5 ESTONIA

IGLU OU - O CANTO DAS CRIANGAS E UM LOCAL PARA AS CRIANCAS MAIS

PEQUENAS FAZEREM UMA SESTA

NOME DA ORGANIZAGAO
Iglu 00

CARACTERIZAGAO DA EMPRESA/SETOR
Informagao e comunicagao, desenvolvimento