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Resumo

Cada vez mais, a responsabilidade social é considerada um fator de sucesso organizacional
e que se deve manifestar primeiramente, em rela¢do aos trabalhadores, proporcionando-lhes
condi¢Ges que promovam o seu bem-estar.

Perante as crescentes dificuldades em compatibilizar o trabalho e a familia e visto que este
é um dos principios da responsabilidade social, a presente investigacdo tem como principal
objetivo analisar se uma autarquia do Alentejo considera as questdes da conciliacdo entre a vida
profissional e a vida familiar nas suas praticas de responsabilidade social interna.

Trata-se de um estudo exploratdrio, cuja metodologia escolhida foi o estudo de caso,
recorrendo-se a abordagem mista para recolha de dados.

Os resultados revelam que existe uma clara tendéncia para as praticas de conciliacdo se
centrarem numa perspetiva essencialmente legal, apesar de a autarquia ter algumas medidas
qgue vao além da lei. Perante este cendrio, pode afirmar-se que a organizacdo é socialmente
responsavel no que toca a estas questdes, cumprindo a vertente legal de um quadro de
responsabilidade social e completando-a com iniciativas voluntarias, ainda que os participantes

tenham maior percecdo de responsabilidade social organizacional ao nivel externo.

Palavras-chave: conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar, responsabilidade

social organizacional, comprometimento organizacional.



RECONCILING WORK AND FAMILY LIFE IN THE CONTEXT OF SOCIAL
RESPONSIBILITY: PERCEPTION OF THE WORKERS IN A MUNICIPALITY

Abstract

Increasingly, social responsibility is regarded a factor of organizational success and should
be manifested primarily in relation to workers, providing them with conditions that promote
their well-being.

Towards of the growing difficulties in reconciling work and family and since this is one of
the principles of social responsibility, the present research its main objective is to analyze if
municipality of Alentejo considers the issues of reconciling work and family life in their internal
social responsibility practices.

It is an exploratory study, whose methodology chosen was the case study, using the mixed
approach to data collect.

The results show that there is a clear tendency for reconciling practices to focus essentially
on a legal perspective, although the institution studied takes some measures that go beyond the
law. Towards this scenario, it can be affirmed that this municipality is socially responsible in
these issues, complying with the legal aspect of a social responsibility framework and completing
it with voluntary initiatives, even though the participants have a greater perception of

responsibility organizational structure at the external level.

Keywords: reconciling work and family life, corporate social responsibility, organizational

commitment.
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1. INTRODUCAO

Neste capitulo sera feito um breve enquadramento tedrico das temdticas e sera justificada
a escolha do tema. Sera identificada a problematica e os objetivos estabelecidos, bem como,
uma definicdo da metodologia de investigacdo, onde se apresenta o objeto de estudo, os meios

e recursos para a concretizagdo do trabalho e alcance dos objetivos.
1.1. Enquadramento do Tema e Justificagao da Escolha

Fruto de grandes evolugdes ao longo dos tempos, as estruturas familiares tém vindo a
alterar-se. O contexto atual caracteriza-se pelo “aumento progressivo da atividade profissional
das mulheres” (Tomé, 2004, p. 52), assim como o nimero de casais em que ambos os elementos
exercem uma atividade profissional (Graal, 2000) e partilham as responsabilidades do lar e dos
dependentes; para além de se observar a existéncia de novas formas de organizar e viver em
familia (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006; Aboim, 2014).

Assiste-se também a um acréscimo de exigéncias ao nivel econémico (Guerreiro, Lourengo
& Pereira, 2006) e a um aumento da competitividade organizacional.

Verdade é que, se por um lado estas mudancas significam evolucdo das sociedades, por
outro vém dificultar a compatibilizacdo do trabalho e da familia e, por isso, “o problema da
harmonizacdo entre a vida profissional e a vida familiar coloca-se com particular acuidade e
atualidade” (Tomé, 2004, p. 52).

“A Constituicdo [Portuguesa] reconhece que o harmonioso desenvolvimento do ser
humano ndo pode ser dissociado das relacdes estabelecidas na familia” (Medeiros, 2017, p.
981), estabelecendo o art. 67.2, n.2 2, h), que por meio de varias politicas setoriais, cabe ao
Estado ser o principal promotor da conciliagdo. E é através da legislagdo laboral que se consagra
uma série de medidas destinadas a trabalhadores! de ambos os sexos que visam garantir maior
seguranc¢a nos dominios profissional e familiar, nomeadamente determinando:

- Tempos de trabalho e de nao trabalho de modo a permitir uma participagao igual no

emprego e na familia;

- O direito de os conjuges (ou unidos de facto) gozarem férias em idéntico periodo, salvo

se tal causar prejuizo grave ao empregador;

(1) E comum neste trabalho ser utilizada a palavra trabalhador, colaborador e até funcionario para designar a pessoa que mantém
com a organizagdo um contrato de trabalho, desenvolvendo uma atividade remunerada. Na literatura os dois primeiros termos sdo
frequentemente utilizados sem distingdo, estando a maior frequéncia de um ou de outro ancorada a area cientifica de que se trate.
A palavra funcionario ainda que aparega em alguns artigos cientificos de outras areas é mais especifica da Administragdo Publica,
contexto no qual se desenvolve este estudo.
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- Regimes especiais de trabalho (nomeadamente o trabalho a tempo parcial, hordrio
flexivel, teletrabalho e, para os trabalhadores da administracdo publica, também jornada
continua e meia jornada);

- Auséncias justificadas ao trabalho (que englobam licengas, faltas e dispensas por motivos

familiares);

- Protecdo na parentalidade;

- Protecdo especial da trabalhadora gravida, puérpera ou lactante.

E através da legislacdo que se criam normas relativas as condi¢gdes de trabalho, mas cabe
as organizacOes pb-las em pratica, colocando-se-lhe o desafio de articular as orientacdes legais,
efetivar as politicas existentes e desenvolver novas modalidades facilitadoras de conciliagao
entre a atividade profissional e a vida familiar (Costa, 2012).

Proporcionar meios que permitam a conciliacdo, que significa aproximar ou tornar
compativeis diferentes interesses (Graal, 2000), trata-se de uma atitude organizacional
socialmente responsavel.

Como afirmam Guerreiro, Lourengo e Pereira (2006), a preocupac¢do com estas questdes
gue visam o bem-estar dos recursos humanos (RH) estd relacionada com o futuro das empresas,
ou seja, uma politica de conciliacdo bem aplicada pode “conferir a entidade patronal um trunfo
em relagdo aos concorrentes” (Graal, 2000, p. 8). Uma abordagem de responsabilidade social
organizacional (RSO) centrada na dimensdo interna, isto é, nos trabalhadores, resulta
essencialmente no maior comprometimento daqueles (Hamid, 2012); além disso, estas
organizagdes conseguem uma melhor imagem junto dos seus trabalhadores e mercado externo
(Lobel, 1999, cit. in Costa), “tornando-as exemplares no que toca as questdes sociais e aos
valores e praticas de cidadania” (Guerreiro, Lourengo & Pereira, 2006, p. 9) e capacitando-as
para atrair RH qualificados e reter os melhores profissionais (Dulk & Peper, 2007).

Uma das grandes valias da RSO é contribuir para uma sociedade mais justa (CE, 2001),
através do cumprimento das responsabilidades econdmicas, legais, éticas e filantrdpicas ou
voluntdrias (Carroll, 1979) que fazem parte da realidade das empresas.

A escolha do tema de investigacdo esta relacionada com a atualidade do mesmo e com o
facto de ser pouco explorado, levando-nos a questionar se existe uma real consciéncia por parte
das organizacbes em contribuirem para que haja um equilibrio entre estas duas esferas tdo
importantes da vida.

Este trabalho é orientado pelo principio: as organizacGes devem demonstrar respeito pela

vida extralaboral dos funciondrios apoiando a¢Ges no sentido da conciliagdo (Kirchmeyer, 1992).
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1.2. Formulagao do Problema e dos Objetivos

Respeitar as necessidades dos trabalhadores é um valor que deve ser premente no quadro
da gestdo das organizacgdes, visto que sdo as pessoas que as constituem e que lhes possibilitam
a sustentabilidade num mercado de trabalho cada vez mais exigente e competitivo.

Sendo a vida profissional e a vida familiar duas esferas que completam a vida em sociedade,
é fundamental manté-las em harmonia e equilibrio, pelo que ja se percebeu a importancia de
agir neste sentido.

A adocdo de politicas e praticas que conferem alguma estabilidade aos trabalhadores
relativamente a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar, tem vindo a constituir,
cada vez mais, uma preocupa¢do por parte das organizagdes como uma questdo de
responsabilidade social (RS), visto que geram impactos positivos e negativos para os
trabalhadores e para aquelas.

Pela necessidade de se perceber a importancia atribuida pelas organizacées a estas
guestdes e as necessidades das pessoas que nelas trabalham, surge a seguinte questdo de
investigacdo: Qual a importancia atribuida pelas organizacdes publicas a conciliagdo entre a

vida profissional e a vida familiar como uma questao de responsabilidade social interna?

1.2.1. Objetivo geral

Analisar se uma autarquia do Alentejo considera as questGes da conciliagdo entre a vida

profissional e a vida familiar nas suas praticas de responsabilidade social interna.

1.2.2. Objetivos especificos

I. Identificar e enquadrar as medidas de conciliacdo que fazem parte da realidade

da autarquia e analisar a percecdo dos trabalhadores sobre as mesmas;

Il.  Analisar praticas organizacionais de responsabilidade social e a percecdo dos
trabalhadores sobre as mesmas;

Ill.  Verificar se carateristicas individuais, profissionais e familiares tém influéncia na
percecdo destas praticas organizacionais;

IV. Averiguar se a percec¢do dos trabalhadores sobre preocupagao organizacional
em dar resposta a conciliagdo, sobre responsabilidade social organizacional e

sentimento de comprometimento estdo relacionadas.
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1.3. Metodologia

Para se poder conhecer determinada realidade organizacional é necessario que a opgao
metodoldgica permita recolher informacao fidedigna sobre a mesma.

Como estratégia de investigacdo para a presente dissertacao, recorreu-se a literatura para
um enquadramento tedrico e legislativo/normativo das tematicas em questdo, seguindo-se um
estudo de caso cuja abordagem é mista, por se utilizarem instrumentos de recolha quantitativa
(questionarios) e qualitativa (entrevistas). Procedeu-se ainda, a andlise de documentos oficiais
disponibilizados na pagina da internet da organiza¢do objeto de estudo, para recolha de mais
informacdo sobre a mesma e finalmente, fez-se uma triangulagédo de dados, tal como Yin (2001)
sugere que acontega nos estudos de caso.

Para dar resposta ao problema de investigacdo e de modo a recolher dados quantitativos,
aplicou-se um inquérito por questiondrio via eletrénica, elaborado na plataforma de
questionarios da Universidade de Evora, aos trabalhadores da autarquia objeto de estudo com
email de trabalho e também foram aplicados alguns questionarios em papel a trabalhadores
sem acesso a email de trabalho. Para recolha de dados qualitativos, procedeu-se a realizacdao de
trés entrevistas a informantes chave, nomeadamente a Vice-Presidente, contando com a
participacdo da sua assistente e aos Dirigentes da Divisdo de Gestdo de Pessoal e da Divisdo de
Juventude e Desporto. Estas entrevistas sdo um complemento aos dados quantitativos,
tornando a investiga¢do mais sdlida.

Os dados recolhidos foram tratados através do software estatistico SPSS? e do Excel® no

caso dos questionadrios e através da andlise de conteddos no caso das entrevistas.

1.4. Estrutura da Dissertacao

A presente investigacdo estd estruturada em seis capitulos. O primeiro é um capitulo
introdutério, onde é feito um pequeno enquadramento do tema escolhido e onde se
apresentam as motivacGes que levaram a sua escolha, bem como o problema de estudo, os
objetivos e a metodologia a utilizar. O segundo serve de suporte tedrico a este trabalho através
de uma revisdo de literatura, onde se reveem conceitos e abordagens, modelos tedricos e
perspetivas de diferentes autores da especialidade. O terceiro capitulo é sobre o
enquadramento legal e normativo da conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar, onde

é feita uma analise a legislacdo portuguesa sobre questdes neste dominio e a norma NP 4522

(%) Copyright IBM Corporation and other(s), 1989, 2017
(3) Microsoft Excel, 2016
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sobre organizagdes familiarmente responsaveis. O quarto capitulo diz respeito a estratégia
metodolégica utilizada na presente investigacdo, desde a amostragem a recolha e tratamento
de dados. No capitulo quinto sdo tratados e analisados os dados e discutidos os resultados. E
finalmente, o sexto capitulo relne as principais conclusdes retiradas da investigacdo e apresenta

sugestdes para estudos futuros.
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2. REVISAO DE LITERATURA: AS TEMATICAS DA CONCILIACAO ENTRE A
VIDA PROFISSIONAL E A VIDA FAMILIAR E DA RESPONSABILIDADE
SOCIAL ORGANIZACIONAL

Com base na literatura da especialidade, este capitulo ajuda a contextualizar e a
compreender o significado das temdticas em estudo. Sdo apresentados conceitos, abordagens,
faz-se uma relagdo entre a conciliagdo e a responsabilidade social (RS), discutem-se e
apresentam-se medidas adotadas pelas organiza¢des neste ambito, e, por fim, fala-se da relacao

destas praticas com o comprometimento organizacional.
2.1. Conciliagao entre a Vida Profissional e a Vida Familiar

O tema da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar “é uma das multiplas
componentes de uma evolucdo complexa e inédita, que implica o conjunto dos membros da
sociedade” (Graal, 2000, p. 5), como tal, vale a pena fazermos uma analise a estas questdes para

melhor contextualiza¢do do conceito.
2.1.1. Fundamentagao da tematica
2.1.1.1. Vida profissional e vida familiar: Conceitos

A vida profissional do individuo passa pela prestacdo, de forma livre, de uma atividade
produtiva, que pode ser feita em proveito préprio ou alheio.

Edwards e Rothbard (2000) definem trabalho como uma atividade instrumental cujo
objetivo é fornecer bens e servigcos de apoio a vida, englobando a pertenca a uma organizacao
empregadora que, de alguma forma, compensa o trabalhador pela sua prestagdo. Estas
recompensas podem ser intrinsecas ou extrinsecas.

Vida familiar é definida pelos mesmos autores como o conjunto de pessoas ligadas por lagos
bioldgicos, casamento, costume social, ou adogdo. A familia € como uma organizag¢do social a
qual o individuo pertence, onde se desenvolve e para a qual contribui no sentido de manté-la e
melhorar o seu bem-estar.

“A familia e o trabalho sdo dois ambitos de desenvolvimento humano e profissional”
(Chinchilla, 2007, p. 73) e componentes centrais na vida das pessoas (Hennessy, 2007), como

tal, devem ser vistas como duas realidades que se enriquecem (Chinchilla, 2007).
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2.1.1.2. Transformacdes socioprofissionais/familiares/econémicas

As sociedades industrializadas foram palco de grandes mudancas desde a segunda metade
do século XX. Em Portugal, tais mudancas fizeram-se sentir sobretudo nas ultimas trés décadas
do século, destacando-se o aumento da feminizacdo da populacdo ativa, novos modos de
organizacdo da vida familiar e crescentes exigéncias ao nivel econdmico (Guerreiro, Lourenco &
Pereira, 2006).

No nosso pais, a entrada formal das mulheres no mercado de trabalho evidenciou-se a
partir dos finais da década de 60, em resultado da Guerra Colonial, dos fortes surtos
emigratoérios que envolveram a populagdo masculina e emergentes processos de urbanizacdo e
industrializagcdo (Guerreiro & Pereira, 2006). Tal situacdo pode ser explicada pelo aumento das
oportunidades de emprego e das exigéncias econémicas para manutencdo e bem-estar da
familia (Andrade, 2010), impulsionando o declinio da hierarquizagdo do masculino e do
feminino, deixando ser da responsabilidade Unica do homem o sustento da familia e da
incumbéncia apenas da mulher as preocupac¢des com o lar e com dependentes (Guerreiro &
Pereira, 2006). Surgiu entdo, a questdo dos papéis profissionais e familiares, cuja evolu¢do ndo
foi acompanhada pela legislacdo, devido ao facto de, até ao referido periodo, a esfera
profissional ser representada maioritariamente pelos homens (Costa, 2012).

“Nos anos de 1970, os direitos dos trabalhadores estavam assegurados, mas poucos eram
os paises que integravam nas suas leis laborais direitos especificos para as mulheres” (Costa,
2012, p. 3).

Desde a sua entrada no mercado de trabalho, a taxa de participagdo feminina tem vindo a
aumentar significativamente e em Portugal, a maioria das mulheres com uma atividade
profissional, desempenham-na a tempo inteiro, para além de que, os niveis de escolaridade
atingidos por estas sdo cada vez mais elevados (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006).

Relativamente a organizacdo da vida familiar, também ela foi influenciada pelas mudancas
que se fizeram sentir. Aboim (2014, p. 65) considera que “familia e mudanca sdo termos
frequentemente e inevitavelmente acoplados, na medida em que se torna necessdrio descrever
e interpretar as transformacdes nas formas de organizar e viver em familia”.

O tradicional modelo familiar tem vindo a mudar nos ultimos anos, tem-se assistido a uma
notéria diminui¢do dos casamentos religiosos (38% em 2012), passando a haver uma preferéncia

dos individuos por viverem em unido de facto®, duplicando-se os bebés fora do casamento

(*) De acordo com C. NUNES in A. DELGADO e K. WALL (coord.), Familias nos Censos 2011, p. 110, “a coabitagdo em unido de facto
encontra-se também, em muitos casos, ligada a parentalidade, ou seja, ao nascimento de um filho que precipita o casal”.
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(42,8% em 2011), registando-se um aumento da taxa de divdrcios (2,5%0 em 2011) e um
aumento do envelhecimento da populagao (um indice 164,8 em 2011) (Aboim, 2014) a precisar
de cuidados (Guerreiro, Lourengo & Pereira, 2006). Os agregados familiares sdo cada vez mais
pequenos® (Wall, Cunha & Ramos, 2014) e assiste-se ainda a um aumento das familias
monoparentais® (Marinho, 2014).

Com as maiores exigéncias ao nivel econdmico, as mudangas organizacionais também
foram significativas, estando na sua base os avangos tecnoldgicos, que levaram a
internacionalizacdo dos mercados e consequente aumento dos requisitos (Poelmans, Odle-
Dusseau & Beham, 2008) ao nivel da eficiéncia organizacional, da qualificacdo dos recursos
humanos (RH) e das suas competéncias (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006), bem como das
pressOes exercidas sobre estes para que as organizacdes se mantenham competitivas em
mercados cada vez mais exigentes (Chinchilla, 2007). Cresceu assim, a tendéncia para o aumento
da carga horaria, levando a longas horas de trabalho remunerado (Poelmans, Odle-Dusseau &
Beham, 2008; Bailyn, Drago & Kochan, 2001).

Se por um lado estas transformacgGes sdo sindnimo de evolugdo, por outro significam
maiores “dificuldades a compatibilizacdo de dois dos mais importantes dominios da vida social
— a vida profissional e a vida familiar” (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006, p. 6). E importante
ter em consideracdo que esta ndo é uma questdo exclusivamente feminina e, por isso, as formas
de organizacdo do trabalho devem ser repensadas, no sentido de proporcionar a conciliacdo
entre responsabilidades profissionais e familiares a trabalhadores de ambos os sexos (Guerreiro,

Lourengo & Pereira, 2006).

2.1.1.3. (Des)lgualdades de género

Em Portugal a igualdade entre homens e mulheres foi juridicamente estabelecida com a
aprovacdo da Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) de 1976 (Guerreiro & Pereira, 2006).
“E, contudo, de realcar que as praticas sociais nem sempre acompanharam os esforcos
legislativos e, em termos praticos, ainda hoje, a igualdade ndo esta completamente garantida,
nem no dominio do trabalho, nem no dominio da familia” (Andrade, 2010, p. 137) e apesar

destas questdes estarem devidamente regulamentadas na legislacao, continua a assistir-se a

(°) K. WALL, V. CUNHA e V. RAMOS, in A. DELGADO, Familias..., referem que a dimensdo média do agregado familiar passou de 3,8
em 1960 para apenas 2,6 em 2011.

Para melhor compreensdo das estruturas domésticas em Portugal, 1960-2011, op. cit., cap. 2, pp. 43-63.

() Na perspetiva S. MARINHO, in A. DELGADO, Familias..., p. 177, “o conceito de familia monoparental refere-se a uma mae ou um
pai s6 (porque ndo vive em casal) que reside com um ou varios filhos dependentes (criangas ou jovens adultos solteiros)”.
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assimetrias de género em matéria de trabalho e emprego (Perista, Guerreiro, Jesus & Moreno,
2008).

Consagrado na CRP, o principio da igualdade’ estabelece que independentemente do que
somos e de quem somos, todos somos iguais perante a lei. Este principio, manifesta-se numa
vertente negativa e numa positiva, consistindo a primeira na proibicdo de privilégios e de
discriminacdo e a segunda, na equidade de tratamento (Miranda & Medeiros, 2017).

Colocando a lei os homens e as mulheres num patamar de igualdade de direitos sociais,
econdmicos, politicos, laborais, pessoais e familiares, também cabe a necessidade de
conjugacgao desta matéria com o tema da conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar,
uma vez que é nesta area que as responsabilidades e situacdo familiar das mulheres constituem
na pratica os maiores obstaculos materiais a sua contratacdo laboral, ao seu acesso a
determinadas categorias profissionais (Ramalho, 2014), a sua progressdo na carreira, a0 acesso
a formacdo profissional e a maiores remuneracdes (Guerreiro & Pereira, 2006). E que por outro
lado, devido aos seus encargos profissionais, segundo as mesmas autoras, os homens ndo veem
reconhecidos os seus direitos quanto a participacdo na esfera familiar, nomeadamente, no que
ao gozo de licengas de paternidade diz respeito, apesar de juridicamente estabelecidas. Alertam
ainda que, muitas vezes, os homens sdo pressionados a ndo usufruirem destas licencas tanto
guanto tém direito e chegam até a ser inibidos de tal, ndo sendo valorizado o seu papel de pai
nos cuidados com os filhos.

Homens e mulheres enfrentam grandes problemas de conciliagdo, sob pena, no caso delas,
de serem consideradas mas maes e no caso deles, de serem considerados maus profissionais,
levando-as(os), muitas vezes, a fazerem opgGes entre a familia e o trabalho (Guerreiro & Pereira,
2006). “Impde-se, assim, neste contexto, a indispensabilidade de agir sobre os esteredtipos, no
sentido de uma mudanca de paradigma” (Perista et al., 2008, p. 105), com o objetivo de se
alterarem valores e atitudes (Guerreiro & Pereira, 2006), ja que “a participagdo equilibrada dos
homens e das mulheres, nas tarefas inerentes a conciliagdo entre a vida familiar e profissional,
(...) € uma condicdo material para a promocdo de igualdade de género em geral e para a
igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no acesso ao emprego e no trabalho em
particular” (Ramalho, 2014, p. 183).

No nosso pais, “a promocdo da igualdade de género é uma responsabilidade partilhada
entre diversas agéncias” (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006, p. 13), cabendo ao Estado,

através do Governo, do poder local e autarquico e das comissOes estatais para a promogao da

(7) Principio da igualdade cfr. art. 13.2, da CRP: “todos os cidaddos tém a mesma dignidade social e sdo iguais perante a lei” (n.2 1);
“ninguém pode ser privilegiado, beneficiado, prejudicado, privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever em razdo de
ascendéncia, sexo, raga, lingua, territério de origem, religido, convicgbes politicas ou ideoldgicas, instrugdo, situacdo econdmica,
condigdo social ou orientagdo sexual” (n.2 2).
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igualdade (como a CITE ou a CIDM), transpor e adaptar para a nossa legislacdo as diretivas e os
principios acordados em sede europeia, bem como fiscalizar a efetiva aplica¢do, na pratica, das
medidas vigentes (Guerreiro, Lourengo & Pereira, 2006). Similarmente, a sociedade tem um
papel bastante importante na promocdo de culturas, representacdes e praticas favoraveis ao
principio da igualdade e ndo discriminagdo, através das organizacGes ndo-governamentais, da
escola, dos meios de comunicagao, das familias e dos préprios individuos, que devem promover
entre si e junto das geracGes mais novas, sob sua responsabilidade direta, uma socializacdao que
vise uma efetiva igualdade entre homens e mulheres em todos os dominios (Guerreiro,
Lourenco & Pereira, 2006).

“Merece, também, hoje, reconhecimento crescente o facto de a persisténcia das
desigualdades de género no mercado de trabalho s6 ser eficazmente combatida com a
participacdo ativa das empresas” (Perista et al., 2008, p. 105), que devem “aplicar a legislacdo e
promover culturas organizacionais nado discriminatdrias” (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006,
p. 14). “Estamos assim perante ldgicas de cidadania empresarial que encaram o investimento
nestas matérias como uma opcao estratégica das empresas que lhes traz beneficios e vantagens
competitivas, enquanto organizacdes compostas por mulheres e por homens, por trabalhadoras
e trabalhadores” (Perista et al., 2008, p. 105).

Superar assimetrias de género no tocante a estas questdes é um desafio que pode
possibilitar as organizagdes um desenvolvimento sustentado e contribuir para o respeito pelos

direitos humanos e justica social.

2.1.1.4. Relagdo trabalho-familia

O contexto atual, em que homens e mulheres tém ou procuram ter uma carreira
profissional (Graal, 2000), denotando-se maiores responsabilidades ao nivel do emprego e da
familia (Leite, 2006; Andrade, 2010), conduziu a problematica da interacdo entre esfera
profissional e esfera familiar (Allen, 2001), levando investigadores das ciéncias
comportamentais, gestores de empresas e legisladores a demonstrarem “um interesse
crescente pelo estudo das multiplas e complexas ligagdes que se estabelecem entre o trabalho
e a esfera privada da vida dos individuos” (Leite, 2006, p. 62). Contudo, ndo ha consensualidade
qguanto esta relagdo, ja que nao existe um modelo tedrico Unico (Staines, 1980) e existem teorias
contraditdrias.

Através da premissa que trabalho e familia sdo indissociaveis (Greenhaus & Beutell, 1985)
e se relacionam intimamente (Edwards & Rothbard, 2000), a literatura da especialidade tem-se

dividido entre aspetos negativos e aspetos positivos resultantes dos multiplos papéis (Poelmans,
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Odle-Dusseau & Beham, 2008). Ainda que ndo se pretenda averiguar estes mecanismos de
relacio no presente trabalho, vale a pena explicar aqueles que mais diretamente estdo
relacionados com as questdes da conciliagdo por ajudarem ao seu enquadramento.

Associada a resultados negativos, a teoria do conflito desperta para o facto de as pressées
relacionadas com os papéis profissionais e familiares serem mutuamente incompativeis em
alguns aspetos (Greenhaus & Beutell, 1985), ja que estes dominios se regem por diferentes
normas, tém exigéncias distintas (Tomé, 2004; Santos, 2011), padrdes especificos de
comportamento e de responsabilidade e correspondem a diferentes expetativas (Greenhaus &
Beutell, 1985). Esta perspetiva que conta com grande suporte empirico, aponta para a uma
influéncia bidirecional negativa entre papéis, defendendo que as questdes do trabalho podem
interferir no papel e responsabilidades inerentes a familia (conflito trabalho-familia) e as
obrigacbes familiares podem interferir no dominio do trabalho (conflito familia-trabalho)
(Hennessy, 2007).

O conflito entre papéis surgiu de teorias como a escassez de recursos (Hennessy, 2007),
que é fundamentada com a tese de que os individuos tém uma quantidade limitada de tempo,
atencdo e energia (Edwards & Rothbard, 2000) e por isso, as exigéncias de atender a um papel
dificultam a tarefa de atender as do outro (Greenhaus & Beutell 1985; Edwards & Rothbard,
2000), ja que, menos recursos estardo disponiveis.

Com estes mecanismos de relacdo, pretende-se ilustrar que o sucesso e satisfacdo de um
dos dominios implica sacrificios no outro. Por exemplo, ter sucesso no trabalho implica fazer
sacrificios na vida familiar, nomeadamente dedicar-lhe menos tempo e ateng¢do, o que em
muitos casos, resulta em baixos niveis de satisfacdo e em stress (Hennessy, 2007), pelo contrario,
a maior dedicagdo a familia implica maior sacrificio da vida profissional, que muitas vezes se
traduz em absentismo, baixa produtividade e elevada rotatividade (Santos, 2011).

As crescentes preocupagdes em torno do conflito entre papéis profissionais e familiares e
das suas consequéncias estdo na origem da conciliagdo ou das politicas familiares, como
denominam Poelmans, Odle-Dusseau e Beham (2008), levando muitos interessados na matéria
a promoverem o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar, explorando, cada vez
mais, resultados positivos advindos da combinagao dos papéis (Hennessy, 2007).

Greenhaus, Collins e Shaw (2003, p. 512) referem que o equilibrio “é abordar cada papel —
trabalho e familia — com um nivel aproximadamente igual de atencdo, tempo, envolvimento e
compromisso”.

De acordo com Carlson, Kacmar, Grzywacz, Tepper e Whitten (2013) o equilibrio é a

integracao sinergética dos aspetos negativos e positivos da relagdo trabalho-familia. Os autores
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defendem que o envolvimento num sistema social como o trabalho ou a familia contribui para
o crescimento ou enriquecimento no outro.

A teoria do enriquecimento (Greenhaus & Powel, 2006), que como ja vimos, serve de
suporte a teoria do equilibrio, € uma construcao associada a resultados positivos da combinacao
dos papéis e “representa como o trabalho e os papéis familiares se podem beneficiar”
(Hennessy, 2007, p. 2), por motivo de as experiéncias num dos dominios melhorar a qualidade
de vida no outro (Greenhaus & Powel, 2006). Ou seja, as experiéncias do trabalho poderem
melhorar a qualidade de vida familiar (trabalho para enriquecimento familiar) e as experiéncias
familiares poderem melhorar a qualidade de vida profissional (familia para enriquecimento do
trabalho) (Hennessy, 2007).

Para uma gestdo harmoniosa destas esferas, cabe as organizacGes oferecer aos
trabalhadores e trabalhadoras meios que possibilitem uma participacao ativa no emprego e nas

responsabilidades familiares (Leite, 2006).

2.1.2. Defini¢ao, agentes, politicas e medidas de conciliagao

Numa andlise a literatura, parece haver consenso e coeréncia sobre o significado de
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar. Apesar de expostas de maneiras diferentes,
a maioria das definicdes remetem-nos para a premissa de proporcao entre as duas esferas, que
se pauta pela harmonia, equilibrio e compatibilidade.

De acordo com o Graal (2000, p. 4) conciliar a vida profissional com a vida familiar significa
“harmonizar, aproximar ou tornar compativeis diferentes interesses ou atividades, de maneira
a permitir uma coexisténcia isenta de fricgdes, de stress ou de inconvenientes”.

Para Edwards e Rothbard (2000), a conciliacdo é uma relacdo de equilibrio entre o trabalho
e a familia.

Teixeira e Nascimento (2011, p. 216) dizem que “compreende-se por conciliacdo trabalho-
familia, a existéncia de uma relagdo salutar entre o contexto profissional e familiar, enquanto
ambientes que emanam exigéncias as quais o individuo é capaz de responder simultdnea e
adequadamente, sem perdas, decorrentes da interferéncia de um sobre o outro.”

Por fim, Hamid (2012) refere-se a conciliagdo como a implementacdo de medidas
destinadas a facilitar aos trabalhadores de ambos os sexos a gestdo combinada das

responsabilidades profissionais e familiares.
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Neste sentido, é importante perceber que a conciliagdo s6 é possivel através de um
conjunto de politicas/modalidades que incluem medidas/praticas® que satisfacam estas
necessidades, possibilitando aos individuos desempenharem ambos os papéis e as
responsabilidades a eles inerentes.

De acordo com Dex e Scheibl (1999), muitas das iniciativas de conciliagdo, denominadas de
family friendly policies, tiveram inicio no principio dos anos 80 na Gra-Bretanha, por iniciativa
das organizacdes que se deparavam com as dificuldades das suas trabalhadoras mulheres em
combinar a atividade profissional com as responsabilidades familiares. Referem ainda que, com
o tempo, também as necessidades dos trabalhadores do sexo masculino passaram a ser
consideradas e passaram a ser abordadas as necessidades de cuidados para além das criangas.

No documento Fairness at Work, o Governo Britanico manifestou um claro interesse neste
tipo de acordos (Dex & Scheibl, 1999). Também em Portugal, o Governo da grande relevo a estas
questdes, ja que é ele o principal promotor de politicas de conciliagdo (Guerreiro & Pereira,
2006), sendo através do Cédigo do Trabalho (CT) que as mesmas tém projecdo legal® no contexto
laboral em termos de igualdade no acesso a emprego e no trabalho, horarios e tempos de
trabalho, férias, auséncias justificadas ao trabalho, protecdo na parentalidade, etc.

A este respeito, Hein (2005) afirma que a legislacdo governamental afeta as condi¢des
basicas de trabalho, mas sdo as politicas e medidas organizacionais que podem fazer a diferenca
para os trabalhadores com responsabilidades familiares, sendo este “um desafio que as
empresas enfrentam: articular as orienta¢des definidas pela legislacdo, efetivar as politicas ja
existentes e desenvolver novos modelos que possam facilitar a conciliagdo entre o trabalho e a
familia” (Costa, 2012, p. 16). E se inicialmente estas politicas sdo adotadas para lidar com o
paradoxo do conflito, demonstrando que a comunidade organizacional reconhece cada vez mais
a importancia e o valor de uma harmonia sauddvel entre as responsabilidades profissionais e
familiares, progressivamente necessitam de se desenvolver em agdes centradas numa mudanga
cultural positiva, ou seja, em passos para criar um ambiente profissional forte, solidario e
equilibrado (Poelmans, Odle-Dusseau & Beham, 2008).

Na perspetiva de Closon (2009), as medidas de conciliacdo podem ser percebidas como
uma ferramenta estratégica de resposta a uma realidade de conflito, como uma obrigacdo do

contrato psicoldgico de trabalho ou como uma atitude socialmente responsavel.

(8) Ndo se encontrou na literatura uma distingdo clara entre politicas e medidas de conciliagdo, havendo autores que atribuem a
uma e a outra a mesma conotagdo. Assim, tomou-se a liberdade de dar um significado mais abrangente as politicas, que também
podem ser designadas de modalidades, considerando-as o conjunto de diretrizes que orientam e tornam legitimas as questdes da
conciliagdo e um significado mais especifico as medidas, considerando-as o conjunto de praticas e/ou agdes direcionadas que
compdem essas politicas.

(°) Sobre medidas legais no sentido de se promover a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar ver capitulo 3, com
especial énfase para as politicas da parentalidade.
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Guerreiro (2009, p. 3) refere que, “é vasto o leque das medidas que direta ou indiretamente
podem promover a conciliagdo trabalho-familia e a igualdade de género, sendo suscetiveis de
constituirem contributos importantes para o debelar da atual crise, promovendo mais emprego
e novas dinamicas econdmicas” e até mesmo um bom desempenho organizacional.

Apesar de ndo haver uma abordagem Unica e amplamente aceite (Poelmans, Odle-Dusseau
& Beham, 2008), Appelbaum, Bailey, Berg e Kalleberg (2006) alegam que o fator tempo e a
existéncia de recursos ou servicos podem ter uma influéncia direta nas questdes da conciliacdo.
Neste sentido, Guerreiro, Lourengo e Pereira (2006) indicam como principios gerais para a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar as seguintes modalidades:

1) Servigos de acolhimento para criangas — tal como o nome indica, sdo medidas
organizacionais que visam a prestacao de servicos de acolhimento de criancas, através da
criacdo de equipamentos ou servicos proprios (por exemplo, existéncia de creches,
infantarios, etc.) ou atividades pontuais (por exemplo, programas de férias, programas pos-
escolar, servicos de transporte, atividades desportivas, festas, entre outras iniciativas);

2) Servigos de prestagdo de cuidados a idosos — como é o caso da criacdo de servigos
especializados de cuidados, criacdo de redes de servico no domicilio e elaboracdo de
acordos com servicos de proximidade dirigidos as necessidades dos idosos (por exemplo,
lares, centros de dia, lavandarias, etc.);

3) Licengas para pais e maes trabalhadores(as) — que visam garantir o apoio a familia
por parte dos homens e mulheres equilibrando a atividade profissional com a vida familiar,
podendo em alguns casos ultrapassar os limites estabelecidos por lei sem que, por
exemplo, se verifiguem perda de direitos ou regalias quanto a retribuicdo, possibilidade de
promogdes, etc.;

4) Incentivo a maior participagdo do pai na vida familiar — proporcionando uma
cultura organizacional que reconhega a importancia do papel do pai na socializagdo da
crianga;

5) Flexibilizagdo da organiza¢ao do trabalho — adequando as formas de trabalho as
necessidades dos(as) trabalhadores(as), como por exemplo, a reducdo das horas de
trabalho, ajustamento e flexibilizacdo do tempo de trabalho, compactacdo das horas de
trabalho semanal, adocao de modalidades de teletrabalho, etc.

Poelmans, Odle-Dusseau e Beham (2008) referem que é possivel classificar as politicas de
trabalho e familia, isto €, facilitadoras da conciliacdo em cinco grupos:

1) Politicas de flexibilidade — que permitem aos trabalhadores um maior controlo
sobre organizagao, tempo e espaco fisico de trabalho;

2) Licengas — que permitem auséncias ao trabalho durante determinado periodo;
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3) Cuidados — sdo medidas que permitem servigos de apoio familiar dentro do horario
de trabalho, que por exemplo acolhem criangas e cuidam de idosos, como sdo caso as
creches, os infantarios, centros de dia, etc.;

4) Acordos de suporte — sao medidas que ndo tém o objetivo especifico de promover
o equilibrio entre trabalho e familia, mas visam a qualidade do trabalho e/ou bem-estar do
trabalhador e, portanto, indiretamente tém um impacto benéfico na vida familiar do
daquele, acabando por ser fator de conciliagdo. Como exemplo destas medidas temos:
existir na organiza¢cdo um manual trabalho/familia que comunica as politicas da empresa
promotoras de conciliacdo; programas de aconselhamento e assisténcia aos trabalhadores
qgue incluam aconselhamento individual sobre uso de substancias e aconselhamento para
conflitos entre o trabalho e a familia; programas de bem-estar, saude e gestdo do stress;

5) Medidas convencionais e beneficios/compensag¢des — sido medidas que incluam
planos de desenvolvimento de carreiras, seguros de saude e beneficios e compensacdes
oferecidas aos trabalhadores.

Segundo as autoras Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006), compete as organizacdes
fazerem uma reavaliagdo destas praticas e adaptag¢des na organizacao laboral, tendo presentes
as necessidades advindas das transformacdes sociais nas esferas profissional e familiar.

Abaixo, e a titulo meramente exemplificativo, apresentamos sob forma de resumo, um
quadro com algumas praticas promotoras de uma maior compatibilidade entre a vida

profissional e a vida familiar adotadas por algumas empresas portuguesas.

Quadro 1 - Praticas de conciliagdo promovidas por organizagdes portuguesas

Modalidades Exemplo 1 Exemplo 2 Exemplo 3
O grupo Jerénimo Martins:

- Desenvolveu o programa
“Rarissimas”, que visa o
acompanhamento integrado a

A Brisa:
- Promove iniciativas como a
O Santader Totta tem dois | colénia de férias, cuja

Criagdo de filhos de colaboradores , e
. periodos de programas de | comparticipagao é maior para
servigos para portadores de doengas raras. , . , ;.
. L. férias (Pascoa e Natal) | trabalhadores com saldrios
criangas e - Atribui bolsas de estudo aos ) L
adolescentes filhos dos colaboradores que para filhos de | mais baixos;
q colaboradores. - Atribui presentes de Natal

nao tém possibilidades
econdémicas para lhes
permitirem o ingresso no
ensino superior.

A Abreu Advogados possibilita:
- As suas trabalhadoras,
auséncia nos cinco meses
anteriores ou posteriores ao
parto, recebendo 100% da
remuneragdo mensal, nos
primeiros trés meses de
auséncia, 75% no 4.2 més e
50% no 5.2 més;

aos filhos dos colaboradores,
com idades até 12 anos.

Apoios e
beneficios a
maternidade e a
paternidade
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- Aos pais, seus colaboradores,
usufruirem 5 dias Uteis
seguidos ou interpolados,
aquando do nascimento dos
seus filhos, com a intengdo de
maior participacdo destes na
vida familiar.

“Auséncias ao
trabalho” para
maes e pais
trabalhadoras

O Santader Totta, permite aos
seus trabalhadores que
usufruam de tarde livre no dia
do aniversario dos seus filhos.

A Brisa permite aos
trabalhadores, caso seja
do seu interesse, o gozo
de férias parcelares.

No 1.2 dia de escola a seguir
as férias de verdo, os
trabalhadores da  Abreu
Advogados tém dispensa ao
trabalho  para  poderem
acompanhar os seus filhos.

Flexibilizacdao da
organizacao do

O Santander Totta dispde de
trabalho a tempo parcial ou de
horario reduzido, sempre que

A brisa:
- Permite aos seus
trabalhadores horarios

flexiveis, que se podem
estender até duas horas e
meia, quer na hora de
inicio e fim da prestacgdo,
quer no intervalo de
refeigdo.

- Pratica horarios a tempo

A Abreu advogados:

- Através do programa Ab
Flexi, é possivel a redugdo do
periodo de permanéncia no
escritério e do numero de
horas trabalhadas e sempre
que possivel, o horario de
trabalho é adaptado as
necessidades.

Outros apoios
aos trabalhares
e trabalhadoras

colaboradores do Santander
Totta possui contrato sem
termo (98,6%) para maior
estabilidade no emprego.

Brisa consagra o
pagamento anual, até 15
dias, de situagbes nado
cobertas pela seguranca
social.

se verifiquem situagoes ) . - Dispée de um sistema
tempo de S parcial na atividade de | . . .
justificaveis. informatico denominado
trabalho portagem. g .
. Citrix, que permite que os
- Permite trocas de turnos
- , trabalhadores desempenhem
na laboragdo continua, o .
I . as fungdes a partir de casa,
atribuindo a alguns tipos
(s com acesso a todas as
de horarios folgas . -
o ferramentas informdticas do
variaveis, marcadas o
., escritorio.
sempre que possivel de
acordo com o interesse do
colaborador.
A Abreu Advogados:
Para assisténcia inadidavel | - Paga a remuneragdo na
A quase totalidade dos | ao agregado familiar, a | totalidade aos trabalhadores

que se ausentam por doenga,
durante todo o periodo de
auséncia;

- Adapta o mobilidrio e
equipamento em caso de
necessidades especiais.

Fonte: Elaboragdo prépria com base na consulta da 5.2 ed. do prémio E+Fr - Deloitte e AESE e relatdrios das empresas

2.1.3. Razdes para a adogao de politicas de conciliagao

Dulk e Peper (2007) apresentam duas fundamentagGes tedricas que justificam a adogao,
por parte das organizagdes, de politicas de conciliacdo: a teoria neo-institucional — que defende
que as mudangas na forga de trabalho, por exemplo, o facto de haver mais mulheres com uma
atividade profissional, colocam maior pressdo nas organizacdes para desenvolverem este tipo
de politicas (Dulk & Peper, 2007) e a teoria da escolha racional — que alega que as organiza¢des
tendem a adotar politicas de conciliagdo quando os seus beneficios superarem os seus custos,
por exemplo, reducdo dos custos causados pelo absentismo e rotatividade de pessoal, reducao

de conflitos e stress e a criacdo de uma boa imagem da empresa (Appelbaum et al., 2006; Dulk
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& Peper, 2007). Independentemente das suas motivacdes, Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006,
p. 9) alegam que a preocupac¢do com estas questdes “sdo aspetos a equacionar tendo em vista
o futuro das empresas (...), 0 bem-estar e a satisfagao profissional dos recursos humanos (...)" e
que podem “conferir a entidade patronal um trunfo em relagdo aos concorrentes” (Graal, 2000,
p. 8).

Neste contexto, “a implementacao de politicas empresariais, que promovam a conciliagdo
entre a vida profissional e a vida familiar, tende a ser alvo de discussao e incentivo por parte da
Unido Europeia, que alerta para a responsabilidade social das empresas (...)” (Guerreiro,
Lourenco & Pereira, 2006, p. 7). As autoras referem que a andlise de resultados daquelas, deve
ser feita através das suas margens de lucro e da qualidade de vida que possibilitam aos seus
trabalhadores, ndo sé dentro, mas também fora do local e trabalho.

E por esta razdo que, hoje em dia, as organizacBes se devem interessar por este campo de
RS (Kaczan, 2015) como resposta a uma realidade que ndo é estatica, evidenciando a ética e a
filantropia que lhes esta subjacente. Ao adotarem uma postura amiga familia ou familiarmente
responsavel, constroem ambientes laborais mais justos e humanos (Chinchilla, 2007), tornando-
se essencial que as praticas implementadas “sejam acompanhadas de uma cultura da empresa
que permita as pessoas usufruirem delas, com perfeito conhecimento das suas implicacGes e
das suas vantagens” (Teixeira & Nascimento, 2011, p. 223). Chinchilla (2007) alude para a
importancia de haver como pilares desta cultura uma lideranga de apoio e motivacdo a
conciliacdo, a comunicagao, a responsabilidade de que as politicas serdo assentes numa base
de confianga e respeito e uma estratégia de acdo bem definida.

Em Portugal, o desenvolvimento de medidas de conciliagdo ganhou grande relevo no
quadro da RS interna por se considerar que “mulheres e homens que conseguem gerir
equilibradamente as vdrias esferas das suas vidas, investem o seu potencial de competéncias
em beneficio da empresa ou organizagdo onde trabalham” (Guerreiro, 2009, p. 2). Além disso,
estas organizagOes conseguem uma melhor imagem junto dos seus trabalhadores e mercado
externo (Lobel, 1999, cit. in Costa, 2012), o que resulta numa maior capacidade de atrair RH
qualificados e reter talentos (Dulk & Peper, 2007), tornando-se “exemplares no que toca as
guestdes sociais e aos valores e praticas de cidadania” (Guerreiro, Lourenco & Pereira, 2006, p.
9).

Posto isto, passamos agora a apresentar o que é a responsabilidade social organizacional

(RSO).
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2.2. Responsabilidade Social Organizacional

IM

Ao nivel organizacional “a RS contextualiza o fazer com o fazer bem. E o fazer bem significa,
fazer da melhor forma, mais rentavel, menos prejudicial, com qualidade e com preceitos que
envolvam sempre o bem-estar das partes interessadas” (Brites, 2015, p. 20) e contribui para um
“crescimento inteligente, sustentavel e inclusivo” (CE, 2011, p. 4), podendo construir-se “uma
sociedade mais coesa e evoluir para um sistema econémico sustentdvel” (CE, 2011, p. 5).
Responsabilidade social organizacional engloba uma ampla gama de atividades

econdmicas, legais e voluntarias, que ddo lugar a uma orienta¢do designada de resposta social

(Carroll, 1979) e adaptagdo as mudangas sociais.

2.2.1. Breve enquadramento

Carroll (1999) considera que seria um grande desafio recuar no tempo para se tentar
perceber quando foi implementado o conceito de RSO, traduzido do inglés Corporate Social
Responsibility.

Apesar de haver indicios de que ja era considerada antes, refere o mesmo autor que
enquanto tematica académica surgiu em 1953, através da publicacdo de Howard R. Bowen no
livro Social Responsabilities of the Businessman, onde se pode ler que RS "It refers to the
obligations of businessmen to pursue those policies, to make those decisions, or to follow those
lines of action which are desirable in terms of the objectives and values of our society" (Bowen,
1953, p. 6 cit. in Carroll, 1999, p. 270), marcando o inicio de um periodo moderno na literatura
da RSO. Desde entdo, o tema ganhou mais importancia e foi fruto de grandes reflexdes, varias
investigacOes e despoletou inumeros debates entre os interessados pelo assunto.

Utilizaram-se varios indicadores na tentativa de se definir o conceito de RSO (Garmendia,
2010) e foi valioso o contributo dos que se interessaram por estas questdes, ndo obstante, como
referem Armstrong e Green (2012), concordar com uma definigdo Unica de RSO é dificil, sendo
impossivel, pois o que uns consideram atitudes e/ou préticas socialmente responsaveis, outros
consideram o inverso e, mesmo aquilo que consideram socialmente responsavel num
determinado momento, podem nao considerar noutro — “Views on what is socially responsible
change over time” (Armstrong & Green, 2012, p. 11).

Apesar de podermos afirmar que estamos perante um conceito aberto devido ao leque de
abordagens existentes, controversas e pouco claras (Garriga & Melé, 2004), é sabido que a RS
merece toda a pertinéncia e aten¢do no contexto organizacional atual, pelo que se torna

essencial fazermos uma analise ao seu construto e perceber a sua evolugdo.
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2.2.2. Principais conceitos de responsabilidade social organizacional e modelos

tedricos

Depois do debate sobre a RSO ter sido langcado por Bowen, em 1953, surgiram varias obras,
de autores diversos, que desempenharam um papel relevante no desenvolvimento do conceito
(Carroll, 1979; 1999).

Numa anadlise as diferentes formas de entender a RSO podemos considerar que temos
perspetivas que, na verdade, |he ddo uma visibilidade de obrigacdo social, por exemplo,
Friedman (1962 cit. in Carroll, 1979) que considera que o papel das empresas na sociedade é
meramente econdmico e a sua verdadeira responsabilidade é servir os interesses dos
empresarios e maximizar os lucros para os acionistas; outras que lhe ddo uma conotacdo de
comportamento socialmente responsavel, objetivando-se que as responsabilidades de uma
empresa devam ir além do lucro (Davis, 1960 e Backman, 1975 cit. in Carroll, 1979), bem como
dos requisitos legais exigidos (McGuire, 1963 cit. in Carroll, 1979), ja que o seu mero
cumprimento ja faz parte da natureza e existéncia organizacional; existem aquelas que
enfatizam o desempenho socialmente responsavel, atribuindo as empresas o dever de
cumprirem os seus objetivos e devolverem parte do seu beneficio através de a¢des voluntarias
(Stainer, 1975, cit. in Carroll, 1979), responderem as exigéncias e expectativas da sociedade
(Carroll, 1979) e até supera-las, optando por um caminho antecipatdrio e preventivo (Sethi,
1975, cit. in Carroll, 1979) e responsabilizando-se perante todas as partes interessadas com as
quais se relacionam (Freeman, 2004); e ha ainda, as que lhe conferem um significado de atuacao
ética como valor a utilizar nas decisGes, politicas e agcdes empresariais (Carroll, 1999), atribuindo
a estas o dever de cumprirem as suas metas assumindo “uma séria responsabilidade moral para
com a sociedade” (Lépez & Soriano, 2002, p. 202).

Na perspetiva de Carroll (1979; 1991), para que se possa falar de uma RSO consciente, esta
deve englobar quatro categorias essenciais do desempenho organizacional: responsabilidades
econdmicas — consideradas a base do funcionamento de uma empresa e o alicerce sobre o qual
as outras responsabilidades se desenvolvem, atribuem as organizacbes o dever de serem
lucrativas, de manterem um posicionamento competitivo e de assegurarem um elevado nivel
de eficiéncia operacional; responsabilidades legais — preveem que o cumprimento da lei esta
na base do funcionamento justo da sociedade e por isso, se espera que a atividade econémica
das empresas obedega aos requisitos legais, seguindo o certo e evitando o errado, ou seja,
incute-lhes o dever de jogarem o seu jogo cumprindo as regras; responsabilidades éticas —
visam dar resposta as normas morais e sociais, ndo as comprometendo em troca de objetivos

organizacionais, isto é, atribui as organizagGes o dever de desenvolverem comportamentos e
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praticas justas, de forma a evitar danos; e finalmente, responsabilidades filantrépicas — que
representam as contribuicbes das organizacbes a sociedade através de atos voluntarios, tais
como, participacdo em projetos de caridade, assisténcia a instituicdes educacionais, entre
outras, com o pressuposto de se tornarem boas cidadas.

O autor supracitado, criou dois modelos ilustrativos destas questdes. Na Figura 1, podemos
ver uma estrutura que categoriza as referidas responsabilidades sociais, com a magnitude
relativa a cada uma (Carroll, 1979) e na Figura 2, o autor categoriza as quatro responsabilidades
numa piramide que deve ser interpretada da base para o topo, representando aquilo que é

requisito, esperado e desejado pela sociedade.

Discretionary
Papra PHILANTHROPIC
Responsibilites | Besonstbiiitics
Be a good corporate citizen
Ethical Contribute resources

o the commun ity;

Responsibilities improve quality of life.

ETHICAL
Responsibilities

Legal Be ethical,
Responsibilit Obligation to do what is right, just,
ponsibilities and fair. Avoid harm.

LEGAL
Responsibilities

Obey the law.
Law is society's codification of right and wrong.
Play by the rules of the game.

Economic ECON!?MIC.
Responsibilities Responsibilities

Be profilable.
The foundation upon which all others rest.

Figura 1: Categorias da RS Figura 2: Piramide da RSO

Fonte: (Carroll, 1979, p. 499) Fonte: (Carroll, 1991, p. 42)

Este modelo tornou-se popular e as quatro categorias sugeridas por Carroll sdo utilizadas
por numerosos tedricos e investigadores empiricos (Schwartz & Carroll, 2003), mas apesar desta
aceitabilidade, anos mais tarde, Schwartz e Carroll (2003) fizeram uma atualizacdo do mesmo
por considerarem que, o ranking das responsabilidades da pirdmide poderia ser mal
interpretado, passando uma nocdo errada das prioridades. Na base da piramide, Carroll (1979;
1991) colocou as responsabilidades as quais se deve dar maior énfase por entender que os
dominos econémico e legal sdo a base do funcionamento organizacional, tal como ilustra a
estrutura da Figura 1, que atribui maior magnitude a estas responsabilidades e, no topo, colocou
as responsabilidades que perspetiva como menos representativas, também apresentadas em
menor magnitude na Figura 1, no entanto, a sua leitura pode levar-nos a concluir que, por se

encontrarem no topo da piramide, as responsabilidades filantrépicas sdao as mais importantes
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ou altamente valorizadas, ndo permitindo a capta¢do da natureza sobreposta dos dominios
(Schwartz & Carroll, 2003).

No novo modelo de Schwartz e Carroll (2003) propbe-se que as responsabilidades
filantrépicas ja estejam incluidas nas responsabilidades éticas e econdmicas, por um lado, por
se constatar uma dificuldade em distinguir as atividades filantrépicas das éticas, por outro, pelo
facto daquelas poderem ser fundamentadas em interesses econémicos. O modelo, designado
The Three-Domain Model of Corporate Social Responsibility, apresentado na Figura 3, é
composto pelas areas de responsabilidade econdmica, legal e ética, representadas num formato
de diagrama de Venn que resulta em sete categorias nas quais a RSO pode ser conceituada e
analisada, destacando-se a sua natureza sobreposta. E importante referir que, a sobreposi¢do
ideal reside no centro do modelo, onde as responsabilidades econédmicas, legais e éticas sao
cumpridas simultaneamente (Schwartz & Carroll, 2003).

Os mesmos autores referem que, o dominio econdmico inclui atividades que se destinam
a ter um impacto econémico positivo, directo ou indirecto, sobre a empresa — as atividades
econdmicas diretas incluem agbes destinadas a aumentar as vendas ou evitar litigios e, as
atividades econdmicas indiretas incluem atividades que visam melhorar a moral dos
colaboradores ou a imagem publica da empresa; o dominio legal da RSO refere-se a capacidade
de resposta das empresas as expectativas legais exigidas e esperadas pela sociedade, sob a
forma de normas ou por meio de principios legais presentes na legislacdo; relativamente ao
dominio ético, referem que engloba as responsabilidades éticas do negdcio, conforme esperado

pela populagdo em geral e pelos stakeholders relevantes.

(iii) Purely Ethical

A(iv) Economic/ (vi) Legal/
Ethical Ethical

(vii) Economic/
Legal/Ethical

(1) Purely (v) Economic/ (ii) Purely
Economic Legal Legal

Figura 3: The Three-Domain Model of Corporate Social Responsibility

Fonte: (Schwartz & Carroll, 2003)
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Com o objetivo de promover um quadro europeu para a RS das empresas que visa
determinar formas para incrementar e melhorar as respetivas praticas e legitimar politicamente
as acles que diversas empresas europeias vém adotando nesta matéria, consubstanciar
propostas inovadoras, fomentar o intercdmbio de ideias entre associagdes empresariais,
empresas autdnomas, organismos governamentais nacionais e transnacionais, da ONU e OIT,
promover incentivos a qualidade e coeréncia dos procedimentos, ao aumento da transparéncia
e da fiabilidade da avaliacdo e validacdao e prever apoios as melhores praticas, a Comissao
Europeia (CE) langou em 2001 o Livro Verde, acreditando que este representa um contributo
importante em torno das reflexdes da RSO.

A CE (2001, p. 4) define a RS como a integracdo de a¢des voluntarias por parte das empresas
gue contribuem para uma sociedade mais justa e um ambiente mais limpo, manifestando-se
“em relacdo aos trabalhadores, e mais genericamente, em relacdo a todas as partes interessadas
afetadas pela empresa e que, por seu turno, podem influenciar os seus resultados”, tornando
indissocidveis o crescimento econdmico, a coesdo social e a protecdo ambiental.

“Incentivos e penalizagbes governamentais podem ser necessarios para garantir que as
empresas sigam estas orientacdes” (Armstrong & Green, 2012, p. 2).

Mélé e Guillen (2006) acreditam que para além da sua ligacdo a ética, a RS deve assentar
numa perspetiva estratégica, por ser “cada vez mais importante para a competitividade das
empresas pelos beneficios que pode acarretar em matéria de gestdo dos riscos, reducdo dos
custos, acesso ao capital, relagées com os clientes, gestdo dos recursos humanos e capacidade
de inovagdo” (CE, 2011, p. 4).

“As diferentes formas de pensamento e de definicdo do tema devem-se ao facto de
estarem ancoradas em realidades econdmicas diferentes, e representam interpreta¢tes de
gestdo com base nas diferengas entre essas realidades que se situam, desde logo, ndo sé nos
planos legais, mas também sociais e geograficos” (Timéteo, 2013, p. 107).

Embora seja maioritariamente promovida e desenvolvida por empresas de grande
dimensado, o Livro Verde defende que a RS “é pertinente para todos os tipos de empresas em
todos os setores de atividade, desde as PME as multinacionais” (CE, 2001, p. 7) e cooperativas,
visto que, “a prossecuc¢do das iniciativas de sensibilizacdo e de apoio a difusdo de boas praticas
podera contribuir para uma maior divulgacdo do conceito” (CE, 2001, p. 7). E ainda que ndo seja
encarada por todos da mesma maneira, a tematica tem ganho visibilidade no campo académico
e empresarial (Carroll & Shabana, 2010). Eis que, no ambito da globalizagcdo “a busca pela
diferenciacdo, as exigéncias de competitividade ou o surgimento de um perfil de consumidor

mais atento parecem contribuir para uma forma de gerir as organiza¢Ges mais atenta” (Timoéteo,
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2013, p. 106), pois, as organizagdes nao sdao apenas aquilo que fazem como o que representam
para o conjunto de pessoas que com elas se relacionam (Lépez & Soriano, 2002).

Em suma, a RSO aponta para que as organiza¢des devam ser cada vez mais recetivas ao que
a sua envolvente lhes solicita, respondendo com praticas empresariais as expectativas sociais
(Lépez & Soriano, 2002) e, é colocada énfase na integracdo voluntdria de agGes que promovem
algum bem-estar social, que vao além dos interesses da empresa e daquilo que sdo as suas
obrigacOes legais, incluindo programas de gestao de recursos progressivos (McWilliams & Siegel,
2001). Enfatiza-se a necessidade de se atribuir um papel de relevo as questGes éticas, que
aludem a importancia da utilizacao, por parte das organizacdes, de pilares como a prudéncia e
o respeito nas diversas dreas de negdcio e com os stakeholders e, ao dever de manterem “uma

~_n

atitude de coeréncia entre o discurso e as praticas de gestdo” (Jorge, 2006, p. 20), bem como,
na integracdo da RS na sua estratégia empresarial (CE, 2001) como forma de lhes permitir
antecipar e tirar partido das expetativas sociais e das condicGes de funcionamento em constante
mutacdo, perspetivando-se a sustentabilidade, o desenvolvimento de novos mercados e
oportunidades de crescimento (CE, 2011), e por forma de dar uma resposta eficaz as pressoes
de natureza social, ambiental e econdmica (CE, 2001).

“Ao procederem desta forma, as empresas estdo a investir no seu futuro e esperam que

este compromisso voluntario contribua para um aumento da sua rendibilidade” (CE, 2001, p. 3).

2.2.3. Dimensoées da responsabilidade social

Consoante o foco de a¢do, as praticas de RS devem organizar-se em torno de preocupagdes

ao nivel da empresa (dimensdo interna) ou fora dela (dimensdo externa) (CE, 2001).

A dimensdo interna implica:

. Uma responsavel gestdao de recursos humanos (GRH) — que respeita as
necessidades e dignidade dos trabalhadores, que desenvolve ag¢bes que visam o
desenvolvimento das suas competéncias e promove um bom acompanhamento dos
mesmos.

A GRH socialmente responsavel ao mesmo tempo que se preocupa com O
desenvolvimento e a sustentabilidade da empresa, em conformidade com a
regulamentacdo, preocupa-se também em adaptar as suas praticas as necessidades e
expetativas de cada um dos seus trabalhadores, oferecendo-lhes maior equidade no
tratamento e melhor qualidade das condi¢Ges e do ambiente de trabalho a fim de uma
relacdo de trabalho sustentdvel (Barthe & Belabbes, 2016). Nesse sentido, levam a cabo

acdes como: promover a aprendizagem ao longo da vida; responsabilizar os trabalhadores;
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promover a comunicacdo e estabelecer melhorias ao nivel da informagdo dentro da
organizagao; desenvolver praticas que permitam aos trabalhadores um melhor equilibrio
entre a vida profissional, vida familiar e pessoal; promover a igualdade entre homens e
mulheres no tocante a oportunidades de emprego, ascensao na carreira e remuneracao; e,
promover a criacdao de emprego e manutengao dos postos de trabalho (CE, 2001).

Para Barthe e Belabbes (2016, p. 108), a RSO oferece a fun¢do de RH “a oportunidade
de formalizar a sua politica, gerir, divulgar e comunicar as suas ag¢des sociais”
desenvolvendo uma parceria estratégica, ja que “a RSO pode ser vista como uma forma de
“melhor” orientar a gestao de pessoal, mas, reciprocamente, a GRH pode ser uma poderosa
alavanca para desenvolver a RSO dentro da empresa” (Barthe & Belabbes, 2016, p. 97).

. Preocupacbes ao nivel de salide e seguranc¢a no trabalho — cumprindo-se a
legislacdo, adotando-se uma cultura de prevencdo de riscos através de formas
complementares e iniciativas voluntarias que pretendem incutir niveis mais elevados de
saude e seguranca no trabalho e procurando-se a certificacdo nesta drea. Tem, também,
crescido a tendéncia para a subcontratacdo dos servicos, o que estimulou o
desenvolvimento de critérios uniformes para concurso, que envolvem os sistemas de
gestdo e formacgdo do contratante, prevendo-se uma melhoria continua dos processos (CE,
2001).

. Uma eficaz adapta¢ao a mudanga — que procura equilibrar os interesses de
todas as partes interessadas e que sao afetadas pela mudanga, onde hd uma cuidadosa
preparagao do processo e sdo salvaguardados os direitos dos trabalhadores.

Tal como acontece com as sociedades, também a mudanga nas organizagbes é
inevitavel, sendo poucas as que escapam ao imperativo de reestruturagdo. Para evitar
constrangimentos e resisténcias por parte dos trabalhadores torna-se essencial que os
riscos sejam avaliados e que estas mudancgas sejam bem preparadas (CE, 2001).

Sendo a mudanga um processo continuo (Christensen, 2014), uma das ferramentas
essenciais nestes processos € a comunicacao, ja que permite anunciar, explicar e preparar
as pessoas (Spike & Lesser, 1995 cit. in Christensen, 2014). Outra das questdes
fundamentais é envolver os trabalhadores nestas a¢des e permitir-lhes que participem nos
processos que os afetam, através de consultas abertas (CE, 2001).

° Boa gestao do impacto ambiental e dos recursos naturais — com vista a redugao
da exploracdo de recursos, emissGes poluentes e producdo de residuos e, com

investimentos vantajosos para a organizacao e para o ambiente.
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Outra abordagem que propicia a RS neste dominio sdo os sistemas de ecogestdo e
auditorias (ISO 19000) que fomentam uma melhoria continua do desempenho ecoldgico

(CE, 2001).

Apesar da reconhecida importancia da dimensdo externa que envolve as comunidades
locais; parceiros comerciais, fornecedores e consumidores; direitos humanos; e, preocupacgées
ambientais globais (CE, 2001) e apesar de algumas organizacdes priorizarem uma atuagao nesta
vertente por considerarem conseguir maior vantagem competitiva através da imagem que
passam para o exterior, ha autores que entendem que uma empresa que ndo assume um alto
nivel de RS para com os seus trabalhadores, dificilmente se envolverd em ag¢des socialmente
responsaveis para com o meio ambiente e com a comunidade em que opera (Carrion, Fernandez
& Fernandez, 2017) e, por isso, importa dizer que este trabalho apenas se debruca sobre a

dimensdo interna.

2.2.4. Responsabilidade social na Administragao Publica

O pressuposto de acdo socialmente responsavel que envolve o ambito de atuacdo dos
organismos publicos, tem levado a alguma desresponsabilizacdo destas organizacdes
relativamente a necessidade de incorporac¢do estruturada da RS nas suas atividades (Santos,
Seabra, Jorge & Costa, 2014). Neste sentido, Seabra (2014, p. 19) alerta que todas as entidades
podem ser Uteis ao desenvolvimento da RS e, por isso, se espera uma integracao destas politicas
publicas numa “légica de coeréncia e complementaridade, na qual cada entidade acrescenta
algo ao enquadramento proposto pela entidade de ambito mais geral na qual se integra.” O
autor refere ainda que a interveng¢do de autoridades publicas no desenvolvimento da RS, onde
se incluem organismos de governacdo, tais como Camaras Municipais e outras entidades
publicas, torna-se um incentivo a generalidade das empresas.

Esta consciencializacdo por parte das organizag¢des publicas traduz-se, “em principio, numa
mudanca progressiva da sua cultura organizacional e no delinear dos seus objetivos e
estratégias” (Moura, Ribeiro & Monteiro, s/d, p. 20).

Carapeto e Fonseca (2005, cit. in Santos, 2010) destacam as pessoas como a principal
riqueza da Administragcdo Publica por serem um recurso estratégico determinante e, por isso,
de entre as varias dinamicas de RS que aquela promove, deve colocar énfase na promogao da
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar, através da adoc¢do de politicas que
contribuem para o bem-estar dos trabalhadores, permitindo a criagdo de um ambiente

saudavel.
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2.3. Comprometimento Organizacional

De acordo com O’Reilly e Chatman (1986), termos diferentes foram utilizados para definir
o fendmeno do comprometimento, mas a sua centralidade continua a estar na ligacao
psicoldgica do individuo com a organizacao.

Meyer e Allen (1991) apontam que o comprometimento pode estar associado a trés
variaveis de sentimento dos trabalhadores, que se prendem com: o desejo de permanecer na
organizacao, desenvolvendo um comprometimento afetivo, a necessidade de 13
permanecerem, reconhecendo custos associados a sua saida e, por isso, manifestando um
comprometimento calculativo; e por fim, com a obrigacdo de continuarem na organizacao,
sentindo que devem |a permanecer, manifestando um comprometimento normativo. O
comprometimento dos trabalhadores com a organizacdo pode ser afetado pelas suas
experiéncias (Meyer & Allen, 1991) e de acordo com estas variaveis, podem desenvolver uma
ou até todas simultaneamente.

Importante referir que, o comprometimento tem impactos ao nivel do absentismo,
turnover, comportamentos de cidadania, aceitacdo de mudancas e desempenho dos
trabalhadores (O’Reilly & Chatman, 1986).

De acordo com Allen e Meyer (1996, cit. in Santos, 2010) é o comprometimento afetivo que
parece dar maiores contributos ao comportamento organizacional. Nesta perspetiva, Antunes
(2013) refere que para Porter (1980) o comprometimento organizacional assenta em trés
componentes afetivas:

- crenga forte na aceitacdo dos valores e objetivos da organizagao;

- disposicdo para colocar o seu esfor¢co em prol da organizacao;

- demonstracdo de um desejo de pertenca a organizagao.

Com base na literatura, Antunes (2013) apresenta um quadro resumo das componentes

que fazem parte da dimensdo afetiva do comprometimento organizacional:

Quadro 2 - Componentes da dimensdo afetiva do comprometimento organizacional

Comprometimento afetivo
® Apego emocional/envolvimento
e Comunicagdo positiva empresa
o [dentificagdo com a empresa
e Comprometimento com os objetivos
e Sentimento de pertenga
e Crenga forte nos valores da empresa
® Bem-estar afetivo
e Desenvolvimento de colaboradores
e Ambiente positivo e estimulante
e Experiéncias de espiritualidade

Componentes
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e Qualidade da relagdo lideres versus liderados
o Autenticidade dos lideres

e Alavancagem do talento

e Utilizagdo das capacidades

® Respeito pelos valores sociais

e Responsabilidade social empresarial

Fonte: Adaptado de Antunes (2013, p. 122)

O comprometimeto relaciona-se com desempenho da organizacdo, mas também com a
forma como esta o consegue, através das suas praticas, atitudes e acdes e é neste sentido que,
Peterson (2004) demonstra que as percec¢Ges favoraveis de cidadania organizacional por parte
dos trabalhadores estdo associadas a um maior comprometimento organizacional dos mesmos.
Na perspetiva do autor, organizacdes com uma boa reputacdo levam a que os seus
trabalhadores sintam orgulho daquelas e desenvolvem com elas maiores indices de
identificacdo. Contrariamente, “se o colaborador perceciona que a organizacdo tem ma
reputacdo, é provavel que o sentido de lealdade e os comportamentos de cidadania
organizacional diminuam e o desejo de deixar a organizagdo se intensifique” (Ashforth & Mael,
1989 cit. in Brites, 2015, p. 53).

A CE (2011, p. 4) alega que, “ao debrucarem-se sobre a sua responsabilidade social, as
empresas podem tecer relagcbes de confianca duradouras com os trabalhadores, os
consumidores e os cidaddos” e tém maior possibilidade de inovar e de crescerem, ja que, este
fator contribui para a melhor imagem e reputacdo organizacional, tornando-as mais capazes de
atrairem e reterem as partes interessadas (Hamid, 2012).

Ainda na perspetiva de Hamid (2012), uma das razdes que leva as organizagdes a darem
especial atengdo a RS numa perspetiva interna é o comprometimento por parte dos
trabalhadores. Ao encontro desta afirmacao, Ali et al. (2010, cit. in Brites, 2015, p. 53), aludem
que “diversos estudos sugerem que a RSO intensifica o compromisso dos colaboradores, porque
as interveng¢des da RSO também incluem atividades para o bem-estar dos colaboradores e das
suas familias”. E nesta perspetiva interna, com foco nos trabalhadores e no seu bem-estar, que
se desenvolvem as politicas e medidas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar.

A este respeito, Grover e Crooker (1995, cit. in Teixeira & Nascimento, 2011) referem que
ao implementarem medidas que favorecam a conciliacdo trabalho-familia, as organizacées
podem lucrar mais, pelo facto de os trabalhadores estarem mais comprometidos.

Em 2001, Allen fez um estudo em que pretendeu averiguar a percecao global dos
trabalhadores relativamente ao suporte familiar possibilitado pela organizagdo onde
trabalhavam e os resultados revelaram que, trabalhadores que percecionavam que a

organizacao l|hes prestava menor apoio familiar, experenciavam menor compromisso
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organizacional e uma maior intengao de abandonar aquela. O autor diz que o suporte familiar
prestado pelas organizacGes é medidor de maior comprometimento afetivo.

Os resultados do estudo de Teixeira e Nascimento (2011, p. 223) revelam que a
implementacdo de medidas de conciliacdo possibilita “que os trabalhadores estreitem o seu
compromisso com a organizagdo, por sentirem que as suas necessidades pessoais/familiares sdo

valorizadas e que a empresa se preocupa consigo”.
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3. PERSPETIVA NORMATIVA: ENQUADRAMENTO DA CONCILIACAO NO
ORDENAMENTO JURIDICO PORTUGUES E NAS NORMAS DE
RESPONSABILIDADE SOCIAL

Para garantir maior seguranca aos trabalhadores nos dominios profissional e familiar, o
legislador criou um conjunto de normas facilitadoras desta conciliagdo. Também a Associacao
Portuguesa de Etica Empresarial conjuntamente com o Instituto Portugués para a Qualidade
foram promotores da elaboragao de uma norma destinada a estes efeitos. Passamos assim a

apresentar as principais medidas destas entidades neste sentido.
3.1. Disposi¢des Constitucionais Relevantes

Na Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP) a questdo da conciliacdo é enquadrada
pelos seguintes principios e direitos fundamentais:

Tendo em atencdo o preceituado nos artigos 36.2 (Familia, casamento e filiacdo) e 67.2
(Familia) da Constituicdo, verifica-se “que a familia e o casamento sdo perspetivados no Direito
constitucional portugués (...) como elementos estruturantes da vida em sociedade” (Medeiros,
2017, p. 585). Além disso, segundo o n.2 5 do art. 36.2 os pais tém o direito e o dever de educacado
dos seus filhos, “contribuindo para a sua plena realizacdo pessoal” (Medeiros, 2017, p. 600).

De acordo com o art. 59.92,n.2 1, b), “todos os trabalhadores, sem distincdo de idade e sexo
(...), tém direito a organizacdo do trabalho em condi¢Ges socialmente dignificantes, de forma a
facultar a realizacdo pessoal e a permitir a conciliacdo da atividade profissional com a vida
familiar”, bem como “ao repouso e aos lazeres, a um limite maximo da jornada de trabalho, ao
descanso semanal e a férias periddicas pagas” (al. d)). Com a al. b), o legislador constitucional
torna “clara a conexdao dos direitos fundamentais dos trabalhadores com o principio da
dignidade da pessoa humana (...) e com o direito a proteg¢do da familia” (Medeiros, 2017, p. 836),
permitindo-lhe uma identidade e vivéncias que o realizem fora da esfera laboral. O mesmo autor
refere (p. 837) que os direitos consagrados na al. d), “apresentam, ao menos em alguma medida,
uma natureza analoga a dos direitos, liberdades e garantias”, sendo por isso diretamente
aplicaveis e vinculativos em relacdo a entidades publicas e privadas.

O art. 67.2, n.2 2, h), dispbGe que “incumbe, designadamente, ao Estado para protecdo da
familia: promover, através da concertagdo das varias politicas sectoriais, a conciliacdo da
atividade profissional com vida familiar”. Em anotac¢es a este artigo, Medeiros (2017, p. 981)

afirma: “a Constituicdo reconhece que o harmonioso desenvolvimento do ser humano ndo pode
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ser dissociado das rela¢Oes estabelecidas na familia”, uma vez que é nela, que aquele “inicia as
suas relagdes com os outros e desenvolve a sua personalidade” (Medeiros, 2017, p. 981).

O art. 68.2 tutela a protecao da maternidade e da paternidade pela sociedade e pelo Estado
(n.2 1), dado que constituem valores sociais eminentes (n.2 2). Afirma Medeiros (2017, p. 991)

gue desta forma é reconhecida “a agao insubstituivel dos pais em rela¢do aos filhos.”

3.2. Disposi¢oes Relevantes na Legislacao Laboral Ordinaria

Apesar do papel fundamental do Estado na promoc¢dao da conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar, uma analise a este tema ficaria incompleta sem recurso a lei
laboral. Deste modo, com a intencdo de dar a conhecer o papel do Cdédigo do Trabalho (CT) no
tocante a conciliagdo, destacamos abaixo as normas juridicas que, na nossa opinidao, melhor se
aplicam ao contexto em estudo. Nao vamos aprofundar toda a legislacao referente ao assunto,
mas apenas explorar genericamente alguns pontos que permitirdo um melhor enquadramento
legislativo da tematica.

Para a conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar atua em primeiro lugar a
importancia do legislador, que cria medidas legais que permitem aos pais, cuidadores e
trabalhadores otimizarem os seus tempos e participarem de igual forma nestes dois dominios
tdo importantes da vida social, atribuindo ao empregador, de acordo com o art. 1272, n.2 3, do
CT, o dever de “proporcionar ao trabalhador condi¢des de trabalho que favorecam a conciliacdo
da atividade profissional com a vida familiar e pessoal”*°.

Projetando-se o principio da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar em
diversos aspetos do regime juridico, comecamos por falar das normas destinadas a conciliacdo

|11

da vida profissional com a vida familiar de forma geral'?, passando depois a falar das normas

especificas para a parentalidade.

(1°) £ também importante referir que, com a entrada em vigor da LGTFP, anexa a Lei n.2 35/2014, de 20 de junho, retificada pelo n.2
37-A/2014, de 19 de agosto, e alterada pelas Leis n.*s 82-B/2014, de 31 de dezembro, 84/2015, de 07 de agosto, 18/2016, de 20 de
junho, 42/2016, de 28 de dezembro, 25/2017 de 30 de maio, 70/2017, de 14 de agosto e 73/2017, de 16 de agosto, o CT passou a
ser aplicavel, em algumas matérias, aos trabalhadores com vinculo de emprego publico, como previsto no n.2 4 do referido diploma,
incluindo as questdes da conciliagdo, prevendo o art. 82.2, n.2 2, que as condi¢des de prestagdo de trabalho devem favorecer a
compatibilizacdo da vida profissional com a vida familiar do trabalhador.

(*) Inclui, para além dos cuidados com os descendentes, os cuidados com ascendentes e colaterais. Para mais conhecimentos sobre
esta matéria, cfr., GONGCALVES (2013), Trabalhadores cuidadores: O novo paradigma familiar no contexto laboral. Dissertagdo de
mestrado em Direito das Empresas, ISCTE - IUL, Lisboa.
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3.2.1. Tempos de trabalho e ndo trabalho

O principio da conciliacdo deve partir do equilibrio entre o tempo que se despende no
emprego e nas atividades familiares, podendo caracterizar-se da seguinte forma:

- Tempo de trabalho'?, de acordo com o art. 197.2 do CT, é o periodo durante o qual o
trabalhador estd adstrito a atividade laboral ou se encontra disponivel para execu¢do da mesma
(n.2 1), englobando: interrupcBes previstas em instrumento de regulamentacgdo coletiva de
trabalho ou em regulamento interno da empresa ou resultantes de uso desta; interrupc¢ao para
satisfacdo das necessidades pessoais inadidveis do trabalhador ou observada com
consentimento do empregador; interrupcdes de trabalho por motivos técnicos; intervalo para
refeicdo, em que o trabalhador tenha de permanecer no espago de trabalho ou préximo dele; e
interrupgdes impostas por razées de salde e seguranca no trabalho (alineas a), b), c), d) e e), do
n.2 2)%3;

- Tempo de nao trabalho refere-se as diversas situagées em que o trabalhador ndo estd a
executar a sua prestacao, impulsionadas pelos mais variados motivos, entre os quais questdes
familiares e pessoais. O tempo de nao trabalho pode também ser considerando periodo de
descanso (art. 199.9).

Para Ramalho (2014, p. 518), a delimitacdo temporal complementa a descri¢do juslaboral
do trabalhador, “por um lado, porque contribui para limitar a sua subordinacdo perante o
empregador; por outro, porque tutela a sua saude (..) assegurando o seu descanso e
recuperacao fisica nos periodos intercorrentes”, bem como a sua liberdade pessoal e familiar.

O tempo de trabalho que o trabalhador se obriga a prestar, medido em numero de horas

por dia e por semana, denomina-se periodo normal de trabalho (art. 198.9).

3.2.2. Horario de trabalho

Na sequéncia do exposto, também é importante delimitar um hordrio de trabalho, que
define as horas de inicio e termo do periodo normal de trabalho, didrio e semanal, bem como
os intervalos didrios e semanais para descanso; delimitando as horas em cada dia e os dias em
cada semana em que o trabalhador fica adstrito a prestacdo da sua atividade (art. 200.2, n.* 1 e

2), permitindo-lhe “ajustar com alguma seguranca o seu tempo de autonomia (...) com o tempo

(2) Sobre tempo de trabalho e tempos de n3o trabalho, cfr., por ex., M.2 do Rosario Palma RAMALHO (2014), Tratado de Direito do
Trabalho, Parte Il - Situagdes laborais individuais, § 26.2, pp. 517-525.

(*3) Na fungdo publica, de acordo com o art. 102.2, n.2 2, da Lei Geral do Trabalho em Fung@es Publicas (LGTFP), para além do previsto
no CT, sdo ainda consideradas tempo de trabalho as interrupg¢des de prestacdo durante o periodo de presenga obrigatdria
autorizadas pelo empregador publico em casos excecionais e devidamente fundamentados.
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de disponibilidade para o trabalho”, dando-lhe estabilidade para se poder organizar (Fernandes,
2012 cit. in Monteiro, 2016, p. 508). Tal horario deve ser elaborado em fun¢do do periodo de
funcionamento®® didrio, durante o qual o estabelecimento pode exercer a sua atividade (art.
2019, n.2 1), ndo podendo o periodo normal de trabalho exceder, em regra, oito horas didrias e
quarenta horas semanais (art. 203.2, n.2 1)%°,

Das diversas medidas para a promoc¢ao da conciliacdo dispostas no regime juridico do
tempo de trabalho, como um dos principais meios de atuacdo nesta area pode destacar-se no
art. 212.2, n.2 1, o dever do empregador de, aquando da elaboracdao do horario de trabalho,
dentro dos limites da lei, nomeadamente do regime de periodo de funcionamento aplicavel,
facilitar ao trabalhador a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar (n.2 2, b)),
devendo aquele afixar o mapa de hordrio de trabalho no local de trabalho a que respeita, em
sitio bem visivel (art. 216.2, n.2 1).

Monteiro (2016) considera que a regra da al. b) do citado n.2 2 deve ser acompanhada pelo

disposto no n.2 7 do art. 241.9, respeitante a marcacao de férias, que iremos ver infra.

3.2.3. Trabalho a tempo parcial

Esta é uma das varias medidas previstas na lei que prossegue globalmente o objetivo da
conciliacdo, devendo o empregador incluir nos critérios de atribuicdo de um posto de trabalho
a tempo parcial’® a preferéncia em favor de pessoa com responsabilidades familiares (art. 152.2,

n.e 1)v7.

(*) “O periodo de funcionamento de estabelecimento de venda ao publico denomina-se periodo de abertura” (art. 201.2, n.2 2, do
CT) e é regulado pelo Decreto-Lei n2 48/96, de 15 de maio, alterado pelos Decretos-Lei n.** 126/96, de 10 de agosto, 216/96, de 20
de novembro, 111/2010, de 15 de outubro, 48/2011, de 01 de abril, e 10/2015, de 16 de janeiro, que indica que estes
estabelecimentos tém horario de funcionamento livre (n.2 1), possibilitando as Camaras Municipais a restrigdo desses periodos, por
razdes de seguranga ou de protecdo da qualidade de vida dos cidaddos (n.2 2).

“O periodo de funcionamento de estabelecimento industrial denomina-se periodo de laboragdo” (art. 201.2, n.2 3, do CT) e é
regulado pela Lei n.2 105/2009, de 14 de setembro, cap. V, art. 16.2, que compreende um periodo de laboragdo entre as 7 e 20 horas
(n.2 1), podendo o membro do Governo responsavel pela area laboral, autorizar o estabelecimento a periodos de laboragdo
superiores (n.2 2) e até, autorizar a laboragdo continua por motivos econédmicos ou tecnoldgicos (n.2 3).

(*°) A LGTFP prevé para trabalhadores da fungdo publica, no art. 124.2, uma semana de trabalho, em regra de cinco dias (n.2 1),
usufruindo os trabalhadores de um dia de descanso semanal obrigatdrio, acrescido de um dia complementar, que devem coincidir
com o domingo e o sadbado, respetivamente (n.2 2), com a excegdo de trabalhador que exerca fungdes em d6rgdo ou servico que
encerre atividade noutros dias (n.2 3) ou, conforme as alineas a), b), c), d), e) e f) do n.2 4, de trabalhador afeto a sua atividade
nesses dias.

(%) De acordo com L. M. MONTEIRO in P. R. MARTINEZ et al., Cédigo..., p. 408, “o trabalho a tempo parcial - vulgarmente designado
pelo equivalente em lingua inglesa part-time - é aquele em que o nimero de horas que o trabalhador se obriga a prestar em cada
semana de calendario é inferior, em qualquer medida ou na definida por regulamentagdo coletiva, ao periodo normal de trabalho
praticado em tempo completo em situagdo comparével. A redugdo da duragdo do trabalho pode operar-se em termos horizontais,
através da fixacdo de horas de trabalho a prestar em cada dia da semana, verticais, determinando os dias de trabalho e de ndo
trabalho em cada semana, més ou ano, ou mediante a combinagdo daquelas duas modalidades.”

(*) De acordo com o art. 69.2, n.2 2, da LGTFP, “aos trabalhadores com vinculo de nomeagdo, o empregador publico pode, por
regulamento, estabelecer para a admissdo em regime de tempo parcial preferéncias em favor dos trabalhadores com
responsabilidades familiares.”
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O trabalho a tempo parcial pode ser prestado apenas em alguns dias por semana, por més
ou por ano, devendo o nimero de dias de trabalho ser estabelecido por acordo das partes (art.
150.9, n.2 3). Como previsto no art. 154.2, n.2 2, “o trabalhador a tempo parcial ndo pode ter
tratamento menos favoravel do que o trabalhador a tempo completo em situagdo comparavel,
a menos que um tratamento diferente seja justificado por razdes objetivas”.

Este regime trabalho tem um profundo significado na vida pessoal e profissional do
trabalhador (Monteiro, 2016). Por isso, de acordo com o art. 155.2, n.2 1, o trabalhador a tempo
parcial pode “passar a trabalhar a tempo completo, ou o inverso, a titulo definitivo ou por

periodo determinado, mediante acordo escrito com o empregador”.

3.2.4. Faltas

Também o regime juridico das faltas (que apesar de serem uma auséncia ao trabalho, como
disposto no art. 248.2, n.2 1, se dadas por questBes familiares, sdo consideradas prestacao
efetiva sem perda de direitos, salvo em alguns casos, quanto a retribuicdo, conforme previsto
no o art. 255.2, n.* 1 e 2) contém normas que permitem a conciliacdo entre a vida profissional
e a vida familiar, prevendo como faltas justificadas, de acordo com o art. 249.9, n.2 2, alineas a),
b), d), e) e f): as dadas, durante 15 dias seguidos por ocasido do casamento; a motivada por
falecimento de cOnjuge, parente ou afim; a motivada por observancia de prescricdo médica na
sequéncia de recurso a procriagdo medicamente assistida; as devidas a presta¢do de assisténcia
inadidvel e imprescindivel a filho, neto® ou outro membro do agregado familiar; e as dadas pelo
responsavel pela educagdao de menor por motivo de situacdo educativa deste, pelo tempo

estritamente necessario, até quatro horas por cada trimestre®®.

° Faltas por falecimento de conjuge, parente ou afim, previstas no art. 251.2, n.2

1, alineas a) e b), permitem ao trabalhador faltar até cinco dias consecutivos, por
falecimento de cénjuge n3o separado de pessoas e bens® ou de parente ou afim no 1.2
grau na linha reta, e até dois dias consecutivos, por falecimento de outro parente ou afim

na linha reta ou no 2.2 grau da linha colateral?’. Em caso de falecimento de pessoa que

(*8) Falta motivada para assisténcia a filho (art. 49.2) e a neto (art. 50.2) iremos ver infra nas questdes da parentalidade.
() Aos trabalhadores com vinculo de emprego publico também se aplica este regime, como previsto no art. 134. 2, n.2 2, alineas a),
b), d), e) e f), da LGTFP.

(%) Art. 1577.2 do Cddigo Civil: “Casamento é o contrato celebrado entre duas pessoas que pretendem constituir familia mediante
uma plena comunhdo de vida”. A separagdo de pessoas e bens modifica a relagdo juridica matrimonial: “extingue os deveres de
coabitagdo e assisténcia, sem prejuizo do direito a alimentos”, e relativamente aos bens “produz os efeitos que produziria a
dissolugdo do casamento” (art. 1795.2-A do Cédigo Civil).

(%) Nos termos do Cédigo Civil: “Parentesco é o vinculo que une duas pessoas, em consequéncia de uma delas descender da outra
ou de ambas procederem de um progenitor comum” (art. 1578.2); e “Afinidade é o vinculo que liga cada um dos conjuges aos
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vivesse em unido de facto ou economia comum com o trabalhador, nos termos previstos

em legislacdo especifica??, aplica-se o disposto na al. a), do nimero anterior (n.2 2).

° Falta para assisténcia a membro do agregado familiar, de acordo com o art.

252.9, o trabalhador pode faltar ao trabalho até 15 dias por ano para prestar assisténcia
inadiavel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a cOnjuge ou pessoa que
consigo viva em unido de facto ou economia comum, parente ou afim na linha reta
ascendente ou 2.2 grau da linha colateral (n.2 1); acrescendo 15 dias a este periodo em caso
de assisténcia a deficiente ou doente crdnico, que seja cbnjuge ou pessoa que viva em uniao
de facto com o trabalhador (n.2 2). Em conformidade com o n.2 3, no caso de assisténcia a
parente ou afim na linha reta ascendente ou no 2.2 grau da linha colateral, ndo se exige a
pertenca ao mesmo agregado familiar.

Para efeitos de justificacdo da falta, pode o empregador exigir prova da necessidade
da prestacdo de assisténcia e de que os outros membros do agregado familiar, caso
exercam atividade profissional, ndo faltaram pelo mesmo motivo ou estdo impossibilitados

de prestar tal assisténcia (n.2 4).

3.2.5. Licenga para acompanhamento de conjuge no estrangeiro

Para os trabalhadores com vinculo de emprego publico, a Lei Geral do Trabalho em Func¢ées

Pdblicas (LGTFP) contempla ainda uma licenca sem remuneracdo para acompanhamento do

cOnjuge colocado no estrangeiro, prevista no art. 282.2 do referido diploma: é dada ao

trabalhador para acompanhamento do respetivo cOnjuge, quando este for colocado no
estrangeiro por periodo superior a 90 dias ou por tempo indeterminado, em defesa ou
representagdo do pais (n.2 1). O requerimento, devidamente fundamentado, deve ser feito ao
dirigente competente, por quem é concedida (n.2 2). Esta licenga pode iniciar-se em data

posterior a do inicio das fungdes do conjuge no estrangeiro e tem a mesma duragdo que a sua

parentes do outro” (art. 1584.2). A determinagdo das linhas e dos graus do parentesco faz-se de acordo com o disposto nos artigos
1580.2 e 1581.92; e 0 mesmo vale quanto as linhas e graus da afinidade (art. 1585.9).

(%) Quanto as unides de facto cfr. Lei n.2 7/2001, de 11 de maio, alterada pelas Leis n.* 23/2010, de 30 de agosto e 2/2016, de 29
de fevereiro. Art. 1.2, n.2 2: “A unido de facto é a situagdo juridica de duas pessoas que, independentemente do sexo, vivam em
condigdes analogas as dos conjuges ha mais de dois anos”. Contudo, face ao disposto no art. 2.2-A da mesma lei, relativamente ao
trabalhador que pretende faltar justificadamente ao trabalho e a pessoa falecida ndo poderia verificar-se qualquer das exce¢des
que impedem a produgdo de efeitos juridicos fundados na unido de facto. Quanto a economia comum cfr. Lei n.2 6/2001, de 11 de
maio, alterada pela Lei n.2 82-E/2014, de 31 de dezembro. Art. 2.2, n.2 1: “Entende-se por economia comum a situagdo de pessoas
que vivam em comunhdo de mesa e habitagdo ha mais de dois anos e tenham estabelecido uma vivéncia em comum de entreajuda
ou partilha de recursos”. De acordo com o disposto no art. 4. 2, n.2 2, da lei citada, quando a economia comum integrar mais de
duas pessoas, apenas uma, em cada ocorréncia, pode beneficiar do direito de faltar justificadamente ao trabalho; por forga do art.
3. 2 da mesma lei, em qualquer caso, é necessario que relativamente ao trabalhador e a pessoa falecida ndo se verificasse qualquer
das excegbes que segundo tal artigo impedem a produgdo de efeitos juridicos da economia comum.
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colocacdo, desde que, alegada conveniéncia pelo interessado ou, pode o mesmo, pedir
antecipac¢do do regresso (n.2 4). Quando terminar a colocacdo do cdnjuge no estrangeiro, o
trabalhador dispde de 90 dias, a contar da data do termo da colocacdo, para requerer ao
respetivo servico o regresso a atividade (n.2 5); caso ndo o faga, presume-se a sua vontade de

extinguir o vinculo de emprego publico por dendncia ou exoneragao (n.2 6).

3.2.6. Direito a férias

Também o direito a férias?®, reconhecido a todas as categorias de trabalhadores, cuja
principal funcdo é proporcionar ao trabalhador a recuperacgao fisica e psiquica de um ano de
trabalho, pretende criar condicGes de disponibilidade pessoal, integracdo na vida familiar e
participacdo social e cultural (art. 237.2, n.2 4). As férias sdo um tempo de ndo trabalho ou
periodo de descanso (cfr. art. 199.9).

O periodo anual de férias tem a duragdo minima de vinte e dois dias Uteis (art. 238.2, n. @
1), e as férias devem em regra ser gozadas no ano civil em que se vencem (art. 240.9, n.2 1),
devendo ser marcadas por acordo entre empregador e trabalhador (art. 241.2,n.2 1), sendo que,
“os cOnjuges, bem como as pessoas que vivam em unido de facto ou economia comum nos
termos previstos em legislacdo especifica, que trabalham na mesma empresa ou
estabelecimento, tém direito a gozar férias em idéntico periodo, salvo se houver prejuizo grave

para a empresa” (n.2 7 do art. 241.9).

3.2.7. Parentalidade

A tutela da parentalidade®* tem base constitucional, decorrendo do reconhecimento da
importancia dos pais e das maes na educacao dos filhos e na sua vida em geral, referindo o art.
33.2 do CT — em consonancia com o preceituado no art. 68.2, n.2 1, da Constituicdo — que a
maternidade e a paternidade constituem valores sociais eminentes (n.2 1) e que os
trabalhadores tém direito a prote¢do da sociedade e do Estado, na realizagdo da sua

insubstituivel acdo em relac3o ao exercicio da parentalidade (n.2 2)%.

(%) Cfr. AMADO (2014), Contrato de Trabalho, 4.2 edi¢3o, § 20.2, sobre - Direito ao repouso e ao lazer: o regime juridico das férias.

(%*) Como refere M.2 do Rosario Palma RAMALHO, Tratado..., p. 530: parentalidade “parece querer reforgar a partilha pelo pai e pela
mée das tarefas relativas aos filhos. Contudo, trata-se de uma designagao infeliz, ja que, ao contrério, do que sucede com a expressdo
inglesa homdloga, na nossa lingua, o termo parentalidade n3o é, de imediato associado aos pais e sim a outros parentes, e ainda
porque introduz uma confusdo consideravel na designacdo e na identificagdo das vdrias licencas associadas a maternidade e a
paternidade, que a lei contempla”.

(%) Também as questdes da parentalidade dos trabalhadores com vinculo de emprego publico sdo remetidas para o CT, aplicando-
se 0 mesmo regime dos trabalhadores com relagdo juridica privada, como previsto no art. 4.2, d), da LGTFP.
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A conciliagdo entre a vida profissional e as situacdes de maternidade e paternidade
concretizam-se através da atribuicdo de varios direitos aos trabalhadores, dos quais vamos

destacar normas previstas no art. 35.2%°

, n.2 1, classificando-as como auséncias justificadas ao
trabalho, regimes especiais de tempo de trabalho e protecdo da seguranca e saude de
trabalhadora grévida, puérpera ou lactante?.

No plano da protecdo da parentalidade, surgiu o Decreto-Lei n.291/2009, de 9 de abril, que
prevé a intervencdo da seguranca social, através da atribuicdo de subsidios de natureza
pecunidria que visam a substituicdo dos rendimentos perdidos por forca de situacdo de

incapacidade ou indisponibilidade para o trabalho por motivo relevante neste ambito.

3.2.7.1. Auséncias justificadas ao trabalho

3.2.7.1.1. Licengas

° Licenca parental inicial em gualguer das modalidades, cfr. art. 39.9.

o A licenca parental inicial, como previsto no art. 40.2, n.2 1, proporciona tanto a

mde como ao pai trabalhadores, por nascimento de filho, o direito ao gozo de um
periodo de 120 ou 150 dias consecutivos, que podem partilhar apds o parto,
salvaguardados os dias a serem gozados exclusivamente por cada um. O gozo desta
licenga pode ser usufruido em simultaneo pelos progenitores entre os 120 e os 150
dias (n.2 2). O n.2 3 refere que a licenga em causa acrescem 30 dias no caso de cada
um dos progenitores gozar, em exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou dois
periodos de 15 dias consecutivos, apds o periodo de gozo obrigatério pela mae.
Procura-se por esta via o incentivo a partilha dos cuidados entre progenitores
(Moreira, 2011).

Em caso de nascimentos multiplos, sdo acrescidos 30 dias ao previsto nos
numeros anteriores, por cada gémeo além do primeiro (n.2 4). Se for da vontade dos
pais partilharem a licenca, devem os mesmos informar os respetivos empregadores,
até sete dias apds o parto, sobre o inicio e termo dos periodos a gozar por cada um

(n.25).

(%) Todos os direitos enunciados na tutela da parentalidade do art. 35.2 do CT tém incidéncia no tempo de trabalho.

(¥”) De acordo com o art. 36.2 do CT, entende-se por trabalhadora gravida aquela que se encontra em estado de gestagdo, puérpera
aquela que durante certo periodo deve ser controlada pelo seu médico e lactante a que se encontra em periodo de amamentagdo
do seu filho.
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Esta licenga deve ser conjugada com o art. 12.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9

de abril.

o A licenca parental inicial exclusiva da mae, prevista no art. 41.2, n.2 1, permite

a mae gozar até 30 dias da licenca parental inicial antes do parto, ndo obstante o gozo
obrigatdrio de seis semanas de licenga apds o parto (n.2 2), de modo a permitir a sua
plena recuperacdo e a promogao dos lagcos que a unem ao seu filho.

Como explica Dray (2016, p. 201), “sem prejuizo de a licenga parental inicial
pertencer, em conjunto, a mae e ao pai, podendo até, (...) ser usufruida em simultaneo
pelos progenitores, existem periodos exclusivos de licenca destinados a mde (o
presente art. 41.2) e outros destinados ao pai (art. 43.2).”

Esta norma deve ser conjugada com o art. 13.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9

de abril.

o A licenca parental inicial a gozar por um progenitor em caso de impossibilidade

do outro, prevista no art. 42.2, n.2 1, possibilita que o pai ou a mae gozem a licencga,
com a duracdo referida nos n.** 1, 2 ou 3 do art. 40.2, sendo que, em caso de
incapacidade ou morte da mae, a licenca parental exclusiva do pai tem a duragdo
minima de 30 dias (n.2 3, do mesmo art.). O que se pretende é que esta licenca seja
efetiva e integralmente gozada por um dos progenitores em caso de incapacidade ou
morte do outro (Dray, 2016).

O preceito em causa deve ser conjugado com o art. 14.2 do Decreto-Lei n.2

91/2009, de 9 de abril.

o A licenca parental exclusiva do pai, prevista no art. 43.2, n.2 1, obriga o pai ao

gozo de “15 dias Uteis, seguidos ou interpolados, nos 30 dias seguintes ao nascimento
do filho, cinco dos quais gozados de modo consecutivo imediatamente a seguir a este”.
Apds o gozo dos dias previsto no numero anterior, desde que gozados em simultaneo
com o gozo da licenga parental inicial por parte da mae, o pai tem ainda direito a mais
10 dias uteis de licenca seguidos ou interpolados (n.2 2), acrescendo dois dias por cada
gémeo além do primeiro (n.2 3). “Para efeitos do disposto nos nimeros anteriores, o
trabalhador deve avisar o empregador com antecedéncia possivel que, no caso
previsto no n.2 2, ndo deve ser inferior a cinco dias” (n.2 4).

Esta licenca deve ser conjugada com o art. 15.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9

de abril.
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° A licenca por adocdo, de acordo com o art. 44.2, n.2 1, permite ao candidato a

adotante de menor de 15 anos beneficiar do mesmo periodo de duragdo da licenga
parental, de acordo com os n.* 1 ou 2 do art. 40.2, acrescendo ao periodo de licenca
referido no n.2 1, 30 dias por cada adogdo além da primeira (n.2 2).

Este preceito deve ser conjugado com o art. 17.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9 de

abril.

. A licenca parental complementar, segundo o art. 51.2, n.2 1, é permitida ao pai

e a mae para assisténcia a filho ou adotado com idade nao superior a seis anos, em qualquer
das seguintes modalidades: licenca parental alargada, por trés meses; doze meses de
trabalho a tempo parcial, com periodo normal de trabalho igual a metade do tempo
completo; periodos interpolados e licenca parental alargada e de trabalho a tempo parcial,
cuja auséncia e reducdo do tempo de trabalho seja igual aos periodos normais de trabalho
de trés meses; e auséncias intercaladas com duracdo igual aos periodos normais de
trabalho de trés meses, previstas nas alineas a), b), c) e d), que podem ser gozadas por
aqueles de modo consecutivo ou até trés periodos interpolados, ndo sendo permitida a
cumulacgdo por um dos progenitores do direito do outro (n.2 2).

Esta licenca deve ser conjugada com o art. 16.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9 de
abril.

(De acordo com o art. 65.2, n.2 1, as licengas acima referidas ndo determinam perda

de direitos, salvo quanto a retribuicgdo, e sdo consideradas prestagao efetiva de trabalho).

) A licenca para assisténcia a filho, prevista no art. 52.2, n.2 1, é dada depois de

ambos os progenitores terem esgotado o direito referido no artigo anterior e pode ser
gozada de modo consecutivo ou interpolado, até ao limite de dois anos, que aumenta para
trés anos em caso de terceiro ou mais filhos (n.2 2). Esta licenga apenas é permitida se o
outro progenitor ndo se puder ocupar dos filhos (n.2 3) e, no caso de dois titulares, pode

ser gozada por qualquer deles ou por ambos em periodos sucessivos (n.2 4).

. A licenca para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca crénica, prevista no

art. 53.2,n.2 1, da aos progenitores o direito de beneficiarem de um periodo até seis meses,
prorrogdavel até quatro anos, para assisténcia de filho com deficiéncia ou doenga crénica.
Caso o filho tenha 12 ou mais anos de idade, a necessidade de assisténcia é confirmada por

atestado médico (n.2 2).
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Esta norma deve ser conjugada com o art. 20.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9 de
abril.

(As duas ultimas licencas, de acordo com o n.2 6, do art. 65.2, suspendem os direitos,
deveres e garantias das partes na medida em que pressuponham a efetiva prestagdo de
trabalho, designadamente a retribuicdo, ndo prejudicando contudo os beneficios

complementares de assisténcia médica e medicamentosa a que o trabalhador tenha

direito).
3.2.7.1.2. Faltas para assisténcia a filho e a neto
° Falta para assisténcia a filho. Nos termos do art. 49.2, o “trabalhador pode faltar

ao trabalho para prestar assisténcia inadiavel e imprescindivel, em caso de doenca ou
acidente, a filho menor de 12 anos ou, independentemente da idade, a filho com deficiéncia
ou doenca cronica, até 30 dias por ano ou durante todo o periodo de eventual
hospitalizacdo” (n.2 1); pode também faltar até 15 dias por ano para prestar assisténcia
inadidvel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a filho com idade igual ou
superior a 12 anos que, sendo maior, faca parte do seu agregado familiar (n.2 2). Acresce a
estes periodos um dia por cada filho além do primeiro (n.2 3), ndo podendo o pai e a mae
faltar em simultaneo (n.2 4).

Para efeitos de justificacdo de falta, pode o empregador exigir prova (n.2 5).

O presente preceito deve ser conjugado com o art. 19.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009,

de 9 de abril.

) Falta para assisténcia a neto. Em conformidade o art. 50.2, n.2 1, “o trabalhador

pode faltar até 30 dias consecutivos, a seguir ao nascimento de neto que consigo viva em
comunhdo de mesa e habitacdo e que seja filho de adolescente com idade inferior a 16
anos”, devendo tal situacdo ser informada ao empregador com a antecedéncia de cinco
dias (n.2 4). “O trabalhador pode também faltar, em substituicdo dos progenitores, para
prestar assisténcia inadidvel e imprescindivel, em caso de doenca ou acidente, a neto
menor ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca crénica” (n.2 3).

Segundo Dray (2016, p. 211), a intervengdo dos avos prevista no n.2 1 do art. 50. 2 é
uma forma de colmatar as “auséncias dos pais adolescentes na educag¢do e
acompanhamento do desenvolvimento fisico e psiquico do menor”.

A presente norma deve ser conjugada com o art. 21.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de

9 de abril.
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(Ambas as faltas referidas sdo consideradas justificadas, ndo determinam perda de
quaisquer direitos, salvo quanto a retribuicdo, e sdo equiparadas a prestacdo efetiva de

trabalho, conforme disposto no art. 65.2, n.2 1).

3.2.7.1.3. Dispensas

. Dispensa para avaliacdo para adocdo. O art. 45.2 confere aos trabalhadores que

gueiram adotar uma crianga o direito a trés dispensa de trabalho para se deslocarem aos
servicos de segurancga social ou para receberem os técnicos em seu domicilio, mediante

apresentacdo da devida justificacdo ao empregador.

. Dispensa para consulta pré-natal. Segundo o art. 46.2, a trabalhadora grévida

tem direito a dispensa do trabalho para consultas pré-natais, pelo tempo e nimero de vezes
necessarios (n.2 1), mas sempre que possivel deve comparecer as consultas fora do horario
de trabalho (n.2 2). Tendo a consulta de se realizar durante o horario de trabalho, o
empregador pode exigir aquela a apresentacdo de prova ou declaracdo dessa necessidade
(n.2 3). O pai tem direito a trés dispensas do trabalho para acompanhamento das consultas
pré-natais (n.2 5).

O que se pretende com o0 acompanhamento da mae pelo pai as consultas pré-natais é
qgue desde uma fase inicial haja um incentivo a conciliagao, a partilha e a participagdo na
vida familiar, de modo a que as consequéncias da parentalidade nao fiquem apenas a cargo

da mae, mas sejam assumidas por ambos os progénitos (Moreira, 2011).

° Dispensa para amamentacdo ou aleitacdo. Nos termos do art. 47.2, a mde que

amamente o filho tem direito a dispensa de trabalho pelo tempo que durar aamamentagao
(n.2 1) ou, tratando-se de aleita¢do, desde que ambos os progenitores exercam atividade
profissional, qualquer deles ou ambos tém direito a dispensa didria para o efeito até o filho
perfazer um ano (n.2 2), gozada em dois periodos distintos, com duragdo maxima de uma
hora cada (n.2 3). No caso de nascimentos multiplos, acresce a dispensa 30 minutos por
cada gémeo além do primeiro (n.2 4) e, caso algum dos progenitores trabalhe a tempo
parcial, a dispensa didria é reduzida na proporc¢do do respetivo periodo normal de trabalho,
nao podendo ser inferior a 30 minutos (n.2 5) e gozada em periodo ndo superior a uma hora
(n.2 6).

(Conforme o art. 65.9, a dispensa para avaliacdo para adogdo é considerada prestagdo

efetiva de trabalho e ndo determina perda de quaisquer direitos, salvo para efeitos
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retributivos (n.2 1); a dispensa para consulta pré-natal e a dispensa para amamentac¢do ou

aleitacdo ndo implicam sequer a perda retribuicdo (n.2 2)).

3.2.8. Regimes especiais do tempo de trabalho

Para além do referido supra sobre o trabalho a tempo parcial, é também importante
mencionar a sua relevancia no regime especifico da parentalidade, bem como outras
modalidades que prosseguem o mesmo objetivo.

|28

. O trabalho a tempo parcial*® de trabalhador com responsabilidades familiares.

De acordo com o art. 55.92, n.2 1, pode ser usufruido por trabalhador com filho menor de 12
anos ou, independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca crdnica que com ele viva
em comunhdo de mesa e habitacdo. “O direito pode ser exercido por qualquer dos
progenitores ou por ambos em periodos sucessivos, depois da licenca parental
complementar” (n.2 2). Este direito é prorrogavel até dois anos ou, no caso de terceiro ou
mais filhos, pode ir até trés anos, ou ainda, no caso de filho com deficiéncia ou doenca
crénica, pode ir até ao limite de quatro anos (n.2 4).

Segundo o n.2 6, este regime de presta¢do cessa no termo do periodo para que foi
concedido ou da sua prorrogacdo, voltando o trabalhador a sua prestacdo a tempo
completo.

O trabalhador a tempo parcial ndo pode ter tratamento menos favoravel do que o
trabalhador a tempo completo e caso opte por este regime de trabalho, nos termos do n.2

7, ndo pode ser penalizado em matéria de avaliacdo e de progressao na carreira.

) O horario flexivel?® de trabalhador com responsabilidades familiares. Previsto

no art. 56.2, n.2 1, permite ao trabalhador com filho menor de 12 anos ou,
independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca crénica que com ele viva em
comunhdo de mesa e habitacdo, beneficiar do regime de trabalho em horario flexivel,
podendo o direito ser exercido por qualquer dos progenitores ou por ambos. Conforme o
n.2 2, alineas a), b) e c¢), este horério elaborado pelo empregador deve: “conter um ou dois

periodos de presenga obrigatdria, com durac¢do igual a metade do periodo normal de

(%8) Art. 55.2, n.2 2: “Salvo acordo em contrario, o periodo normal de trabalho a tempo parcial corresponde a metade do praticado
a tempo completo numa situagdo comparavel e, conforme o pedido do trabalhador, é prestado diariamente, de manha ou de tarde,
ou em trés dias por semana”.

(%) Entende-se por horario flexivel aquele em que o trabalhador pode escolher, dentro de certos limites, as horas de inicio e termo
do periodo normal de trabalho diario (art. 56.2, n.2 2).
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trabalho didrio; indicar os periodos para inicio e termo do trabalho normal didrio, cada um
com duragdo ndo inferior a um tergo do periodo normal de trabalho didrio, podendo esta
duracdo ser reduzida na medida do necessario para que o horario se contenha dentro do
periodo de funcionamento do estabelecimento; estabelecer um periodo para intervalo de
descanso nao superior a duas horas”. O trabalhador que opte por horario flexivel, também

nao pode ser penalizado em matéria de avaliagdo e de progressao na carreira (n.2 5).

. Dispensa para prestacdo de trabalho em regime de adaptabilidade. Segundo o

art. 58.2, n.* 1 e 2, a trabalhadora gravida, puérpera ou lactante ou qualquer dos
progenitores em caso de aleitacdo, ficam dispensados da prestacao efetiva em horario de
trabalho organizado de acordo com regime de adaptabilidade, de banco de horas ou de

horario concentrado.

° Dispensa de prestacdo de trabalho suplementar. De acordo com o art. 59.2, “a

trabalhadora gravida, bem como trabalhador ou trabalhadora com filho de idade inferior a
12 meses, ndo esta obrigada a prestar trabalho suplementar” (n.2 1). Também, durante
todo o periodo de amamentacdo a trabalhadora ndo é obrigada a prestar este tipo de
trabalho, se for necessario para a sua saude ou para a da criancga (n.2 2).

Dray (2016, p. 221) diz que o preceito “parece alargar-se, beneficiando da mesma

forma os dois progenitores”.

) Dispensa de prestacdo de trabalho no periodo noturno. O art. 60.2, n.2 1,

permite a trabalhadora a dispensa de prestar trabalho entre as 20 horas de um dia e as 7
horas do dia seguinte, durante um periodo de 112 dias antes e depois do parto, e durante
o restante periodo de gravidez e durante todo o tempo que durar a amamentagdo, caso
seja necessario para a sua saude ou para a da crianca (alineas a), b) e c)). A trabalhadora
dispensada deste regime de trabalho é dada dispensa sempre que ndo seja possivel
atribuir-lhe um horério diurno compativel (n.* 2 e 3). Para usufruir de tal dispensa, a
trabalhadora deve informar o empregador e apresentar atestado médico com
antecedéncia de 10 dias no caso das alineas b) ou ¢) do n.2 1 (cfr. n.2 4), ou em caso de
urgéncia comprovada, a informacgdo pode ser feita independentemente do prazo (n.2 5).
De acordo com Dray (2016, p. 222), “o preceito em causa deve ser relacionado com o
art. 223.2”, sobre no¢do de trabalho noturno, especialmente com o n.2 2, verificando-se
que, para a generalidade dos trabalhadores o CT dispde que este periodo é compreendido

entre as 22 horas de um dia e as 7 horas do dia seguinte, enquanto que para a trabalhadora
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gravida, puérpera ou lactante é compreendido entre as 20 horas de um dia e as 7 horas do

dia seguinte.

Para trabalhadores com vinculo de emprego publico, a Lei Geral do Trabalho em Funcdes

Publicas prevé:

. A jornada continua, que de acordo com o art. 114.2 “consiste na prestacado

ininterrupta de trabalho, salvo um periodo de descanso nunca superior a trinta minutos”,
considerado tempo de trabalho (n.2 1), devendo “ocupar, predominantemente, um dos
periodos do dia e determinar uma redugao do periodo normal de trabalho didrio nunca
superior a uma hora” (n.2 2).

Como expresso no n.2 3, alineas a), b), c) e d), a jornada continua pode ser adotada,
nomeadamente: por trabalhador progenitor com filhos até 12 anos ou,
independentemente da idade, com deficiéncia ou doenca crdnica; por trabalhador
adotante, nas mesmas condicdes da alinea anterior; por trabalhador substituto dos
progenitores, que tenha a seu cargo neto com idade inferior a 12 anos; por “trabalhador
adotante, tutor ou pessoa a quem foi deferida a confianca judicial ou administrativa do
menor, bem como o conjuge ou a pessoa em unido de facto com qualquer daqueles ou com
progenitor, desde que viva em comunhado de mesa e habitacdo com o menor”.

Este regime nao pode ter uma duragao de trabalho seguido superior a 5 horas (n.2 4).

. Meia jornada, tutelada no art. 114.2-A, que “consiste na prestacdo de trabalho
num periodo reduzido em metade do periodo normal de trabalho a tempo completo” (n.2
1), necessitando de ser requerida por escrito pelo trabalhador e ndo podendo ter duragdo
inferior a um ano (n.2 2).

De acordo com o n.2 4, alineas a) e b), podem beneficiar desta modalidade os
trabalhadores que reinam um dos seguintes requisitos: “tenham 55 anos ou mais a data
em que for requerida a modalidade de meia jornada e tenham netos com idade inferior a
12 anos; tenham filhos menores de 12 anos ou, independentemente da idade, com

deficiéncia ou doenca crénica”.
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3.2.9. Protecdo da seguranca e saude de trabalhadora gravida, puérpera ou

lactante

. Licenca em situacdo de risco clinico durante a gravidez’. O art. 37.2 prevé a

dispensa da trabalhadora gravida em situacdo de risco clinico, tanto para ela como para o
nascituro, impeditivo do exercicio de fung¢des, durante todo o periodo que se verifique a
situagdo de risco (n.2 1). Para beneficiar de tal licenga, cabe a trabalhadora informar o
empregador e apresentar-lhe atestado médico que indique a duragao previsivel da mesma,
com antecedéncia de 10 dias ou, em caso de urgéncia comprovada, logo que possivel (n.2
2).

A presente licenga deve ser conjugado com o art. 9.2 do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9

de abril.

° Dispensa da prestacdo de trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera

ou lactante por motivo de protecdo da sua seguranca e saude. E tutelada no art. 62.2, que
prevé atribuicdo do direito a especiais condicdes de seguranca e saude nos locais de
trabalho (n.2 1). Como refere o n.2 2, em atividades que apresentem um risco especifico de
exposicdo a agentes, processos ou condicdes de trabalho, cabe ao empregador proceder a
avaliacdo da natureza, grau e duragdo da exposi¢do da trabalhadora nestas condicGes, de
modo a determinar qualquer risco para a sua seguranga e salde e as repercussdes sobre a
gravidez ou a amamentacdo; devendo de acordo com o n.2 3, ¢), tomar a medida necessaria
para evitar a exposicdo daquela a esses riscos, nomeadamente dispensa-la de prestar
trabalho durante o periodo necessario. Esta dispensa deve ser conjugada com o art. 18.¢
do Decreto-Lei n.2 91/2009, de 9 de abril.

(A licenga em situagdo de risco clinico durante a gravidez e a dispensa da prestagdo de
trabalho por parte de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante, ndo determinam perda
de quaisquer direitos, salvo quanto a retribuicdo, e sdao consideradas como prestagao
efetiva de trabalho, cfr. art. 65.9).

Em matéria de seguranca e saude no trabalho, quanto a trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes, deve em todo o caso ter-se em conta o disposto nos artigos 51.2 a

60.2 da Lei n.2102/2009, de 10 de setembro (republicada em anexo a Lei n.2 3/2014, de 28-

(3°) Cfr. G. DRAY in P. R. MARTINEZ, et al., Cddigo..., p. 195, “se o risco clinico resultar da exposi¢do a agentes, processos ou condigdes
de trabalho, nos termos a que se refere o art. 62.2, a trabalhadora podera ter direito a dispensa do trabalho, mas ndo a licenga por
maternidade anterior ao parto”.
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01, e ultimamente alterada pela Lei n.2 28/2016, de 23-08), relativos a atividades proibidas

ou condicionadas a tais trabalhadoras.

3.3. NP 4522/ 2013 — Norma Portuguesa para Organiza¢des Familiarmente

Responsaveis

As crescentes necessidades em matéria de conciliacdo entre a vida profissional e a vida
familiar levaram a Associagdo Portuguesa de Etica Empresarial a criacdo da NP 4522. De acordo

com o Instituto Portugués da Qualidade (IPQ), esta norma tem como:

1. Objetivo — disponibilizar orientacGes as organizacdes em matéria de politicas e
praticas familiarmente responsaveis, ou seja, medidas de conciliacdo entre a vida
profissional e a vida familiar para além do previsto na lei, bem como proceder a avaliacdo

da sua eficacia.

2. Campo de aplicagdo — organizac8es publicas e/ou privadas, independentemente da

dimensdo e do setor de atividade a que se dedicam.

3. Implicag¢Oes da sua aplicagcdao — “garantir o cumprimento das suas obrigacdes legais,
regulamentares e convencionais; efetuar o autodiagndstico da situagdo; assegurar a
participacao das partes interessadas, internas e externas; estabelecer, monitorizar e
manter ou melhorar uma gestdo familiarmente responsdvel; avaliar as politicas e praticas
adotadas, com recurso, sempre que possivel e/ou adequado, a avaliagdo externa da

organizagao” (p. 13).

4. Principios e valores — assegurar que as organiza¢des familiarmente responsdveis
seguem uma conduta de respeito pela lei e pelos regulamentos nacionais e internacionais,
e orientam as suas estratégias através de politicas formais que incorporem os principios da
igualdade e ndo discriminacao, conciliacdo, responsabiliza¢do, transparéncia, conduta ética

e respeito pelas partes interessadas.

5. Referéncias — medidas legalmente instituidas na CRP e no CT enquadradas na
conciliacdo e em normas portuguesas orientadas para a RS, tais como NP I1SO 26000:2011

e NP 4469-1:2008.
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4. METODOLOGIA DE INVESTIGAGAO

Neste capitulo descrevem-se e justificam-se as op¢Ges metodoldgicas do estudo,
apresenta-se o tipo de investigacdo, com referéncia a abordagem mista, apresenta-se o
contexto e os participantes no estudo, explicam-se os métodos de investigacdo e os

instrumentos de recolha de dados.
4.1. Opgoes Metodoldgicas

A conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar representa uma realidade complexa
que pode influenciar ndo sé a vida dos(as) trabalhadores(as), como também o sucesso
organizacional. E, por isso, conhecer a percecao da forca de trabalho relativamente as medidas
praticadas, pode permitir a gestdo de recursos humanos (GRH) criar melhorias que satisfacam
eventuais necessidades. Também se torna fundamental analisar em que medida as praticas
promovidas integram o quadro de responsabilidade social organizacional (RSO).

A integracdo destas duas temadticas é um tema ainda pouco estudado e os estudos que
existem sobre cada uma sdo mais direcionados para o setor privado. Por isso, neste trabalho
pretendeu-se desenvolver um estudo de cariz exploratério no setor publico, tendo como
questdo de investigacdo: “Qual a importancia atribuida pelas organizagées publicas a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar como uma questdo de responsabilidade
social interna?”, onde se insere o respeito pelas questbes legais neste dominio, a ética e a
filantropia.

Sendo que o principal objetivo é analisar se uma autarquia do Alentejo considera as
questoes da conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar nas suas praticas de
responsabilidade social interna, através da recolha de perceg¢bes dos trabalhadores, de acordo
com as suas experiéncias e habitos, e tal como Barafiano (2008, p. 102) sugere que aconteca
“quando o investigador tem um pequeno ou nulo controle sobre os eventos”, escolheu-se como
técnica de investigacdo o estudo de caso, procurando-se a compreensao de um fendmeno

(Vilelas, 2009), com base em varias fontes de evidéncia (Yin, 2001).
4.1.1. Tipo de estudo

Um trabalho académico, através da prova de factos, deve contribuir para o avango do
conhecimento na area em causa (Barafiano, 2008), devendo o processo de investigacdo ser

devidamente orientado e conduzido para tal.
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Como referido anteriormente, esta analise assenta num estudo de caso, que na perspetiva
de Yin (2001, p. 32), “investiga um fendmeno contemporaneo dentro do seu contexto de vida
real, especialmente quando os limites entre o fendmeno e o contexto ndo estdo claramente
definidos”, conduzido por conjunto de questdes de forma a “obter informacao (...) sobre um
caso representativo de uma populagdo” com o objetivo de a conhecer melhor (Barafiano, 2008,
p. 103). Nos estudos de caso “o estilo da descricdo é informal, narrativo, e traz ilustragdes,
alusdes e metaforas” (Vilelas, 2009, p. 144).

Por se tratar de um tema pouco explorado, cuja formulacdo de hipdteses nao é possivel,
estd-se perante um estudo exploratdrio, que procura “uma visdo geral e aproximada dos
objetivos” (Vilelas, 2009, p. 119), que relembramos agora: 1) Identificar e enquadrar medidas
de conciliagio que fazem parte da realidade da autarquia e analisar a perce¢ao dos
trabalhadores sobre as mesmas; IlI) Analisar praticas organizacionais de responsabilidade
social e a perce¢do dos trabalhadores sobre as mesmas; lll) Verificar se carateristicas
individuais, profissionais e familiares tém influéncia na percecdo destas praticas
organizacionais; IV) Averiguar se a percecao dos trabalhadores sobre preocupagdo
organizacional em dar resposta a conciliagdo, sobre responsabilidade social organizacional e
sentimento de comprometimento estao relacionadas.

Para apresentacao rigorosa de dados empiricos relativamente a estas questées e, tal como
Barafiano (2008) sugere nos estudos de caso, procuraram-se evidéncias quantitativas e
qualitativas, ja que em Gestdo, dada a complexidade das situacles, cresce a necessidade de
informacdo qualitativa que explique a informagdo quantitativa de forma completa. O uso
combinado destas duas abordagens permite “minimizar a subjetividade e aproximar o
investigador do objeto de estudo” (Vilelas, 2009, p 114). Podemos, desta forma, afirmar que

estamos perante um estudo de natureza mista.

4.1.2. Contexto e participantes no estudo

O presente estudo foi desenvolvido na Camara Municipal de Evora (CME) que é uma
organizacdo publica, composta por varios Servicos de Administracdo Municipal, conforme se
pode verificar no ponto 5.1. desta investigacdo, que se regem pelos principios constitucionais
aplicaveis a atividade administrativa e acolhidos no Cédigo do Procedimento Administrativo,
aprovado pela Lei n.2 42/2014, de 11 de julho.

O ambito de atividade deste tipo de organiza¢Ges prevé, desde logo, uma forte
responsabilidade social (RS), contudo, sdo mais conhecidas as suas atuagdes ao nivel externo e

pouco se sabe sobre as suas atuagdes ao nivel interno, nomeadamente, no que a promogao de
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conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar dos trabalhadores diz respeito. Por ser um
contexto de estudo menos frequente, decidiu-se que seria o local ideal para a realizacado deste
trabalho, ainda mais, pelo facto de a CME ter uma dimens3o bastante significativa.

Para além dos trabalhadores com vinculo de emprego publico ao servico da CME estdo
também afetos uma série de trabalhadores através de medidas de reinsercdo profissional, por
isso, é importante referir que, como universo de estudo da presente investigacdo, decidimos
considerar apenas os primeiros (988 pessoas). Ainda assim, devido a sua dimensao foi logo
selecionada uma amostra, ou seja, um subgrupo de pessoas sobre quem incidiria o estudo, cujo
critério de selecao foi os trabalhadores terem email de trabalho, ja que se considerava, apenas,
a aplicacdo dos questionarios via eletrdnica, por uma questao de tempo e facilidade na obtencao
de respostas.

Inicialmente, a amostra selecionada era constituida por 407 pessoas (dados fornecidos pela
chefe de Divisdo de Gestdo de Pessoal), mas mais tarde, optou-se também, pela aplicacdo em
papel a alguns trabalhadores, visto existir um nimero considerdvel que ndo tinha acesso a email
de trabalho e com o objetivo de garantir representatividade, seguindo a orientagdo de Maroco
(2007), que alega que as conclusdes retiradas da amostra devem poder ser generalizadas pelo
universo.

Para aplicagdo em papel foi considerada a disponibilidade e colaborac¢do do Servico, tendo
os questiondrios sido aplicados nas piscinas municipais e no parque de materiais da zona
industrial.

Assim, os questionarios previamente validados, foram enviados a 407 pessoas via email e
foram aplicados 40 questiondrios em papel, tendo o estudo incidido sobre uma amostra de 447
trabalhadores da CME.

Apenas foram considerados validos, os questiondrios completos na sua totalidade.

Através dos dois métodos de aplicagao, conseguimos 110 respostas, que representam uma
taxa de 24,6% relativamente a amostra em estudo (447 = 100%). Atendendo que, para a grande
maioria da amostra os questionarios foram enviados por email e conforme Santos (2010), trata-
se de uma taxa de respostas aceitavel, por estar acima dos 10%.

Por forma a complementar a informacao recolhida através do método quantitativo, foram
realizadas trés entrevistas: uma a um membro do Executivo (2017), que contou com a presenca
da sua assistente e participacdo em alguns temas e, duas feitas a dois dirigentes das areas da

gestao de pessoal e do desporto e juventude.
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4.2. Método de Investigacao

“O processo de investigacdo segue etapas, normas e técnicas, cuja aplicacdo responde a
um método pré-estabelecido” (Barafiano, 2008, p. 21).

Creswell (2007) alerta que nos estudos de caso a recolha de dados é normalmente extensa,
ao que Yin (2001) aconselha seis fontes de evidéncia que devem ser cuidadosamente utilizadas:
documentacdo, registos em arquivos, entrevistas, observacdo direta, observacdo participante e
artefactos fisicos.

Com o objetivo de angariar informagOes pertinentes a compreensdo dos aspetos mais
importantes da tematica e procurar ajuda na orienta¢do e no desenvolvimento do projeto de
investigacdo (Barafiano, 2008), procedeu-se numa primeira fase a uma revisdo de literatura.
Posteriormente, fez-se uma recolha de dados com recurso a instrumentos elaborados para o
efeito e, tal como anteriormente referido, utilizando-se uma abordagem quantitativa e uma
abordagem qualitativa. A combinacdo destes elementos de pesquisa, é designada por Johnson,
Onwuegbuzie e Turner (2007) por métodos mistos, utilizada com o propdsito de amplitude e
profundidade de compreensao e corroboracao.

A escolha das técnicas teve por base os seguintes principios: para recolha de dados
guantitativos, Vilelas (2009, p. 105) afirma que “a técnica mais comum (...) € o questionario”, ja
que em estudos organizacionais permite mensurar opinides, reacdes, habitos e atitudes por
meio de uma amostra estatisticamente representativa de um universo. Relativamente a recolha
de dados qualitativos, Creswell (2007) aponta para o facto de normalmente ser feita através de
entrevistas, que facilitam a interpretacdo dos fendmenos estudados através da inter-relacdo
entre observagdes e analises (Vilelas, 2009), possibilitando a investigadora o acesso “a um grau
maximo de autenticidade e de profundidade” (Quivy & Campenhoudt, 1995, p. 192) das
guestdes em investigacao.

Greene, Carcelli e Graham (1989, cit. in Johnson, Onwuegbuzie & Turner, 2007) apresentam
cinco processos de orientagdo dos estudos mistos: triangulagdo, complementaridade,
desenvolvimento, iniciagdo e expansdao. No caso concreto deste estudo, utilizou-se uma
abordagem mista com o objetivo de, por um lado, se triangularem resultados — para garantir
que a variancia explicada seja resultado de um fenémeno e ndo do método (Campbell & Fiske,
1959, cit. in Johnson, Onwuegbuzie & Turner, 2007), buscando convergéncia e confirmacdo de
resultados (Greene, Carcelli & Graham, 1989, cit. in Johnson, Onwuegbuzie & Turner, 2007), ao
que Patton (cit. in Carmo & Ferreira, 2008) afirma tornar a investigacdo mais fidedigna e, por

outro lado, com o objetivo se complementarem resultados — buscando ilustracdo e
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esclarecimentos de resultados de um método para o outro (Greene, Carcelli & Graham, 1989,
cit. in Johnson, Onwuegbuzie & Turner, 2007).

Para andlise dos dados obtidos através dos questiondrios, aplicados aos trabalhadores da
CME, recorreu-se a ferramentas estatisticas SPSS e Excel. Para analise dos dados obtidos por
meio das entrevistas, aplicadas a informantes chave da organizac¢do atras referida, utilizaram-se
tabelas de andlise de conteudos.

Fez-se ainda, uma andlise de documentos da organizacdo, nomeadamente Balango Social

de 2016 e folhetos informativos disponibilizados no site oficial da CME.

4.2.1. Instrumentos de recolha de dados — Concecgao, validagao e aplicagao

4.2.1.1. Concegdo do questiondrio

Como qualquer instrumento de recolha de dados, os escolhidos nesta investigacao tém
vantagens e desvantagens. Como vantagem a aplicacdo de questionarios podemos apontar o
facto de ser um método mais econémico, rdpido e que permite simplificar a analise de
resultados, por outro lado, pode levar a elevadas taxas de ndo resposta e ndo é aplicavel a toda
a populacgdo (Carmo & Ferreira, 2008). Como vantagem da utilizacdo de entrevistas, apontamos
o facto de poderem adaptar-se aos diferentes tipos de entrevistados e permitirem uma
interacdo direta entre o entrevistador e aqueles, inversamente, podem ser bastante
dispendiosas em termos de tempo e custos e requerem maior especializacdo por parte do
investigador (Carmo & Ferreira, 2008).

Esclarecidos relativamente a estes aspetos, avangou-se com a construgdo de um
questionario (anexo lll), composto maioritariamente por questdes fechadas por facilitarem a
codificacdo e analise de dados, visto que todos os inquiridos utilizam “a mesma nomenclatura
nas suas respostas e o mesmo grau de pormenor nas suas descricdes” (Barafiano, 2004, p. 98).
Para tal, utilizaram-se questdes de resposta multipla, possibilitando ao inquirido escolher a mais
adequada; questes dicotdmicas (Sim/N&o); algumas questdes abertas que justificassem
questdes anteriores; e questdes de escala, utilizando uma escala tipo Likert de 7 pontos
qualitativos. Atendendo aos objetivos deste trabalho, foi necessario utilizar também certas
questdes em arvore, isto é, questdes cuja resposta é determinada por respostas a questdes
precedentes (Barafiano, 2008). E importante referir que, como foi construido para ser aplicado
via eletrdnica, todas as questdes do questiondrio se consideraram obrigatdrias a excecdo da

questdo P4_1, que é uma questdo sugestiva.
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Seguindo a linha de investigacdo, o questionario divide-se em trés blocos. O primeiro,
respeitante a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar, com excec¢do da P1 que foi
adaptada da questdo n.2 18 do questionario de Silva (2012), utilizado na sua dissertacao de
mestrado do Instituto Politécnico de Setubal, foi construido de raiz, tendo sido orientado pelas
modalidades de GRH promotoras da conciliagcdo apresentados por Guerreiro, Lourengo e Pereira
(2006): 1) Servicos de acolhimento de criangas, 2) Servicos de prestacdo de cuidados a idosos,
3) Licengas para pais e maes trabalhadores(as), 4) Incentivo a maior participacdo do pai na vida
familiar e 5) Flexibilizacdo da organizacdo do trabalho. Estas modalidades foram ajustadas pela
investigadora e passaram a categorizar-se da seguinte forma: 1) Servigos de cuidados e apoio a
dependentes — englobam infraestruturas de acolhimento; servicos de prestacao de cuidados,
tais como acordos com lavandarias, servicos de apoio ao domicilio, programas de ocupacado de
tempos livres para criancas, servicos de transportes, entre outros; servicos médicos e seguros
de saude extensiveis aos dependentes; 2) Auséncias ao trabalho para assisténcia a familia —
englobam licencas, faltas e dispensas para assisténcia a dependentes menores, idosos ou outros
membros do agregado familiar; 3) Incentivo a participagdo do pai na vida familiar —
compreende medidas que permitam o maior envolvimento do pai na educacdo e socializagdo
das criangas e 4) Flexibilizagdo do tempo e das formas de trabalho —inclui questées como ajuste
dos horarios as necessidades familiares, teletrabalho, reducdo do tempo de trabalho, entre
outras medidas que se enquadrem nestas condi¢Ges. A construcdo das medidas para cada um
destes parametros teve como suporte o art. 35.2 do Cédigo do Trabalho (CT), a Lei Geral do
Trabalho em FungGes Publicas (LGTFP) e as medidas de conciliagdo identificadas pela Comissdo
para a Igualdade no Trabalho e Emprego (CITE). Nas questdes elaboradas com base na legislagado,
houve todo o cuidado no sentido de se adaptarem os termos juridicos, sem se perder o
verdadeiro sentido da questdo, para uma linguagem de facil compreensao por parte da amostra,
de forma a ndo se verificarem constrangimentos e, hipoteticamente, foi analisado como os
participantes se poderiam sentir a responder. Estes ajustes foram feitos juntamente com os
orientadores, um dos quais, da area do Direito.

Optou-se neste bloco, pela utilizagdo do mesmo tipo de questdes e de escala utilizada no
bloco segundo por ja estarem devidamente validadas pelos autores nos quais a sua construcdo
se baseou e, cuja veracidade e fundamentacao esta implicita nos seus trabalhos (Santos, 2010;
Brites, 2015). Assim, o segundo bloco, referente a responsabilidade social (RS) e ao
comprometimento organizacional é uma adaptacdo e extensdo dos questiondrios utilizados por
Santos (2010) e Brites (2015) nas respetivas dissertacdes de mestrado da Universidade de Evora.

Nas questBes destinadas a medir o comprometimento afetivo dos trabalhadores foram

feitas algumas alteragGes ao modelo utilizado por Santos (2010) e Brites (2015), cujo original é
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uma tradugdo e adaptacdo para o contexto portugués, feita por Nascimento, Lopes e Salgueiro
(2008) da escala de 6 itens de comprometimento organizacional de Meyer e Allen (1997). Neste
estudo, optou-se pela utilizacdo de apenas trés dos itens indicados pelos autores,
nomeadamente: 1) “Ficaria muito feliz em fazer a minha carreira profissional na organizacao
onde trabalho”, 2) “Sinto os problemas da organiza¢ao onde trabalho como se fossem meus”
e 3) “A organizacdo onde trabalho ndo tem significado pessoal para mim”, dando a estas
qguestGes uma conotacdo de (1) sentimento de lealdade para com a organizacdo, (2) sentido de
envolvimento com a organiza¢do e (3) nexo de identidade com a organizacdo, retirada dos
indicadores presentes no quadro de Antunes (2013) que apresentamos na p. 43 deste trabalho
e a partir do qual se construiram as outras quatro questdes que compdem o grupo. Para estas
quatro questdes, foram escolhidos os indicadores (4) percecdo de autenticidade dos lideres, (5)
e (6) experimentacdo de um clima/ambiente positivo e (7) a assimilacdo de RSO, surgindo as
questdes: 4) “Sinto que 0s meus superiores cumprem as promessas e mostram honestidade”,
5) “Na organiza¢ao onde trabalho sinto que o ambiente é de cooperagdo” e 6) “Na organizagdo
onde trabalho existe um grande espirito de solidariedade, companheirismo e entreajuda” e 7)
“Sinto-me mais comprometido(a) com a organizagdo onde trabalho por esta ter politicas social
e familiarmente responsaveis”.

Pensa-se que, desta forma, o parametro do comprometimento fica mais ajustado aos
objetivos deste estudo.

O terceiro bloco, que permite uma caraterizagdo sociodemografica dos respondentes,
também se baseou em algumas questdes do questionario de Silva (2012), nomeadamente nas
questdes 7,10.2, 10.3, 10.3.1, 10.4 e 12, das quais resultaram as questdes 17, 18, 19, 19.1,20 e
21 do questionario utilizado neste trabalho, sendo as restantes adaptadas dos questionarios de

Santos (2010) e Brites (2015).

4.2.1.2. Pré-teste ao questionario

Antes da sua aplicacdo na organizacdo objeto de estudo, o questiondrio foi sujeito a dois
pré-testes.

O primeiro questionario, foi construido na plataforma de questionarios Google e foi
enviado para teste a catorze colegas da investigadora, selecionados propositadamente entre
mulheres e homens com diferentes idades, casadas(os) e solteiras(os), com e sem filhos, durante
o periodo de 15 de margo a 3 de abril de 2017. Juntamente com este questiondrio, foram
enviadas perguntas e solicitadas sugestdes sobre a clareza da linguagem, apresentacgao,

adequacao e pertinéncia das questdes do instrumento, a fim da validagdo do mesmo. As
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respostas obtidas mereceram toda a aten¢do por parte da investigadora e serviram de suporte
a algumas alteracGes, nomeadamente, excluir questdes que se verificaram pouco pertinentes,
contribuindo para o redimensionamento do instrumento e especialmente, tomar a decisdo de
gue o mesmo nao poderia ser aplicado através daquela plataforma por se constatar que, nas
questdes de escala, por deficiéncia da ferramenta, a escala ndo ficava totalmente visivel,
causando transtorno aos respondentes.

Depois de pequenas alteracdes sugeridas na primeira aplicacdo, fez-se entdo um segundo
pré-teste em papel, de 13 a 15 de abril de 2017, desta vez a dez pessoas com as mesmas
carateristicas das primeiras. No final, voltaram a fazer-se algumas questdes de validacdao do
instrumento e apds se verificar que a resposta era positiva e de se fazerem pequenos ajustes
gue nos permitiram avancar, tomou-se a decisdo da construcdao do questionario na plataforma
LimeSurvey, disponibilizada pela Universidade de Evora, para que o mesmo pudesse ser enviado
por email aos trabalhadores, tentando chegar-se ao maior nimero possivel de pessoas e com o
objetivo de facilitar a investigadora a nivel de tempo, considerando-se ja, a sua aplicacdo numa

organizacao com alguma dimensao.

4.2.1.3. Concegao do guidao da entrevista

Paralelamente, com a intencdo de servir de complemento ao questiondrio, foi também
construido um guido de entrevista (anexo V) a aplicar a informantes chave, que “sdo sempre
fundamentais para o sucesso de um estudo de caso”, por possuirem maior conhecimento dos
assuntos em causa (Yin, 2001, p. 112). Tratou-se de uma entrevista semi-diretiva ou semi-
estruturada, ja que contém “uma série de perguntas-guias, relativamente abertas, a propdsito
das quais é imperativo receber uma informacdo da parte do entrevistado” (Quivy &
Campenhoudt, 1995, p. 192), com liberdade quanto a ordem de resposta (Barafiano, 2008).

Também o guido da entrevista é constituido por trés blocos, mas inversamente ao
questionario, o primeiro bloco diz respeito a caraterizacdo do entrevistado, com o propdsito de
se criar empatia, aborda-lo de forma mais individual e personalizada e se perceber como devera
ser conduzida a entrevista. Segue-se um bloco sobre a conciliacdo entre a vida profissional e a
vida familiar, todo ele construido com base na literatura da especialidade e tendo por base as
questdes abordadas no questiondrio e, finalmente, um bloco sobre a RS, que se baseou no Livro
Verde da CE (2001) e no guido da entrevista utilizado por Romeiro (2017) na sua dissertacdo de
mestrado da Universidade de Evora, nomeadamente no que a dimens3o interna diz respeito e

a normalizagdo.
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Foi utilizado o mesmo guido para todos os entrevistados, contudo, optou-se por ndo se

colocar as questdes 7, 9 e 10, pertencentes ao Bloco 2, ao entrevistado membro do Executivo.

4.2.1.4. Aplicagao dos instrumentos

Para efeitos do estudo, no dia 26 de maio de 2017, foi enviado por email, dirigido a chefe
de Divisdo de Gestdo de Pessoal (DGP), um pedido de colabora¢do da CME. Juntamente com
este pedido, foi anexada a proposta de projeto de dissertacao, carta de apresentacao redigida e
assinada pela orientadora, bem como os instrumentos de recolha de dados (tendo o
questionario sofrido alguns ajustes posteriores). No dia 1 de junho de 2017, foi comunicado a
investigadora que o Sr. Presidente, deu parecer positivo a realizacdo do estudo na referida
organizagao.

Iniciou-se entdo o processo, comecando pela solicitacdo da investigadora de que as
entrevistas fossem realizadas a chefe de DGP, a Vice-Presidente e a outra(o) dirigente, cujas
fungdes se enquadrassem na temdtica em estudo. Aprovado este pedido, inicialmente, foi
sugerido pela chefe de DGP que a terceira entrevista fosse realizada a chefe de Divisdo de
Educacdo e Intervencdo Social (DEIS), contudo, por falta de disponibilidade, a mesma foi
assegurada pelo chefe de Divisdo de Juventude e Desporto (DJD).

Para participacdo no estudo, foi criado um email convite dirigido aos trabalhadores com
uma breve apresentac¢ao do pretendido e aludindo a importancia do contributo de todos,
garantindo-se o anonimato e confidencialidade das respostas em todo o processo. Foi
disponibilizado o contacto da investigadora para possiveis esclarecimentos e deixado o link para
o preenchimento e submissdo do questiondrio. Para que este convite chegasse aos
trabalhadores, foi requerido pela chefe de DGP que o mesmo fosse para si enviado, para que
posteriormente, a prépria o reencaminhasse para a lista de email dos trabalhadores da CME. A
este respeito, estdvamos conscientes que os questionarios online sdo relativamente eficientes
e de baixo custo mas, que por outro lado, podem ter menos aderéncia do que se aplicados pelos
meios tradicionais (LaRose & Tsai, 2014).

O periodo de recolha de dados ocorreu entre 6 de junho de 2017 a 7 de outubro de 2017.
Iniciou-se com as entrevistas, conduzidas nos gabinetes dos entrevistados pela ordem acima
referida, realizando-se a primeira no dia 6 de junho, ainda antes da aplica¢cdo dos questionarios
e, as posteriores, nos dias 20 e 26 de junho e ja com os questiondrios em curso. As entrevistas
tiveram uma duragdo entre trés quartos de hora a uma hora e meia e, para ndo se perder
informacao, utilizou-se um gravador eletrdnico para gravagao das mesmas, que posteriormente

foram transcritas e foi feita analise de contetdo.
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O convite para participacdo no estudo, com o link daquele que se considerava ser o
questionario final, foi enviado para a DGP a 12 de junho e reenviado para os trabalhadores no
dia 19 do referido més. Apds a sua aplicacdo, constatou-se dificuldade por parte dos
participantes em responderem a questdo n.2 2 (conjunto de afirmacgdes de resposta dicotémica
que visa perceber que medidas de conciliacdo fazem parte da realidade da organizacdo, tendo
em conta o conhecimento dos trabalhadores), levando ao abandono dos questionarios e,
chegando a investigadora a ser contactada por alguns participantes que alegaram nao ter
condicOes para avancar porque sentiam a sua resposta limitada a “sim” ou “ndo” quando nao
tinham conhecimento de algumas medidas e por isso ndo queriam indicar que as mesmas faziam
ou ndo parte da realidade da organizacdo. Verificou-se também, que por lapso, em nenhum dos
guestiondrios anteriormente construidos se colocou uma pergunta sobre a categoria
profissional dos inquiridos, sendo esta uma questdo com bastante pertinéncia para a criacdo de
classes de respondentes. Assim, investigadora e orientadores deste trabalho, deliberaram que
as 55 respostas obtidas serviriam de pré-teste realizado no universo em estudo e, em
concordancia, decidiram juntar as respostas dicotomicas Sim/Ndo da questdo n.2 2 a
possibilidade de resposta N3o sei/N3do se aplica, com o objetivo de se obter informacdo mais
fidedigna e minimizar a taxa de abandono. Acrescentou-se também ao inquérito uma questdo
sobre a categoria profissional (tendo em conta categorias existentes no servico).

Com os questionarios ja retificados, através do mesmo método que os anteriores,
procedeu-se no dia 11 de julho ao seu envio, tendo sido mais tarde reencaminhados para os
trabalhadores.

Para garantirmos representatividade do universo, dado que a maioria dos trabalhadores da
CME estdo integrados na categoria de assistente operacional e sem acesso a computador e/ou
email de trabalho, foram aplicados 40 questiondrios em papel, dos quais 15 nas piscinas
municipais e 25 no parque de materiais. Dos questiondrios aplicados através deste método
tradicional, considerdmos 38, ja que 2 estavam incompletos.

A obtencdo de respostas aos questionarios online foi dificil e demorada, possivelmente, por
coincidir com o periodo em que grande parte dos trabalhadores da CME goza férias e pelo
elevado volume de trabalho daqueles que ndao se encontravam em tal situacdo. Apesar dos
reforcos enviados a solicitar a participacdo, apenas conseguimos reunir 72 questionarios
completos, um nimero bastante reduzido, tendo por base que o pedido de colaboracdo ao
estudo foi enviado para 407 enderecos de email.

Por verificarmos esta dificuldade e se considerar que alargar o periodo ndo traria uma taxa
de respostas mais elevada, foi tomada a decisdo de fechar os questiondrios, ndo se cumprindo

a taxa de resposta de 30% que inicialmente se tinha estipulado para maior generaliza¢do pelo
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universo das percec¢des recolhidas. Ainda assim, e por terem sido consideradas outras fontes de
evidéncia, é possivel identificarmos a percecdo dos trabalhadores da CME relativamente as

questdes em estudo.

4.2.2. Analise, tratamento e valida¢ao de dados

Os dados recolhidos foram alvo de uma analise descritiva de frequéncias para
caracterizacdo sociodemografica dos participantes no estudo, onde foram analisadas questdes
pessoais, como idade, género, habilitagdes literarias e estado civil; questdes profissionais, tais
como tipo de vinculo contratual com a organizacdo, antiguidade, categoria profissional, cargo
de coordenacdo ou chefia, classificacdo do tempo de trabalho e tipo de horario praticado; e
questdes de foro familiar, nomeadamente, constituicdo do agregado familiar e existéncia de
dependentes. Também as questdes dicotémicas foram alvo da mesma andlise para identificacdo
e enquadramento das medidas de conciliacdo praticadas na CME e reconhecimento das suas
praticas de RS. Para as questdes de escala fez-se uma andlise descritiva das médias, avaliadas
numa escala tipo Likert de 1 a 7 pontos, em que 1 representa “discordo totalmente” e 7
“concordo totalmente” para se analisar a percecdo dos trabalhadores sobre as referidas aces
organizacionais.

Posteriormente e com recurso ao software Excel foi feito um cruzamento de alguns dados
de caracterizagao individual, profissional e familiar com as varidveis da conciliagdo e de RS, no
sentido de se verificar se as caracteristicas dos respondentes influenciam as suas perce¢des
relativamente a estas agoes.

Finalmente, para aferir se a percegao sobre preocupac¢do organizacional com a conciliagdo,
a percecdo de RS e o sentimento de comprometimento estdo relacionados procedeu-se a uma
anadlise de correlagdo de Spearman, com algumas varidveis representativas destas questoes.

As entrevistas foram analisadas através de tabelas de andlise de conteldos, comecando
por se fazer uma caracterizacdo dos entrevistados e, posteriormente, a apresentacdo de

resultados das suas respostas relativamente aos assuntos colocados.
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5. ESTUDO DE CASO

Neste capitulo é feita uma breve apresentacdo da organizacdo objeto de estudo e sdo
apresentados os principais resultados obtidos através da analise dos instrumentos quantitativos

e qualitativos.

5.1. Caracteriza¢do da CAmara Municipal de Evora

A Camara Municipal de Evora (CME) tem sede na Praga do Sertério e é constituida pelo
Executivo (Presidente, Vice-Presidente e Vereadores), que é eleito pelos cidad3os de quatro em
qguatro anos e composta pelos seguintes servigos: Gabinete de Apoio a Presidéncia e Vereagao
(GAPV); Gabinete de Comunica¢do (GC); Servico Municipal de Protecdo Civil e Seguranca
(SMPC); Gabinete de Apoio as Freguesias (GAF); Servico Veterinario Municipal (SVM); Gabinete
de Auditoria e Modernizacdo Organizacional (GAM); Departamento de Administra¢do e Pessoal
(DAP); Divisdo de Administracdo Geral e Financeira (DAGF); Divisdo de Gestdo de Pessoal (DGP);
Unidade de Tecnologias da Informacdo e Informatica (UTII); Departamento de Servicos
Operacionais (DSO); Divisdo de Obras Municipais (DOM); Divisdo de Ambiente, Higiene e
Mobilidade (DAHM); Divisdo Juridica (DJ); Divisdo de Educacdo e Interveng¢do Social (DEIS);
Divisdao de Juventude e Desporto (DJD); Divisdo de Cultura e Patriménio (DCP); Divisdo de
Desenvolvimento Econdmico e Planeamento (DEP); Divisdo de Ordenamento e Reabilitacdo
Urbana (DORU); Divisdo de Gestdo Urbanistica (DGU); e Unidade de Fiscalizagdo Municipal
(UFM).

De acordo com os dados referentes ao ultimo balanco social publico®!, a 31 de dezembro
de 2016 o municipio contava com 988 trabalhadores com contrato de trabalho em func¢ées
publicas, dos quais 52% pertencentes ao sexo feminino e 48% pertencentes ao sexo masculino,
com uma média de idades de 48 anos e com os seguintes niveis de escolaridade: 53% tinham
até ao 3.2 ciclo, 25,7% o ensino secundario e os restantes 21,3% graus académicos superiores
(licenciatura, mestrado e doutoramento). Os 988 trabalhadores estavam distribuidos pelas
seguintes carreiras profissionais: 59,8% eram assistentes operacionais, 19,3% assistentes
técnicos, 16,8% técnicos superiores, 1,8% “outros” (onde se integram os fiscais municipais,
trabalhadores do gabinete de apoio ao presidente e vereadores), 1,3% dirigentes intermédios e

0,9% pertencentes a categoria de informatica. Relativamente ao vinculo de emprego publico, os

(31) Consultado em fevereiro de 2018, em:
https://www.cm-evora.pt/pt/servicos/RecursosHumanos/Documents/balanco _social 2016.pdf
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1,3% dirigentes intermédios e 0,1% dos pertencentes a categoria “outros” tinham com a
organizacao uma relacdo de comissdo de servico, 3,3% dos técnicos superiores e 0,1% dos
assistentes técnicos tinham contrato de trabalho em func¢des publicas a termo resolutivo certo
e os restantes 94,8% das diferentes categorias tinham contrato de trabalho em fun¢Ges publicas
por tempo indeterminado.

Destacam-se também os protocolos de colaboragdo que o municipio de Evora mantém com
entidades como o Instituto de Emprego e Formacao Profissional (IEFP), a Associacdo Portuguesa
de Pais e Amigos do Cidad3o Deficiente Mental (APPACDM) de Evora e a Direcdo Geral de
Reinsercdo e Servicos Prisionais — Delegacao Regional do Sul e llhas, através dos quais integrava
259 trabalhadores ao abrigo de medidas de reinsercao profissional com estas entidades. Para
além disso, colabora ainda, com instituicdes de Ensino como a Universidade de Evora, Escola
Profissional da Regido Alentejo (EPRAL), os quatro Agrupamentos de Escolas do concelho, a
APPACDM e a Associacdo de Paralisia Cerebral de Evora (APCE) a fim de apoiar jovens
relativamente a realizacdo de estagios curriculares e formagdo em contexto de trabalho.

Os principios gerais da atividade administrativa sdo regidos pelo Decreto-Lei n.2 4/2015 de
07 de janeiro, que de acordo com os art. 3.2 a 19.9, s3o: principio da legalidade, da prossecucao
do interesse publico e da protecdo dos direitos e interesses dos cidaddos, da boa administragao,
da igualdade, da proporcionalidade, da justica e da razoabilidade, da imparcialidade, da boa-fé,
da colaboracdo com os particulares, da participagdo, da decisdo, da administracdo eletrdnica,
da gratuitidade, da responsabilidade, da administracdo aberta, da protecdo dos dados pessoais

e da cooperacgao leal com a Unido Europeia.

Figura 4 - Estrutura organica da CME
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Fonte: Site da CME
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5.2. Resultados Quantitativos

5.2.1. Resultados sociodemograficos

Este estudo incidiu sobre uma amostra de 447 trabalhadores da CME, representativa do
universo, tal como referido atras. Foram enviados 407 questionarios por email, dos quais apenas
72 foram submetidos devidamente preenchidos, e aplicados 40 questionarios em papel a
trabalhadores(as) sem email de trabalho, tendo sido devolvidos 38 completos.

Apenas foram considerados validos os questiondrios totalmente completos nos trés blocos
gue os constituem, tendo assim, participado no estudo 110 trabalhadores (n=110), registando-
se uma taxa de resposta de 24,6% relativamente ao numero de inquéritos aplicados

(447=100%).

Tabela 1 - Distribui¢do da percentagem de questionarios respondidos

Via de aplicagao E-Mail Papel Amostra CME
N.2 de questionarios aplicados 407 40 447
N.2 de Questionarios respondidos 72 38 110
% de questionarios respondidos 17,7% 95% 24,6%

Fonte: Elaboragdo prépria

40,0% dos participantes, tém idade compreendida entre 41 a 50 anos e nado se verificaram

participantes com menos de 21 anos de idade.

Tabela 2- Distribui¢do percentual da variavel “idade”

Classes de idades N.2 de respondentes % de respondentes

<21 0 0,0%

21-30 6 5,5%

31-40 27 24,5%
41-50 44 40,0%
51-60 24 21,8%

> 60 9 8,2%

Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria
Relativamente ao género que constitui a amostra, prevalece o sexo masculino com 54,0%,

contudo no universo organizacional a percentagem de mulheres é ligeiramente superior a dos

homens.
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Grafico 1 - Distribuicdo percentual da varidvel "género"

Feminino B Masculino

Percentagem de respondentes: 100%
Fonte: Elaboragdo prépria

Quanto ao nivel de habilitagdes literdrias, 46,3% dos respondentes tém formacao
académica ao nivel superior, dos quais 33,6% sao licenciados. Verifica-se ainda, que 29,1% tém

o ensino secundario ou equivalente e 24,6% tém escolaridade abaixo do 3.2 ciclo, inclusive.

Tabela 3 - Distribuicdo percentual da variavel “habilitacGes literdrias”

Habilitagoes literarias N.2 de respondentes % de respondentes
1.2 ciclo (4.2 ano) 2 1,8%
2.2 ciclo (6.2 ano) 6 5,5%
3.2 ciclo (9.2 ano) 19 17,3%
Ensino secundario/equivalente 32 29,1%
Bacharelato 0 0,0%
Licenciatura 37 33,6%
Mestrado 13 11,8%
Doutoramento 1 0,9%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

Na amostra por estado civil, 73,6% dos respondentes vive em situagdo conjugal, repartindo-
se entre 54,5% que sdo casados e 19,1% que vivem em unido de facto. 12,7% sao solteiros, 11,8%

divorciados e 1,8% viuvos.

Tabela 4 - Repartigdo dos valores percentuais da variavel “estado civil”

Estado civil N.2 de respondentes % de respondentes
Solteiro(a) 14 12,7%
Unido de facto 21 19,1%
Casado(a) 60 54,5%
Divorciado(a) 13 11,8%
Vilvo(a) 2 1,8%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria
No tocante ao vinculo contratual da amostra, 90,0% dos participantes, que representam a

grande maioria, tem um contrato de trabalho sem termo, 9,1% um contrato de trabalho a termo

resolutivo certo e apenas 0,9% um contrato de prestacdao de servigos.
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Tabela 5 - Distribuigdo percentual da variavel “vinculo contratual com organizagdo”

Tipo de vinculo contratual N.2 de respondentes % de respondentes
Contrato de trabalho a termo resolutivo certo 10 9,1%
Contrato de trabalho a termo resolutivo incerto 0 0,0%
Contrato de trabalho sem termo 99 90,0%
Contrato de prestagdo de servicos 1 0,9%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

O tempo de servico da amostra varia entre 1 a 43 anos e do seu agrupamento em classes
resulta a seguinte analise: 30,9% dos respondentes trabalham na organizacdo entre 1 a 10 anos,
23,6% entre 11 a 18 anos, outros 23,6% entre 25 a 43 anos e 21,8% estao na organizagao entre

19 a 25 anos.

Tabela 6 - Distribui¢cdo da percentagem por classes da variavel “tempo de servigo dos trabalhadores”

Tempo de servico N.2 de respondentes | % de respondentes
1a10anos 34 30,9%
11a 18 anos 26 23,6%
19 a 25 anos 24 21,8%
25 anos aos 43 anos 26 23,6%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragao prépria

Os trabalhadores que se inserem na categoria de técnicos superiores, foram aqueles que
tiveram uma maior taxa de participagdo no estudo, com 37,3% das respostas, seguindo-se os
assistentes operacionais, com 32,7% das respostas e os assistentes técnicos, com uma taxa de
participacao de 27,3%. Da categoria de dirigente, obtivemos uma taxa de resposta de apenas

2,7%.

Tabela 7 - Reparticdo dos valores percentuais da variavel “carreira profissional”

Categoria profissional | N.2 de respondentes | % de respondentes
Assistente Operacional 36 32,7%
Assistente Técnico 30 27,3%
Técnico Superior 41 37,3%
Dirigente 3 2,7%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

Dos participantes no estudo, 80,9% ndo ocupam qualquer cargo de coordenagao ou chefia

e 19,1% ocupam cargo superior hierarquico.
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Tabela 8 - Distribuigdo percentual da variavel “cargo superior hierarquico”

Cargo de coordenagao ou chefia | N.2 de respondentes | % de respondentes
Sim 21 19,1%
Ndo 89 80,9%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

Os resultados da classificagdo do tempo de trabalho da amostra, mostram que 95,5% dos

participantes trabalham a tempo inteiro e apenas 4,5% trabalham a tempo parcial.

Tabela 9 - Distribuigdo percentual da variavel “classificagdo do tempo de trabalho”

Tempo de trabalho N.2 de respondentes | % de respondentes
A tempo parcial 5 4,5%
A tempo inteiro 105 95,5%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragao prépria

Quanto ao tipo horario de trabalho praticado pela amostra, a maior frequéncia incide sobre
o horario flexivel, com 39,1%, segue-se o hordrio normal sem isen¢do de horario, com 28,2%, o
horario por turnos fixos e o horario normal com isencao de hordrio é praticado, em ambos os

casos, por 13,6% dos participantes e finalmente, 5,5% praticam um hordrio por turnos rotativos.

Tabela 10 - Reparti¢do dos valores percentuais da varidvel “horario de trabalho praticado”

Horario de trabalho N.2 de respondentes | % de respondentes
Horario por turnos fixos 15 13,6%
Horario por turnos rotativos 6 5,5%
Horario flexivel 43 39,1%
Hordrio normal sem isen¢do de horario 31 28,2%
Hordrio normal com iseng¢do de horario 15 13,6%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

O agregado familiar da amostra tem alguma diversidade e de acordo com a sua analise
podemos constatar que prevalecem, com uma frequéncia de 94,5%, os agregados constituidos
por um maximo de quatro elementos, 4,5% dos agregados sdo constituidos por cinco elementos
e apenas 0,9% tém mais de cinco pessoas. Os tipos de agregados mais comuns sdo aqueles que
sdo constituidos pelo conjuge e 2 filhos(as), com 25,5% de frequéncia, seguem-se os agregados
compostos apenas pelo conjuge, com 19,1% das respostas e os constituidos pelo conjuge e 1
filho(a), com uma frequéncia de 18,2%. Verifica-se ainda, que 11,8% dos respondentes vivem

sozinhos e que 9,1% sdo familias monoparentais que variam entre um a trés filhos(as).
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Grafico 2 - Distribuicdo da composicdo dos "agregados familiares dos respondentes"
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Fonte: Elaboragdo prépria

Quanto a existéncia ou ndo de dependentes menores a cargo dos participantes, ainda que
apenas com uma ligeira vantagem, verifica-se a existéncia em 50,9% dos casos, sendo que nos

restantes 49,2% nao se verifica a existéncia de dependentes menores.

Tabela 11 - Reparti¢do dos valores percentuais da varidvel “dependentes menores”

Dependentes menores | N.2 de respondentes | % de respondentes
Sim 56 50,9%
Ndo 54 49,1%

Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

As idades dos menores dependentes da amostra, distribuem-se da seguinte forma: 33,6%

entre 6 e 12 anos, 18,2% entre 0 e 5 anos, 8,2% entre 13 e 15 anos e 5,5% entre 16 e 17 anos.

Tabela 12 - Distribuigdo percentual em classes da varidvel “idades dos menores dependentes”

Classes de idade dos dependentes menores N.2 de respostas % de respostas
0 aos 5 anos 20 18,2%
6 aos 12 anos 37 33,6%
13 aos 15 anos 9 8,2%
16 aos 17 anos 6 5,5%
Total de dependentes menores 72 65,5%

Fonte: Elaboragdo prépria
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Os participantes com dependentes idosos e/ou com deficiéncia ou doenga crénica

representam 10,9% da amostra.

Tabela 13 - Distribuicdo percentual da variavel “dependentes idosos e/ou com deficiéncia ou doenga crénica”

Dependentes idosos e/ou com deficiéncia ou doenga crénica | N.2 de respondentes | % de respondentes
Sim 12 10,9%
Nado 98 89,1%
Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

Dos respondentes em situacdo conjugal (81 pessoas da amostra), na maioria, ambos os

elementos exercem uma atividade profissional, ja que 61,8% dizem que o(a)

conjuge/companheiro(a) estda empregado. Existem ainda, 5,5% dos respondentes que dizem que
a pessoa com que vivem conjugalmente estd desempregada e outros 5,5% que dizem que esta
reformada/aposentada e, 0,9% diz que o(a) conjuge/companheiro(a) exerce a atividade n3o

remunerada de doméstica.

Tabela 14 - Distribuicdo percentual da varidvel “situacdo profissional do(a) conjuge/companheiro(as)” (quando

aplicavel)

Situagdo profissional do(a) cénjuge/companheiro(a)

N.2 de respondentes

% de respondentes

Empregado(a) 68 61,8%
Desempregado(a) 6 5,5%
Reformado(a)/Aposentado(a) 6 5,5%
Domeéstica 1 0,9%

Total de respondentes em situagao conjugal 81 73,7%

Fonte: Elaboragdo prépria

Ainda no que respeita a situagdo profissional do(a) conjuge/companheiro(a) dos

respondentes, dos 61,8% da amostra que indicam estar empregado(a), 44,5% dizem ndo

trabalhar na mesma organizagdo e 17,3% referem trabalhar na mesma organizagdo da pessoa

com quem vivem em situacdo conjugal.

Tabela 15 - Distribuicdo percentual da variavel “respondente e pessoa com quem vive em situagdo conjugal trabalham
na mesma organiza¢do?”

Respondente e cénjuge/companheiro(a) trabalham na mesma N.2 de % de
organizagao? respondentes respondentes

Sim 19 17,3%

Nao 49 44,5%

Total de respondentes 68 61,8%

Fonte: Elaboragdo prépria
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5.2.2. Resultados da andlise de frequéncias e descritiva — Concilia¢cao

A Tabela 16 descreve a posi¢ao dos participantes relativamente a vida profissional e a vida
familiar, destacando-se a afirmacdao “A minha vida familiar é tdo importante como a minha
carreira profissional”, com 51,8% das respostas. Com uma frequéncia de 47,3% das respostas,
ou seja, bastante equilibrada com a anterior estd a afirmacdo “A minha vida familiar é mais
importante que a minha carreira profissional”. Na afirmacdo “A minha carreira profissional esta

acima de tudo” apenas se verifica uma frequéncia de 0,9%.

Tabela 16 - Resultado da frequéncia indicada pela amostra quanto a sua posi¢do entre a vida profissional e a vida
familiar

- . - .. N . N.2 de % de
|P1| Posicdo relativamente a vida profissional e a vida familiar:
respondentes respondentes

A minha carreira profissional esta acima de tudo. |P1_1]| 1 0,9%

A minha vida familiar é tdo importante como a minha carreira 57 51.8%
profissional. |P1_2]|

A minha vida familiar é mais importante que a minha carreira 52 47.3%
profissional. |P1_3|

Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

A Tabela 17 representa os resultados obtidos através da amostra para a identificacdo de
medidas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar que fazem parte da realidade
da CME e respetivo enquadramento, com base no conhecimento dos participantes e que dizem
respeito a medidas legais (questdes P2_1 a P2_12) e medidas voluntarias (P2_13 a P2_19).

E possivel observar que das medidas indicadas, aquelas que s3o previstas na legislagdo,
tém, no geral, uma frequéncia afirmativa superior aquelas que sao de cariz voluntario.

Com o objetivo de se apresentarem valores concretos, calculou-se o valor médio das
frequéncias de resposta “sim”, “ndo” e “ndo sei/ndo se aplica” para os subgrupos de medidas
legais e de medidas voluntdrias (conforme anexo V) e podemos indicar que os participantes
percecionam com 67,5% de frequéncia que as medidas legais apresentadas sdo praticadas ou
fazem parte da realidade da CME, 26,7% manifestam desconhecimento, mas apenas 5,8% dizem
nao fazer parte. Relativamente ao subgrupo de medidas voluntarias, 26,6% dos respondentes
dizem que estas medidas fazem parte da realidade da autarquia, mas 38,7% referem que ndo
fazem parte da realidade organizacional e os restantes alegam desconhecimento.

E possivel observar na tabela abaixo que a medida legal cuja frequéncia de respostas
positiva é maior (97,3%), é o facto da organizacdo conceder licengas parentais por ocasido de
nascimento de filho(s) ou de adogdo e aquela cuja frequéncia negativa é maior (16,4%) é a

possibilidade do trabalho a tempo parcial. Verificamos ainda, que a medida mais desconhecida
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na organizacdo (65,5%) é a possibilidade de falta para assisténcia a neto. Relativamente as
medidas voluntdrias, as mais percecionadas como fazendo parte da realidade da organizacgao,
ambas com uma frequéncia positiva de 40,0% sdo: a atribuicdo por parte da organizacdo de
subsidios aos filhos dos/as trabalhadores/as e a promocgao de atividades de ocupagdo de tempos
livres em periodos de férias escolares. Pela negativa, a medida que os respondentes indicam
com maior frequéncia como ndo fazendo parte da realidade da CME (57,3%) é a existéncia de
estruturas de apoio aos seus filhos e a que manifestam mais frequentemente como nao sabendo
se existe (59,1%) é a disponibilidade de medidas de apoio para trabalhadores/as com

dependentes com deficiéncia ou doenga crénica.

Tabela 17 - Frequéncia das respostas as medidas de conciliagdo que fazem ou ndo parte da realidade organizacional

N3o sei/
| P2| A organizagdo onde trabalha: Sim Nio N3o se
aplica

Possibilita a marcagdo de férias em periodo compativel com as do(a) conjuge/

companheiro(a), sempre que ndo cause transtorno ao seu normal 91,8% 4,5% 3,6%

funcionamento. |P2_1|

Permite horarios de trabalho flexiveis para resposta a necessidades familiares.

P2 2|

Possibilita o trabalho a tempo parcial a pessoas com responsabilidades

familiares. |P2_3]|

Possibilita que trabalhadores(as) com responsabilidades familiares possam

optar pela jornada continua. |P2_4|

Concede aos(as) seus(suas) trabalhadores(as) licengas parentais por ocasido de

nascimento de filho(s), ou de adogdo. |P2_5]|

Dispensa do trabalho a trabalhadora gravida, ou a que teve crianga ha menos

de 120 dias, ou a que amamenta, por motivo de prote¢do da sua seguranga e 67,3% 0,9% 31,8%

saude (por ex. quando exposta a riscos). |P2_6|

Possibilita dispensa do trabalho para consultas pré-natais, ou para reunides

para avaliagdo para adogdo. |P2_7|

Permite a redugdo do tempo de trabalho para amamentacdo ou aleitagdo.

|P2_8]|

Possibilita aos(as) trabalhadores(as) falta para assisténcia inadidvel e

imprescindivel a filho. |P2_9|

Concede aos(as) trabalhadores(as) falta para assisténcia a neto. |P2_10]| 27,3% 7,3% 65,5%

Disp0e de licenga para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca crénica.

|P2_11]

Consente a redugdo do tempo de trabalho as trabalhadoras durante a gravidez,

durante 120 dias apds o parto e durante a amamentac¢do, designadamente,

dispensa de regime de adaptabilidade, de trabalho noturno e de trabalho

suplementar. |P2_12|

Atribui subsidios de apoio aos filhos dos(as) trabalhadores(as). |P2_13| 40,0% 31,8% 28,2%

Promove atividades de ocupagdo dos tempos livres nos periodos de férias

escolares para os filhos dos(as) trabalhadores(as). |P2_14|

Tem estruturas de apoio para cuidados dos filhos dos(as) trabalhadores(as), por

ex. creches. |P2_15]

DispOoe de medidas de apoio para trabalhadores(as) com dependentes com

deficiéncia ou doenga croénica. |P2_16]|

Dispde de medidas de apoio para trabalhadores(as) com idosos dependentes.

|P2_17]

Oferece  um seguro de saude extensivel aos familiares dos(as)

trabalhadores(as). |P2_18|

Possibilita servigos médicos aos familiares do(as) trabalhadores(as). |P2_19| 34,5% 42,7% 22,7%
Fonte: Elaboragdo prépria

75,5% 10,9% 13,6%

50,9% 16,4% 32,7%

64,5% 12,7% 22,7%

97,3% 0,9% 1,8%

78,2% 3,6% 18,2%

82,7% 0,0% 17,3%

79,1% 5,5% 15,5%

50,9% 4,5% 44,5%

44,5% 1,8% 53,6%

40,0% 37,3% 22,7%

22,7% 57,3% 20,0%

19,1% 21,8% 59,1%

13,6% 29,1% 57,3%

16,4% 50,9% 32,7%
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Na Tabela 18 sdo apresentados os valores da média e desvio padrdao resultantes da
percecdo da amostra relativamente as a¢Ges de conciliagdo, tendo em conta sentimento de
acesso dos respondentes. As medidas apresentadas enquadram-se nas seguintes modalidades:
1) Medidas de cuidados e apoio a dependentes — P3_8; 2) Auséncias ao trabalho para
assisténcia a familia — P3_6 e P3_7; Incentivo a participa¢do do pai na vida familiar — P3_5 -
3); e finalmente, 4) Flexibilizacao do tempo e das formas de trabalho — P3_1, P3_2, P3_3 e
P3_4.

Apurados os resultados, observamos que o valor médio das respostas é de 4,63 e o do
desvio padrdo de 1,675, numa escala de 1 a 7 pontos. Podemos verificar ainda, que a média mais
elevada é atribuida a afirmacdo “Sempre que possivel, consigo marcar férias em periodos
flexiveis para atender as necessidades familiares”, com m=6,00 e a média mais baixa é atribuida
a afirmacdo “Posso desempenhar as funcdes a partir de casa, por ex. teletrabalho, caso tenha

de prestar apoio a familia”, com m=3,12.

Tabela 18 - Resultado da perce¢do da amostra relativamente as medidas de conciliagdo

| P3| Na organizagdo onde trabalho: N Média | Desvio Padrao
vel - fori - flexivei

?empre q.ue posswe.,.conago marcar férias em periodos flexiveis para atender 110 6,00 1133
as necessidades familiares. |P3_1|
As minhas necessidades familiares sdo tidas em consideragdo aquando da

. 110 5,03 1,436
elaboragdo do horario de trabalho. |[P3_2]|
Poso ajustar os tempos de trabalho as necessidades familiares. |P3_3]| 110 4,95 1,449
Posso desempenhar.as\ fung9§s a partir de casa, por ex. teletrabalho, caso 110 312 2,044
tenha de prestar apoio a familia. |P3_4|
Facilita-se que os trabalhadores homens gozem de licenga parental partilhada. 110 5,79 1,293
|P3_5|
N&o sou penalizado(a) se tiver de faltar ao trabalho para prestar assisténcia
imprescindivel e inadidvel a conjuge, ou a pessoa com quem vivo em unido de | 110 4,74 1,952
facto, ou a pais, ou a sogros, ou a avds, ou a irmdos ou a cunhados. |P3_6|
l\’os.so usufruir ctle licengas para prestar assisténcia a familia de duragao superior 110 416 2,002
as fixadas na lei. |P3_7|
Informam.-me s?l?re a p055|b|I.|dade de servicos de apoio a dependentes, por 110 357 1,937
ex. lares, infantarios, lavandarias, etc. |P3_8|
Smtp quNe eX|sFe preo.cu.pagao em aTtender' .as minhas necessidades de 110 4,30 1,825
conjugagédo da vida profissional com a vida familiar. |P3_9|

Valor médio 4,63 1,675

Fonte: Elaboragdo prépria

A Tabela 19 mostra a opinido da amostra relativamente ao facto de as praticas de
conciliagdo promovidas pela CME se adequarem ou ndo as suas necessidades, verificando-se
que 85,5% dos respondentes estdo satisfeitos, dizendo serem adequadas. Os restantes, que

representam 14,5% da amostra referem que as praticas ndo se adequam as suas necessidades.
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Tabela 19 - Resultado do sentimento da amostra sobre a adequagdo das praticas de conciliagdo as necessidades

| P4| Considera as praticas promovidas pela organiza¢do onde N.2 de % de
trabalha adequadas as suas necessidades? respondentes respondentes

Sim 94 85,5%

Nao 16 14,5%

Total de respondentes 110 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

Aos respondentes que indicaram que as praticas de conciliagdo que a CME promove nao se
adequam as suas necessidades, foi-lhes questionado sobre que sugestdes fariam a organizacao
neste sentido e como podemos verificar na Tabela 20, apenas sete dos dezasseis respondentes
que indicaram que as praticas ndo se adequam as suas necessidades (conforme Tabela 19)
foram sugestivos, apresentando propostas ao nivel dos saldrios, progressao na carreira, tempo
e formas de trabalho, respeito pelas necessidades familiares, servicos de apoio a dependentes
e igualdade no uso de certos regimes de trabalho. Das treze sugestdes apresentadas, destaca-

se a flexibilidade de hordrios proposta por trés pessoas, que representa 23,1% das sugestdes.

Tabela 20 - SugestGes dadas por alguns respondentes sobre praticas organizacionais facilitadoras da conciliagdo

Respondentes queNapresentaram OmissBes Total
sugestoes
N % N % N %
7 6,4% 103 93,6% 110 100%
Sugestoes de praticas facilitadoras da conciliagao N respostas % respostas
Aumento dos salarios 1 7,7%
Promocgdo das carreiras 1 7,7%
Sistema de avaliagdo de desempenho que contemple necessidades 1 77%
familiares !
Respeito pelas necessidades de acompanhamento dos filhos, devendo o n.2
N e 1 7,7%
de horas ser adequado as especificidades
Adaptac¢do dos hordrios de trabalho aos horarios de sono das criangas 1 7,7%
Hordrios flexiveis 23,1%
Possibilidade de teletrabalho 1 7,7%
Conhecimento por parte dos RH da situagdo familiar dos trabalhadores 1 77%
para haver maior confianga !
Respeito pelos direitos de assisténcia a familia 1 7,7%
Criagdo de uma creche da CME 1 7,7%
Transversalidade no usufruto de jornada continua 1 7,7%
Total 13 100%

Fonte: Elaboragdo prépria

5.2.3. Resultados da andlise de frequéncias e descritiva — Responsabilidade social

e comprometimento

A Tabela 21 representa os resultados obtidos através da perce¢do da amostra de
participantes sobre praticas de responsabilidade social (RS) que fazem parte da realidade da

CME, bem como a dimensao onde se inserem.
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As questées P5_1, P5_2, P5_3, P5_4, P5_5, P5_9 e P5_10 dizem respeito a dimensao
interna da RS e as questGes P5_6, P5_7 e P5_8 dizem respeito a dimensdo externa. Foi calculado
o valor médio das frequéncias de resposta as afirmacgdes de acordo com a dimensdo onde estdo
inseridas (conforme anexo VI) e os resultados mostram-nos que, os respondentes indicam com
um valor médio de 79,1% que as praticas socialmente responsdveis ao nivel externo fazem parte
da realidade da CME e com um valor médio de 65,6% que as praticas de RS internas
apresentadas fazem parte da realidade da autarquia.

Posto isto, podemos verificar que todas as prdticas enunciadas tém uma frequéncia de
respostas de concordancia acima dos 50,0% e as duas que apresentam uma frequéncia mais
elevada sdo: “Respeitam-se os direitos humanos”, com 92,7% de respostas “sim” e pertence a
dimensdo externa; e “Promove-se a empregabilidade e manutencdo dos postos de trabalho”,
com 80,0%, que pertence a dimensdo interna.

Relativamente a pratica da dimensdo externa que apresenta uma maior frequéncia de
respostas negativas relativamente a sua existéncia na organizacdo é: “Existe preocupag¢do com
as questdes ambientais”, com 30,0% de respostas “nao”. Ja a pratica de RS da dimensdo interna
indicada com maior frequéncia como nao fazendo parte da realidade da autarquia é: “Promove-
se uma comunica¢do aberta entre gestdo e restantes trabalhadores(as)’, com 43,6% de

respostas “ndo”.

Tabela 21 - Resultado da frequéncia indicada as praticas de RS

| P5| Na organizagdo onde trabalha: Sim Ndo

E atribuida grande relevancia a gest3o de recursos humanos. |P5_1| 67,3% 32,7%
Promove-se a empregabilidade e manutengdo dos postos de trabalho. |P5_2| 80,0% 20,0%
Utilizam-se critérios justos de recrutamento, selegdo e integracdo de pessoal. |P5_3| 62,7% 37,3%
Prima- I i tod di t lativos a saud

rima-se pelo cumprimento de normas e procedimentos relativos a salde e segurancga 73,6% 26,4%
no trabalho. |P5_4|
Promove- municaca r ntr a n Ihador .

ch; 5olve se uma comunicagdo aberta entre gestdo e restantes trabalhadores(as) 56,4% 43,6%
Existe preocupagdo com as quest8es ambientais. |P5_6| 70,0% 30,0%
Exist F 0 iai lacionad

xiste preocupagdo com as questBes sociais relacionadas com os(as) seus(suas) 74,5% 25,5%

trabalhadores(as) e com a comunidade em geral. |P5_7|

Respeitam-se os direitos humanos. |P5_8| 92,7% 7,3%

Existem documentos formais que explicitam as principais normas e valores pelas quais

se rege, por ex. codigos de ética e de conduta. |P5_9|

Avaliam-se os servigos para melhoria da qualidade dos mesmos. |P5_10]| 58,2% 41,8%
Fonte: Elaboragdo prépria

60,9% 39,1%

A Tabela 22 corresponde aos resultados da média e desvio padrao, manifestado através da
percecdo da amostra relativamente as a¢des de RS interna da CME, que fazem parte do 2.2 bloco
de investiga¢do e se enquadram nos seguintes parametros: 1) Gestdao de recursos humanos —
P6_1 a P6_4; 2) Saude e seguranga no trabalho — P6_5; 3) Adaptagcdo a mudanga — P6_6; e 4)
Gestao do impacto ambiental e dos recursos naturais — P6_7.
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Podemos constatar que o valor médio das respostas é de 4,76 e o desvio padrdo de 1,577,
numa escala de minimo 1 “discordo totalmente” e maximo 7 “concordo totalmente”.

Relativamente a pratica onde se evidencia uma média mais elevada é “Proporciona aos(as)
seus(suas) trabalhadores(as) servicos que promovem a saude e seguranca no trabalho”, com
m=5,03. Pelo contrario, a pratica com uma média mais baixa, com m=4,37, é “Faz uma gestao

eficiente de recursos, despesas e custos”.

Tabela 22 - Resultado da percegdo da amostra relativamente as a¢Ges de Responsabilidade Social Interna

|P6| A organizagdo onde trabalha: N Média | Desvio Padrao
Disponibiliza informagdo e presta esclarecimentos sobre direitos e deveres
dos(as) trabalhadores(as). |P6_1| 110 | 492 1,485
Preocupa-se em promover um bom equilibrio entre a vida profissional e a vida
11 4,64 1,41
familiar dos(as) trabalhadores(as). |P6_2| 0 /6 AL9
Promove a igualdade de oportunidades de progressdo na carreira e 110 | 4,89 1737

desempenho de cargos de chefia relativamente a homens e mulheres. |P6_3|
Preocupa-se com a criagdo de um bom ambiente de trabalho. |P6_4| 110 | 4,61 1,681
Proporciona aos(as) seus(suas) trabalhadores(as) servicos que promovem a

, 110 5,03 1,588
salde e seguranca no trabalho. |P6_5|
Promove ? partlupagao dos(as) trabalhadores(as) nos processos de decisdo 110 | 4,67 1682
que lhes dizem respeito. |[P6_6|
Faz uma gestdo eficiente de recursos, despesas e custos. |P6_7| 110 | 4,37 1,647
Atribui tempo, dinheiro e outros recursos a causas de responsabilidade social. 110 | 451 1525
|P6_8|
No geral, e socialmente responsével. |P6_9| 110 | 5,23 1,425

Valor médio 4,76 1,577

Fonte: Elaboragdo prépria

A Tabela 23, também faz parte dos grupos de questdes do 2.2 bloco do questionario e diz
respeito a média e desvio padrdo do comprometimento organizacional avaliado através da
opinido dos respondentes. Tal como nas tabelas anteriores, também foi utilizada uma escala de
la7.

Neste grupo, que assinala o sentimento de comprometimento dos respondentes perante a
CME, contamos com uma afirmagdao na negativa “A organizacdo onde trabalho ndo tem
significado pessoal para mim” e que se destaca positivamente pelo facto de os participantes
discordarem totalmente dela, ou seja, revelando que a organiza¢dao tem um forte significado
pessoal para eles. Destaca-se ainda pela positiva a afirmag¢do “Ficaria muito feliz em fazer a
minha carreira profissional na organiza¢do onde trabalho”, com m=5,72 e “Sinto os problemas
da organizacdo onde trabalho como se fossem meus” m=5,05. As restantes questdes
apresentam uma média de ndo concordancia nem discordancia.

Na questdo que colocamos estrategicamente para aferir se o facto de organizagdo ter

politicas de conciliagio e de RS potenciava o comprometimento verificamos que os
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respondentes tomam uma posi¢cdo de nao discordancia nem concordancia, ndo nos permitindo

retirar grandes ilagGes.

Tabela 23 - Resultado do sentimento da amostra relativamente ao Comprometimento Organizacional

|P7]| N | Média | Desvio Padrao
Ficaria muito feliz em fazer a minha carreira profissional na organizagdo onde 110 572 1314
trabalho. |P7_1]|
Sinto os problemas da organizagdo onde trabalho como se fossem meus. 110 5,05 1,452
|P7_2|
A organizagdo onde trabalho ndo tem significado pessoal para mim. |P7_3]| 110 | 1,96 1,334
Sinto que os meus superiores cumprem as promessas e mostram honestidade. 110 | 471 1661
|P7_4]|
Na organizagdo onde trabalho sinto que o ambiente é de cooperagdo. |P7_5| | 110 | 4,58 1,499
Na orgam;af;ao onde tra!oalho existe um grande espirito de solidariedade, 110 | 432 1614
companheirismo e entreajuda. |P7_6|
Smt’o'—me ma.|s compr.c?metldo(a)comac?rga'mlzagao onde trabalho por esta ter 110 | 465 1,260
politicas social e familiarmente responsaveis. |P7_7|

Fonte: Elaboragao prépria

5.2.4. Resultados da analise de perfil e de inferéncias — Conciliagio em

comparagao com as caracteristicas da amostra

Para analise de inferéncias das medidas de conciliacdo apresentadas no questiondrio com
as variaveis de caracterizacdo idade e género (designadas de caracteristicas individuais),
categoria profissional e cargo de coordenagdo ou chefia (designadas de caracteristicas
profissionais), e existéncia de dependentes menores (designada de caracteristica familiar), foi
necessario, em primeiro lugar, enquadrar aquelas medidas nas seguintes modalidades
promotoras de conciliagdo: 1) Servigos de cuidados e apoio a dependentes (SCAD), informacgao
ao trabalhador sobre a possibilidade de servicos, tais como: lares, infantdrios, lavandarias...; 2)
Auséncias ao trabalho para assisténcia a familia (ATAF), sobre faltas sem penalizacdo para
assisténcia a membro do agregado familiar e licencas de duracdo superiores legalmente
instauradas; 3) Incentivo a participacdo do pai na vida familiar (IPPVF), referente a facilidade
gue a organizacao da aos homens de usufruirem de licenca parental partilhada; e finalmente, 4)
Flexibilizacdo do tempo e das formas de trabalho (FTFT), que inclui flexibilidade na marcacédo
de férias, hordrio de trabalho de acordo com as necessidades familiares, ajuste dos tempos de

trabalho e flexibilidade relativamente ao local de trabalho.

5.2.4.1. Idade

Através da andlise a Tabela 24 é possivel observar que as médias atribuidas as modalidades

em analise variam entre m=3,00 e m=6,00 numa escala em que 1 corresponde a “discordo
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totalmente” e 7 a “concordo totalmente” e pode afirmar-se que apesar de n3o ser totalmente
significativa, a idade dos respondentes tem uma pequena influéncia no seu sentimento
relativamente as a¢des organizacionais de conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar,
ja que quanto mais jovem for a classe de idades maior tendéncia existe para médias mais baixas
e a medida que a idade avanga as médias tendem a subir ligeiramente. Verifica-se também, que
apenas os respondentes que pertencem ao grupo de idade mais avancada tém uma percec¢do
positiva de todas as acdes de conciliacdo integradas nas quatro modalidades em andlise.

Constatamos pelas médias de cada modalidade, que existe alguma coeréncia na sua
atribuicdo entre as diversas classes de idades. Todas as classes de idades cotam com a média
mais baixa a modalidade SCAD, que de acordo com a generalidade dos respondentes varia entre
m=3,0 e m=3,9 e portanto, significa uma percecdo negativa. Excecdo a esta situacdo é a média
atribuida pelos participantes que pertencem a classe de idades mais avangada (> 60 anos) que,
apesar de representar também a mais baixa comparativamente com as que atribuem aos outros
parametros, cotam-na com m=5,00. Contrariamente, a modalidade a que todas as classes de
idades atribuem a média mais alta, variando entre m=5,74 e m=6,22 e que representa percecoes
positivas, diz respeito ao IPPVF, mais concretamente ao facto de a organizacdo facilitar aos
homens o usufruto de licenga parental partilhada. Mais uma vez, sdo os respondentes com idade
mais avancada que lhe atribuem a média mais elevada.

N3do podemos retirar ilagdes relativamente ao sentimento da generalidade das classes de
idades acerca da modalidade FTFT por |he terem atribuido médias que oscilam ligeiramente
dentro de m=4,00, voltado a ser excec¢do a classe de idades mais avan¢ada que demonstra uma
percecdo positiva da mesma (m=5,72). Os respondentes que se inserem neste grupo também
tém uma percecgdo positiva da modalidade ATAF (m=5,33), mas contrariamente, a classe dos 21
a 30 anos manifesta um sentimento negativo relativamente a esta modalidade (m=3,75) e as

restantes classes indicam ndo concordar nem discordar da mesma.

Tabela 24 - Percegdo das modalidades promotoras de conciliagdo de acordo com a idade dos respondentes

Médias atribuidas por classe de idade LEGENDA: _ _
<21 |[21a30|31a40]41a50|51a60] >60 SCAD - Servicos de cuidados e apoio
a dependentes;
anos dnos dnos dnos anos dnos ATAF — Auséncias ao trabalho para
SCAD 0 3,00 3,46 3,20 3,91 5,00 assisténcia a familia;
ATAF 0 3,75 4,40 4,25 4,70 5,33 IPPVF — Incentivo a participagdo do
pai na vida familiar;
Ly v 550 S S B Re FTFT — Flexibilizagdo do tempo e das
FTFT 0 4,58 4,65 4,67 4,78 5,72 formas de trabalho.

Fonte: Elaboragdo prépria
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5.2.4.2. Género

Ao relacionarmos o género com a percecao das agbes organizacionais de conciliacao,
atestamos que nao foram atribuidos nem os valores minimos nem os valores maximos da escala,
situando-se as respostas entre os pontos 3 “discordo parcialmente” e 5 “concordo
parcialmente”. Verificamos no Grafico 3 que a perce¢do dos respondentes, de acordo com o
género, relativamente as acdes de conciliacdo ndo é muito discrepante, ndo existindo grandes
evidéncias de que o género seja fator de influéncia relativamente ao sentimento destas praticas
do municipio, ainda assim, o sexo masculino atribui médias ligeiramente mais elevadas.

Das modalidades apresentadas, o IPPVF é a que tem a média mais elevada, com m=5,70
atribuida pelas mulheres e m=5,86 pelos homens e é a Unica percecionada como positiva.
Contrariamente, a modalidade SCAD é percecionada como negativa por ambos os sexos.

Na média atribuida ao conjunto de medidas pertencentes a modalidade ATAF existe uma
variacdo de 1 ponto percentual entre mulheres (m=3,96) e homens (m=4,87), que remete para
uma percec¢do negativa por parte delas e uma percecdo nao conclusiva por parte deles.

Finalmente, as médias atribuidas pelos dois sexos a modalidade FTFT ndo permitem tirar

conclusdes relativamente aos seus sentimentos.

Gréfico 3 - Percecao das modalidades promotoras de conciliagdo de acordo com o género dos respondentes

LEGENDA:

SCAD - Servigos de cuidados e apoio
/\ a dependentes;

ATAF — Auséncias ao trabalho para
assisténcia a familia;
IPPVF — Incentivo a participagdo do
pai na vida familiar;

FTFT — Flexibilizagdo do tempo e das
formas de trabalho.

PN W s Uo

SCAD ATAF IPPVF FTFT

Feminino === Masculino

Fonte: Elaboragdo prépria

5.2.4.3. Categoria profissional

No que respeita a relagdo da categoria profissional com a perce¢do das agbes de
conciliagdo, tendo em conta o acesso as medidas apresentadas no questionario e que estdo
representadas na Tabela 25 pelas modalidades SCAD, ATAF, IPPVF e FTFT, verificamos que as
médias resultantes de uma escala de 1 “discordo totalmente” a 7 “concordo totalmente” variam
entre m=2,00 e m=6,66 e que ndo existem grandes evidéncias que a categoria profissional

influencia a percec¢do dos trabalhadores.
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A Unica modalidade cuja perce¢ao manifestada por todas as categorias profissionais como
positiva é o IPPVF, sendo a percec¢do dos dirigentes superior aos restantes. Para além desta, os
assistentes técnicos e os dirigentes também percecionam como positiva as agles que
pertencem a modalidade FTFT e mais uma vez, a média atribuida pelos segundos é ligeiramente
superior a atribuida pelos primeiros.

A categoria profissional onde se verifica maior oscilagdo entre as médias atribuidas as
modalidades de conciliacdo é a de dirigente, que variam de acordo com a modalidade. Os
assistentes operacionais sao os que atribuem a média mais elevada a modalidade SCAD, contudo
ndo passa de m=4,19, significando “nao concordo nem discordo” e que por isso ndo nos permite
aferir o seu sentimento relativamente a mesma. Ja os técnicos superiores atribuem médias

ligeiramente abaixo dos colegas a generalidade das modalidades representadas no grafico.

Tabela 25 - Percegdo das modalidades promotoras de conciliagdo de acordo com a categoria profissional

Médias atribuidas por categoria profissional LEGENDA:
Assistente Assistente Técnico .. SCAD - Servicos de cuidados e apoio
K . . ) Dirigente d dentes:
operacional técnico superior a dependentes;
SCAD 419 3,50 3,19 2,00 ATI;\FA— Afus\enuals.ao trabalho para
assisténcia a familia;
ATAF 511 4,35 3,91 4,83 IPPVF — Incentivo a participagdo do
IPPVF 5,69 5,90 5,73 6,66 pai na vida familiar;
FTET 468 5,12 4,55 5,33 FTFT — Flexibilizagdo do tempo e das
formas de trabalho.

Fonte: Elaboragdo prépria

5.2.4.4. Cargo de coordenacdo ou chefia

Ill

No que respeita a inferéncia entre a perce¢do de conciliagdo e a variavel “cargo de
coordenacdo ou chefia”, o Grafico 4 mostra-nos que apesar de ndo haver grande discrepancia
entre médias atribuidas por pessoas com cargo superior hierdrquico e as pessoas que nao
desempenham este tipo de cargo e de até haver alguma coeréncia, leva-nos a concluir que sao
os primeiros que tém uma percegdo ligeiramente superior sobre estas a¢des, que é positiva nas
modalidades ATAF (m=5,40), IPPVF (m=6,23) e FTFT (m=5,32) e ndo é conclusiva na SCAD
(m=4,57). Por sua vez, os participantes que ndo ocupam este tipo de cargos apenas percecionam
como positiva a modalidade IPPVF (m=5,68), percecionam como negativa a SCAD (m=3,33) e
nao conclusiva a ATAF (m=4,22) e FTFT (m=4,64).

Conclui-se que, mesmo ndo sendo muito significativo, o desempenho de funcbes de
influéncia no sentimento dos respondentes

coordenacdo/chefia tem uma pequena

relativamente as aces de conciliagdo.

90



Grafico 4 - Percegdo das modalidades promotoras de conciliagdo de acordo com a variavel cargo de coordenagdo ou
chefia

LEGENDA:
SCAD — Servigos de cuidados e apoio

a dependentes;

ATAF — Auséncias ao trabalho para
assisténcia a familia;

IPPVF — Incentivo a participacdo do
pai na vida familiar;

FTFT — Flexibilizagdo do tempo e das
formas de trabalho.

R NN W s 0O

SCAD ATAF IPPVF FTFT

= Com cargo de coordenagdo ou chefia

== Sem cargo de coordenacgdo ou chefia

Fonte: Elaboragdo prépria

5.2.4.5. Dependentes menores

Conforme andlise da inferéncia entre a variavel “dependentes menores” e a percecao das
acoes de conciliacdo que se inserem nas quatro modalidades representadas no Grafico 5, ndo
sdo evidenciadas diferengas significativas entre os sentimentos manifestados por pessoas com
dependentes menores a seu cargo e pessoas que ndo tém e verifica-se até alguma coeréncia,
apesar de, no geral, serem os segundos que manifestam uma percecao ligeiramente superior da
generalidade das modalidades.

Estes grupos de respondentes apenas percecionam como positiva a modalidade IPPVF e
aqui, ao contrdrio do que acontece nos outros casos, sdo os respondentes sem dependentes que
atribuem uma média ligeiramente superior (m=5,88) aquela que é atribuida pelos respondentes
sem dependentes menores a cargo (m=5,70). Ambos os grupos manifestam um sentimento
negativo relativamente a modalidade SCAD e sem possibilidade de se retirarem conclusées no

tocante as modalidades ATAF e FTFT.

Gréfico 5 - Percegdo das modalidades promotoras de conciliagdo de acordo com dependentes menores

LEGENDA:

SCAD - Servigos de cuidados e apoio
a dependentes;

ATAF — Auséncias ao trabalho para
assisténcia a familia;

IPPVF — Incentivo a participagdo do
pai na vida familiar;

FTFT - Flexibilizagdo do tempo e das

SCAD ATAF IPPVF FTFT formas de trabalho.

e Fxisténcia de dependentes menores

= N W b 01O

e N30 existéncia de dependentes menores
Fonte: Elaboragdo prépria

91



5.2.5. Resultados da analise de perfil e de inferéncias — Responsabilidade social

interna em comparagao com as caracteristicas da amostra

Para elaboracdo dos graficos de perfil, as afirmacdes do questionario foram agrupadas nos
quatro parametros da RS interna da seguinte forma: 1) Gestdo de Recursos Humanos (GRH),
que englobam difusdo da informacao sobre direitos e deveres dos trabalhadores, preocupacao
em promover um equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar, igualdade de
oportunidades entre homens e mulheres relativamente a progressao na carreira e desempenho
de cargos de chefia e preocupag¢do na criagdo de um bom ambiente de trabalho; 2) Saiude e
Seguranga no Trabalho (SST), que incide sobre a preocupacdo em proporcionar servigos que
promovem a salde e seguranga no trabalho, 3) Adaptacdo a Mudanga (AM), evidenciando a
participacdo dos trabalhadores nos processos de decisdo que lhes dizem respeito, a fim de
estarem bem informados e se tomarem as melhores decisdes para ambas as partes, e 4) Gestdo
do Impacto Ambiental e dos Recursos Naturais (GIARN), que trata da gestdo eficiente de
recursos, despesas e custos, a fim de evitar desperdicios e prejuizos ao ambiente, que foram
cruzados com as varidveis de caracterizacdo: género e habilita¢Ges literdrias — designadas de
caracteristicas individuais, antiguidade e cargo de coordenacdo ou chefia — designadas de
caracteristicas profissionais, e existéncia de dependentes menores — designadas de

caracteristicas familiares.

5.2.5.1. Género

Da inferéncia entre percegdo de RS interna de acordo com o género dos respondentes, é
possivel verificar no Grafico 6 que existe grande linearidade e coeréncia entre as médias
atribuidas por homens e mulheres que se situam entre m=4,23 e m=5,23 numa escala em que 1
“discordo totalmente” e 7 “concordo totalmente”. Apesar deste equilibrio a perce¢do dos
homens relativamente as a¢bes de RS é ligeiramente superior a das mulheres, apesar de, apenas
percecionarem como positivo as agdes referentes ao parametro salde e seguranca no trabalho.

De acordo com as médias atribuidas por ambos os sexos e a exce¢do da situacdo descrita
acima, ndo nos é possivel retirar conclusdes relativamente ao sentimento dos respondentes, ja
que as suas respostas se situam no ponto 4 da escala que representa “ndo concordo nem
discordo”.

Podemos afirmar que o género ndo tem influéncia na perceg¢do das praticas de RS.
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Grafico 6 - Percegdo de RS interna de acordo com o género dos respondentes

LEGENDA:

GRH - Gestdo de recursos humanos;
S —_— SST — Salde e seguranga no
trabalho;

AM — Adaptagdo a mudanga;
GIARN - Gestdo do impacto
ambiental e dos recursos naturais.

= N Wb 0O N

GRH SST AM GIARN

Feminino === Masculino

Fonte: Elaboragdo prépria

5.2.5.2. Habilitagdes literarias

Na comparacgdo da RS interna com as habilitacGes literdrias da amostra, verificamos que
existe alguma discrepancia nas médias atribuidas de acordo com os niveis de escolaridade,
havendo maior unanimidade e coeréncia entre as pessoas que tém o 3.2 ciclo, o ensino
secunddrio ou equivalente, a licenciatura e o mestrado.

Apesar de ndo ser muito elevada, verificamos que a escolaridade dos participantes tem
alguma influéncia na percec¢do de RS interna, contudo ndo significa que a perce¢do mais positiva
esteja relacionada a maiores niveis de escolaridade ja que, sdo os respondentes com 2.2 ciclo
gue manifestam uma perce¢dao mais positiva a generalidade das a¢gbes de RS e as perce¢des mais
negativas sao manifestadas pelos respondentes mais instruidos, como podemos observar na
Tabela 26. Por sua vez, os respondentes com escolaridade ao nivel do 1.2 ciclo manifestam
percec¢oes bastante oscilantes das a¢des de RS como se pode observar nos parametros onde se
inserem, dizendo a mais baixa respeito ao GIARN, com m=2,50 e a mais elevada ao SST, com

m=6,50.

Tabela 26 - Percegdo de RS interna de acordo com as habilitagdes literarias dos respondentes

Médias atribuidas por habilita¢des literarias LEGENDA:

1.0 2.0 a Ensino GRH - Gestdo de
ciélo cizglo Ci(;|0 secundario/ | Bacharelato | Licenciatura | Mestrado | Doutoramento || recursos humar)os;

Equivalente SST - Saude e
GRH | 4,12 | 558 | 4,72 4,76 0 4,69 4,84 3,25 seguranga no trabalho;
AM - Adaptagdo a

SST 6,50 | 5,66 | 5,26 5,00 0 4,86 4,86 2,00 mudanca;
AM 550 | 5,50 | 4,78 4,65 0 4,56 4,56 2,00 GIARN - Gestdo do
GIARN | 2,50 | 6,16 | 4,42 4,43 0 4,21 4,21 3,00 impacto ambiental e
dos recursos naturais.

Fonte: Elaboragdo prépria
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5.2.5.3. Antiguidade

Conforme a Tabela 27, de certa forma, a percecao das a¢des organizacionais de RS interna
é influenciada pela antiguidade.

Podemos observar que as médias atribuidas variam entre m=3,80 (média atribuida pela
classe cuja antiguidade se situa entre os 11 aos 18 anos ao parametro GIARN e que manifesta
uma percecdo negativa) e m=5,92 (média atribuida pela classe cuja antiguidade se situa entre
0s 26 e 43 anos ao pardmetro SST e que diz respeito a uma percecdo positiva).

A classe da amostra cuja antiguidade na organizacdao é maior demonstra uma percecao
superior de RS, positiva na generalidade dos parametros exceto no parametro GIARN, cuja
média atribuida ndo nos permite aferir o seu sentimento. As restantes classes de antiguidade
mantém algum equilibrio relativamente as médias atribuidas as a¢des de RS, mas que ndo nos

permite retirar concluses sobre o seu sentimento.

Tabela 27 - Percegdo de RS interna de acordo com a antiguidade organizacional dos respondentes

Médias atribuidas por classe de antiguidade Fonte: LEGENDA:
1al0anos |11a18anos |19 a 25 anos | 26 a 43 anos GRH - Gestdo de recursos humanos;
GRH 4,52 4,57 4,65 5,36 SST - Saude e seguranga no
trabalho;
SST 4,58 4,80 4,91 5,92 AM — Adaptacdo a mudanga;
AM 4,50 4,30 4,33 5,57 GIARN - Gestdo do impacto
GIARN 4,20 3,30 4,66 4,88 ambiental e dos recursos naturais.

Elaboragdo propria

5.2.5.4. Cargo de coordenacao ou chefia

IM

A inferéncia entre a perce¢do das a¢Oes de RS com a varidvel “cargo de coordenag¢do ou
chefia” presente no Grafico 7 mostra-nos que os respondentes que ocupam este tipo de cargo
atribuem médias superiores a todos os parameros da RS, mostrando uma percec¢do positiva das
acles que se enquadram nos pardmetros GRH (m=5,17), SST (m=5,38) e AM (m=5,28) e
manifestando ndo concordancia nem discordancia das acGes pertencentes a GIARN (m=4,80).

Os participantes que ndo ocupam cargo de coordenacdo ou chefia atribuem médias
ligeiramente inferiores a m=>5,00, sendo a mais baixa atribuida ao parametro GIARN (m=4,26) e
a mais elevada atribuido ao parametro SST (m=4,94), ndo nos permitindo apurar o seu
sentimento sobre estas agdes.

A andlise de perfil mostra-nos que existe coeréncia e linearidade nas médias atribuidas

pelos respondentes e apesar de ndo existir uma influéncia que possamos afirmar ser totalmente

significativa, o facto de ocuparem cargo de coordenacgao ou chefia leva os respondentes a terem
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uma percec¢do positiva da generalidade da agGes de RS, ja os respondentes sem este tipo de

cargo demonstram ndo terem propriamente uma percecao formulada.

Grafico 7 - Percegdo de RS interna de acordo com a ocupagdo ou ndo de cargo de coordenagdo ou chefia

LEGENDA:

GRH - Gestdo de recursos humanos;
— SST — Salde e seguranga no
trabalho;

AM — Adaptagdo a mudanga;
GIARN - Gestdo do impacto
ambiental e dos recursos naturais.

R N W b 0N

GRH SST AM GIARN

== (O cupa cargo de coordenacgdo ou chefia
e N30 ocupa cargo de coordenacdo ou chefia

Fonte: Elaboragao prépria

5.2.5.5. Dependentes menores

Na relacdo das acdes de RS interna com a existéncia de dependentes menores, podemos
constatar que as pessoas da amostra que indicam ter menores a seu cargo atribuem médias
mais baixas e inconclusivas as ac¢Ges organizacionais de RS inseridas nos parametros onde as
mesmas se inserem, comparativamente com aqueles que indicam nao ter, conforme Grafico 8.

As médias atribuidas pelos participantes sem dependentes menores as acGes de RS sdo
positivas nos parametros GRH (m=5,10) e SST (m=5,24) e AM (m=4,95), ja o parametro GIARN
(m=4,64) ndo nos permite retirar conclusdes dos seus sentimentos.

De acordo com a varidvel “dependentes menores” as médias dos parametros de RS interna
situam-se entre os pontos 4 e 5 da escala, que como ja sabemos 1 representa “discordo

totalmente” e 7 “concordo totalmente”.

Gréfico 8 - Percegdo de RS interna de acordo com a existéncia ou ndo de dependentes menores

LEGENDA:

GRH — Gestdo de recursos humanos;
SST - Saude e seguranga no
trabalho;

AM — Adaptagdo a mudanga;
GIARN - Gestdo do impacto
ambiental e dos recursos naturais.

=N W bk 0o

GRH SST AM GIARN

e Fxisténcia de dependentes menores

e N30 existéncia de dependentes menores

Fonte: Elaboragdo prépria
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5.2.6. Correlagdo de variaveis

5.2.6.1. Avaliagdo da perceg¢ao sobre a preocupa¢ao organizacional com a

conciliagao, responsabilidade social e comprometimento

Com o objetivo de verificar se existe relacdo entre a percecdo dos respondentes sobre
preocupacdo organizacional em promover a conciliagdo, a percecdo daqueles sobre RS e
sentimento de comprometimento, recorreu-se as medidas de associacdo, que segundo
orientacdo de Maroco (2007, p. 42) “quantificam a intensidade e a direcdo da associacdo entre
duas variaveis”, mais concretamente, foi utilizado o coeficiente de correlagdo de Spearman
(Tabela 28), que como indica 0 mesmo autor “é uma medida de associa¢do ndo-paramétrica
entre duas varidveis pelo menos ordinais” (p. 43) e a mais indicada para variaveis qualitativas
(Romeiro, 2017). Foram escolhidas as seguintes variaveis representativas de cada um dos temas
mencionados acima: P3_9 “Sinto que existe preocupacdo em atender as minhas necessidades
de conjugacdo da vida profissional com a vida familiar”, para conciliacdo; P6_9 “No geral, é
socialmente responsavel”, para RS; e P7_1 “Ficaria muito feliz em fazer a minha carreira
profissional na organiza¢do onde trabalho”, para avaliar o comprometimento.

Para analisar a relacdo da percecdo de conciliacdo e de RS correlacionaram-se as varidveis
P3_9 e P6_9 cujo resultado é rs=0,376 e que de acordo com Dancey e Reidy (2005, cit. in Filho &
Junior, 2009) evidencia uma fraca correlagao.

Relativamente a relagdo entre a percecdao de conciliagdo e o sentimento de
comprometimento, correlacionaram-se as varidveis P3_9 e P7_1 e o resultado do teste de
Spearman é rs=0,342, mais uma vez, de acordo com os autores acima também representa uma
fraca correlagdo. Esta ainda mais fraca do que a primeira, ja que o valor fica mais préximo do
zero.

Por ultimo, para verificar a relagdo entre RS e comprometimento, associou-se a questdo
P6_9 com a P7_1 e os resultados rs=0,314, voltam a evidenciar uma correla¢do fraca Dancey e
Reidy (2005, cit. in Filho & Junior, 2009).

Em suma, podemos afirmar que ndo existe relacdo significativa entre as questdes em
andlise, ou seja, o facto de as pessoas ndo concordarem nem discordarem que existe
preocupacdo por parte da organizacdo empregadora em atender as suas necessidades de
conjugacdo da vida profissional com a vida familiar, ndo tem relagdo expressiva com a percecdo
positiva de RS nem com o sentimento de comprometimento. E também a percecdo positiva de

RS ndo tem relagdo relevante com o sentimento de comprometimento.
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Tabela 28 - Representacao do resultado da correlagdo de Spearman para: relagdo entre conciliagao e RS, relagdo entre
conciliagdo e comprometimento e relagdo entre RS e comprometimento

Variaveis ro6 de Spearman P3_9 P6_9 P7_1
Coeficiente de - -
P3_9 Sinto que existe preocupa¢do em atender as minhas correlagdo 1,000 | 0,376 0,342
necessidades de conjugacdo da vida profissional com a vida Sig. (bilateral) 0,000 0,000
familiar.
N 110 110 110
Coefluent? de 0,376 1,000 0,329%*
P6_9 No geral, é socialmente responsavel correlagao
- ! ’ Sig. (bilateral) 0,000 0,000
N 110 110 110
Coef'c'T”tf de | 03a2%* | 0,320% | 1,000
P7_1 Ficaria muito feliz em fazer a minha carreira correlagdo
profissional na organiza¢do onde trabalho. Sig. (bilateral) 0,000 0,000
N 110 110 110

** A correlagdo é significativa ao nivel de 0,01 (bilateral)

Fonte: Elaboragao prépria

Conforme se pode observar no Grafico 9 as respostas dos participantes relativamente a
percecado de preocupacao por parte da CME em atender as suas necessidades de conjugacao
entre a vida profissional e a vida familiar situam-se essencialmente no ponto 4 da escala, com
uma frequéncia de respostas de 25,5%, que indica que aqueles ndo concordam nem discordam
desta a¢do organizacional. J4 a percecdo que tém sobre responsabilidade social organizacional
é de concordancia parcial, dado que 31,8% dos respondentes, selecionaram o ponto 5 da escala
com maior frequéncia. Também o sentimento de comprometimento afetivo, representado
através da felicidade dos respondentes em fazer carreira profissional na CME é de concordancia,
mas neste caso superior, ja que 36,4% das pessoas assinalaram com maior frequéncia o ponto
6 da escala, indicando que concordam bastante com aquela afirmacao.

Em suma, pode afirmar-se que os participantes no estudo ndo concordam nem discordam
que a organizagdo é preocupada em atender as suas necessidades de conciliagdo entre a vida
profissional e a vida familiar, mas consideram que, no geral, é socialmente responsavel e

manifestam um forte desejo de permanecerem na organizagao.
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Grafico 9 - Representagdo percentual do sentimento manifestado relativamente as varidveis em analise

40,0% 36,4%
35,0% 31,8% 31,8%
30,0% 25,5%

25,0% 19,1% 1,8%21,8%

18,2%
20,0% 13,6% ° 13,69 14,5%
15,0% 10,9% 10,0%

10,0% =5 8,2% 5,5% £ /
5 09, 6 3,6% 1,897
0% 1, 84- 0,9%

0,0% -

Sinto que existe preocupagdo em (A organizagdo onde trabalha) No  Ficaria muito feliz em fazer a
atender as minhas necessidades geral, é socialmente responsdvel minha carreira profissional na
de conjugagdo da vida organizagdo onde trabalho.
profissional com a vida familiar

H Discordo totalmente M Discordo bastante Discordo parcialmente
B N3o concordo nem discordo m Concordo parcialmente Concordo bastante

H Concordo totalmente

Fonte: Elaboragdo prépria

5.3. Resultados Qualitativos

Como referido anteriormente, foram realizadas trés entrevistas, mas contamos com quatro
entrevistados, jd que, na entrevista direcionada a Vice-Presidente tivemos também a
participacdo e intervengdo da sua assessora.

A primeira entrevista foi feita a dirigente da DGP, 49 anos, mulher, com formacao de base
em Sociologia e outras formac¢des complementares e 8 anos ao servico da organizacdo; a
segunda foi feita a Vice-Presidente, 56 anos, mulher, com formacdo de base em Histdria e
Ciéncias Sociais, mestrado em Estudos Europeus e 42 ano de mandato e, contou também, com
a cooperagao da sua assessora, 38 anos, mulher, licenciada em Animagdo Sociocultural,
funcionaria da CME desde 2001, portanto 16 anos de instituicdo; a terceira entrevista foi feita
ao dirigente DJD, 58 anos, homem, formagdao de base em Animagdo Sociocultural e duas pds-
graduacgdes e 36 anos de antiguidade na autarquia.

As entrevistas foram tratadas através da andlise de contetido (conforme anexo X) e aos

entrevistados foi atribuido um cédigo, expresso na tabela abaixo.

Tabela 29 - Codificagdo dos entrevistados e principais fungdes na CME

Codi
Entrevistado od go. de Principais fun¢des na CME
entrevista
L Planeamento, controle e acompanhamento de toda a atividade de
Dirigente DGP E1l P
RH.
Assumir a Presidéncia na auséncia do Presidente da CME;
Vice-Presidente £ coordenagdo do tra~balh.ado das ewquipa.s qlfe tem sob sua algada;
pelouros de educagdo e intervengdo social, juventude e desporto e
relagdo com as freguesias; ligagdo a empresa municipal Habévora.
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Assessora da Vice-Presidente E3 Apoio a Vice-Presidéncia.

Intervengdo, apoio e dinamizagdo do movimento associativo
Dirigente DJD E4 desportivo e juvenil; desenvolvimento de projetos com parceiros na
area da saude.

Fonte: Elaboragdo prépria

5.3.1. Analise detalhada das entrevistas

Na categoria conciliacio entre a vida profissional e a vida familiar, a opinido dos

entrevistados relativamente a importancia que deve ser atribuida pela GRH as praticas de
conciliagao é que efetivamente |lhe deve ser dada relevancia, mencionando que, “é fundamental
(...) sobretudo hoje em dia (...) numa sociedade com poucas redes de suporte familiar (...)” E2 e
que “(...) a CME até o da” E4. Contudo, apesar da preocupagdo que tém com estas questdes,
afirmam que “(...) € uma area que deve evoluir ainda muito (...)” E1, ja que “(...) é fulcral ao bom
funcionamento de um servico (...)” E1 e alertam para o facto de que “(...) muitos dos problemas
(...) no contexto familiar (...) influenciam a prestagdo no contexto de trabalho e vice-versa {...)”
E4 e que “(...) levam, por ex., ao absentismo (...)” E2.

Quanto a analise sobre se consideram importante ir além da lei nas praticas de
conciliagdo, a opinido dos entrevistados é que “(...) a lei por si ndo resolve” E1, ja que “(...) ndo
é suficiente” E2 e que, “(...) as entidades também devem atender as especificidades das pessoas
que tém a trabalhar com elas (...)” E1, até porque ha a tendéncia de “(...) quando é a lei por si
(...) as pessoas ndo valorizam muito (...)” E1 e “(...) extra aquilo que é obrigatdrio (...) acabam por
valorizar mais” E1. Ndo obstante, o entrevistado E4 tem uma posicdo um bocadinho diferente,
alegando que, para resposta a estas questdes “(...) temos leis com alguma flexibilidade (...)" e
que “(...) ha casos em que se justifica ir além da lei e ha casos em que nao (...) tem a ver com a
natureza dos proprios casos.”

Os entrevistados enumeram uma série de medidas promovidas pela CME no sentido de
facilitar a conciliagao entre a vida profissional e a vida familiar, nomeadamente: que o
Executivo ndo aderiu ao aumento de horario de trabalho proposto pelo Governo, considerando
que “(...) eraimportante continuar com as 35h (...) porque (...) isto ia ter impacto direto sobre as
familias” E2; que tal como a lei exige, tentam ajustar-se “(...) horarios de trabalho em funcao
das necessidades dos trabalhadores e das necessidades do servico (...)” E1; que “ha algumas
pessoas que podem fazer jornada continua (...)” E2; e que existem “(...) plataformas de horarios
gue as pessoas podem adaptar em funcdo daquilo que sdo as suas exigéncias familiares (...)” E2,
havendo a “(...) possibilidade de as pessoas terem uma plataforma fixa e (...) plataformas moveis
de hordrios de trabalho que permitem gerir tempos (...)’E4. Foi referido que existe “(...)

facilidade (...) que qualquer trabalhador possa (...) ausentar-se (...) para apoio (...) familiar” E4 e
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foram apontadas iniciativas na drea da saude e seguranga no trabalho pelos entrevistados E1,
E2 e E4, que consideram que, para além de “(...) dar uma ajuda ao trabalhador e ao seu bem-
estar ca dentro [da organizagéo](...) acaba por, se calhar, minimizar alguns problemas (...) ao
nivel da sua vida pessoal (...)” E1. Para além disso, promovem “(...) programas de ocupacdo dos
tempos livres para férias (..) onde os filhos dos (..) trabalhadores obviamente estdo
enquadrados (...)” E2 e como afirmam os entrevistados E2 e E4, ainda existe abertura da
organizacao para receber os filhos dos trabalhadores quando ha necessidade de os levarem para
o local de trabalho — “(...) ha dias que os trabalhadores precisam de trazer os filhos e nés ndo
nos importamos nada com isso (...)” E2, “(...) encontramos sempre um espaco onde eles figuem
(...) a fazer uma coisa qualquer (...)” E4.

Questionados sobre o que esteve na base da criagdo destas medidas, foi apontada uma
“(...) necessidade (...)” E1 derivada da identificagcdo de “problemas causados pela sobrecarga do
trabalho (..)” E4. E quanto aos seus destinatarios, afirmam que sdo “todos
[os trabalhadores]” E1, E2 e E4. Referindo E2 que existe até um incentivo a sua participacio
do homem na vida familiar, quando afirma que “(...) temos aqui (...) homens, que também tém
as tais plataformas (...) e (...) com jornada continua (...) para apoio a familia” E2.

No tocante a posi¢do das chefias relativamente a estas medidas, E1 refere que “(...) as
vezes ha dirigentes que ndo sdo muito de facilitar este tipo de situagdes (...)” e por isso, “as
criagOes destas estruturas, normalmente, ndo sdo pacificas (...)”, dando como exemplo o caso
do gabinete de apoio ao trabalhador, mas depois de “(...) perceberam que também (...) ajudava
os trabalhadores no seu préprio local de trabalho” passam a apoiar. Ainda relativamente a esta
questdo, E4 aponta para o bom senso e da como exemplo a corrida de S. Silvestre que era feita
pela CME e que ndo dava o direito de os trabalhadores da DJD o passarem em familia ja que
tinham de trabalhar, pelo que foi proposto a organizagdo deixar de a fazer - “(...) todos os
trabalhadores tinham direito de passar o S. Silvestre em familia menos os nossos que estavam
ao servico (...) chegamos a conclusdo que (...) ndo justifica este sacrificio para o impacto que isto
tem nas familias (...)” E4.

O controle de assiduidade dos trabalhadores da CME, é feito através de um reldgio de
ponto que existe “(...) em varios edificios, ndo (...) ainda em toda a Camara porque os Servicos
estdo em edificios muito dispersos” E1, onde se fazem “(...) os registos de entrada, os registos
de saida (...)” E4 e no final da semana, cada “(...) trabalhador tem que ter as 35h semanais {(...)"”
E4. Como vantagem a este sistema, E1 aponta o facto de ser um meio de auxilio aos RH,
afirmando que “(...) muitas das vezes, sdo os registos que (..) ajudam, nos RH, a retificar
situagoes (...)” e “quando ha acidentes (...) ajuda muitas vezes a tirar duvidas (...)”. Ja o ponto de

vista de E4, é que o relégio de ponto “ndo constitui uma mais-valia para a organizagao”,
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nomeadamente, porque “(...) nem todos os Servigcos da Camara tém reldgio de ponto, o que cria
uma situacdo desigual (...)” e porque “nao mede produtividade, ndo mede qualidade de trabalho
(...)”, para além de que, existem situacGes que “(...) saem fora do controle do relégio de ponto
(...)” e dd como exemplo os trabalhos que sdo permanentemente no exterior. Questionados
sobre se existe alguma flexibilidade do sistema ou se é completamente cego, E1 e E4 dizem que
as faltas de tempo sdo enviadas por email para poderem ser justificadas junto das chefias,
portanto, diz E1 “(...) ndo é uma coisa que seja mesmo rigida.”

Relativamente a categoria RS, questionamos os entrevistados sobre a importancia que no
sentido da responsabilidade social organizacional (RSO) se deve dar a GRH, respondendo E1
que é “(...) um tema muito atual e (...) que (...) valoriza do ponto de vista da imagem e da marca.”
Manifestam os entrevistados que, “(...) em primeiro lugar estdo (...) os trabalhadores da CME
(...)” E2 e as suas praticas internas sdo “(...) para melhorar a qualidade de vida (...)” E1 e também
que, “(...) a RS (...) é importante para a coesdo do grupo” E4. E1 fala ainda, da importancia de
“(...) nos foruns préprios, (...) comunicar (...) as (...) boas préaticas (...) para outras Camaras, (...)
porque (...) pode levar a que eles préprios, criem outras condi¢gdes para os seus trabalhadores
terem uma vida melhor dentro da organizacdo.”

Interrogados sobre como classificam o ambiente de trabalho na CME, apenas a E2 foi clara
e disse que podem ndo estar todos contentes, mas que existe preocupacdo com “(..) a
aproximacdo as pessoas, a transparéncia (...)” e que “(...) existem varios ambientes porque (...)
estamos a falar de um universo (...) diferente (...)” onde ha “(...) servigos (...) que tém uma
pressdo muito maior (...)".

No tocante a informagao aos trabalhadores relativamente as tarefas, procedimentos e
respetivos direitos e deveres, os entrevistados afirmam que “existe preocupa¢do” E2 em
prestar estas informagOes e que a mesma ¢é difundida através de “(...) varios veiculos” E1,
nomeadamente, “(...) a intranet dos RH, onde metemos (...) toda essa matéria” E1, a nota
informativa sobre direitos e deveres e alteragdes as leis que é entregue “(...) junto com os recibos
de vencimento” E1 e E3, a existéncia de “(...) placards nos varios locais de trabalho para que
sejam afixadas essas informacdes” E1, “(...) o SIADAP (...) e o Mapa de Pessoal (...)” E4 que
definem objetivos e competéncias e informam cada trabalhador sobre o que deles é esperado
e depois, ha ainda reuniées com “(...) os sindicatos” E4, reunides “(...) de monitoriza¢do, onde se
verifica se as coisas estdo a ser cumpridas (...)” E4 e reunides com “o Presidente (...) numa
questdo (...) de prestagdo de contas (...)” E4. Além disso, “sempre que ha pré-avisos de greve e
manifestacoes (...) todos sdo informados para poderem participar” E3.

De acordo com as informagdes prestadas pelos entrevistados, a comunicagao entre gestao

e restantes trabalhadores “(...) de certa forma é boa (...)” E1, parece haver abertura, ja que
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aqueles afirmam que se realizam “(...) reuniées com o Presidente, o vereador do pelouro e os
trabalhadores (...) para os ouvir (...)” E2 sobre, por exemplo, “(...) o que é que em termos de
condigOes de trabalho precisa de ser melhorado” E3. Também se realizam reuniGes de Servigo,
afirmando E4 que, no Servico que chefia “(...) pelo menos uma vez por més, tenho uma reunido
de Servico (...) para fazer o ponto de situacdo”. E2 referiu ainda, que se procurou “(...) criar canais
de comunicagdo para que as pessoas sentissem que podiam estar a vontade para colocar os seus
problemas e ao mesmo tempo, criar essa cultura nas chefias (...)".

No que respeita a perspetiva de igualdade relativamente a homens e mulheres quanto as
oportunidades que lhes sdo dadas, os entrevistados declaram que “aqui ndo ha (...)
discriminagdo (...)” E1, “(...) hd igualdade” E2 e E3, na “(...) Cdmara ndo ha diferenciagdo no
género (...)” E2 e ddo como exemplos: a igualdade de remuneracdo “(...) um técnico superior ou
uma técnica superior, eles tém (...) a mesma remuneracdo, (...) ou noutra carreira qualquer (...)”
E1; o facto de ndo haver “(...) na carreira, nenhuma diferencia¢cdo para homens ou mulheres”
E4; e que “(...) as oportunidades sdo dadas de igual forma, depois cada um decide (...) aceitar ou
ndo” E3. Contudo, E1 manifesta que nesta realidade, apesar do aumento das mulheres
dirigentes, ainda sdo minoria.

Quanto a influéncia da maternidade, constata-se através das afirmacées de E1 e E2 que ndo
tem influéncia nem em termos de contratacdo, nem no que quer que seja.

Como beneficios de uma atitude organizacional socialmente responsavel em promover a
conciliagao, os entrevistados alegam que “(...) a organizacdo acaba por ser mais competitiva” E1,
consegue reter “(...) as pessoas (...) e talentos (...)” E1 e leva a “(...) motivagdo e alinhamento” dos
trabalhadores E2.

Quanto ao foco de atuagdo socialmente responsavel da CME (interno ou externo), E1
refere “(...) estar dividido”, E2 diz que “em primeiro lugar é interno” e E4 expOe que existe
dificuldade ao nivel externo ja que “confunde-se com a natureza da sua prépria a¢gdo de ambito.”

Questionados sobre que outras praticas de RSO que a CME promove e que considerassem
importante referir, E1 disse que fazem alguns “(...) eventos (...) ao longo do ano (...) para os
trabalhadores, mas também para as suas familias (..) para promover o convivio”,
nomeadamente “(...) passeios a varias localidades (...) atividades de responsabilidade para com
a familia que temos ca dentro” e acrescenta E4 “todos os anos fazemos um ou dois jantares (...)
ou (...) almogos”; E2 manifestou que envolvem os trabalhadores “(...) na organiza¢do, no
processo de decisdo”, que tém “(...) intervencdo direta no terreno e (...) com outros parceiros
(...) criando unidades de rede (...) de resposta efetiva a problemas que existem na nossa
comunidade” e que tém “(...) todo um trabalho exterior com outras organizagdes, sobretudo as

do 3.2 setor (...)”; e E4 enumera uma série de “eventos de solidariedade com determinadas
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associacdes (...)”, nomeadamente, Desafio pela Saude, Bike Evora e Meia Maratona, em que as
angariacGes ou parte das receitas revestem para associa¢ées como P3do e Paz, APPACDM e CERCI
DIANA.

Todos os entrevistados dizem ndo ter dudvidas que na CME existe respeito pelos direitos
humanos e que a conduta da organizagdo se rege pelos valores “(...) da imparcialidade, da
justica (...)” E1, da “(...) transparéncia” E3, do “(...) respeito pela diferenca (...)” E4 e da garantia
“(...) que (...) os direitos laborais sdo defendidos (...) e ainda (...) os direitos individuais de cada
um (...)” E2. E que, apesar de ndo existir “(...) nenhum documento que se diga assim, é uma carta
onde estdo formalizados todos os nossos valores, (...) sabemos que ha principios que balizam as
nossas atuacdes” E1. Esta conduta “(...) depende muito da equipa do Executivo (...) as diversas
sensibilidades (...)” E2 e “a prdpria legislacdo regula por que valores e qual a orientagdo que uma
autarquia deve ter (...)” E3.

Neste momento a CME ndo tem qualquer tipo de certificagdo, mas “(...) ja ganhou um
prémio de organizacdo familiarmente responsavel (...)” E1 e como diz E4 “(...) agora (...) ndo
estamos (...) mas ja estivemos no sistema de qualidade (...)".

A opinido dos entrevistados sobre se existe preocupacdo no cumprimento de promessas
por parte da gestdo é que, “(...) quando nds dizemos que vamos tentar fazer, a seguir damos
contas, (...) temos que estar nisto de forma muito séria (...)” E2 e por isso, E4 diz acreditar “(...)
que exista preocupacdo.” Porém, existem questdes que ndo estdo ao seu alcance, tais como “(...)
as questdes relativamente a progressao na carreira que nds ndo conseguimos desbloquear e até
mesmo a contratagdo (...)” E2, na questdo da “(...) mobilidade ha uns que (...) ndo estdo naquelas
condig¢des que foram definidas, mas (...) estamos limitados por questdes que decorram da Lei,
do orcamento (..)” E3 e “(..) o préprio executivo ndo pode propor (..) o aumento de
vencimentos ou o descongelamento das carreiras” E4. Posto isto, “(...) ha situacGes em que é
facil e é possivel, ha situagGes onde ndo serda tdo facil ou possivel (...)” E4, mas deve sempre
haver “(...) um compromisso entre o discurso e a pratica” E4.

Solicitado que dessem a sua opinido sobre o comprometimento organizacional dos

trabalhadores, E1, E2 e E4 percecionam que as pessoas e as equipas, no geral, estdo

“comprometidas”.

5.4. Discussao de Resultados

Perante um cendrio de mudancga ao nivel da familia, do emprego e de maiores exigéncias
econdmicas, pretendeu-se com este trabalho analisar se uma autarquia do Alentejo considera

as questdes da conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar nas suas praticas de
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responsabilidade social interna e, para tal, foi desenvolvido um estudo de caso de cariz
exploratdrio. Foram tragados objetivos de ambito mais especificos para chegarmos a resposta
deste objetivo central.

Em primeiro lugar, foi importante identificar e enquadrar medidas de conciliacio que
fazem parte da realidade da autarquia e analisar a perce¢do dos trabalhadores sobre as
mesmas. Para tal, recorreu-se a trés dos grupos de questdes do questionario pertencentes ao
bloco dedicado a este tema.

Apesar de os entrevistados reconhecerem a importancia das organizacdes terem
medidas/praticas de conciliacdo que vdo além da lei, por permitirem atender as especificidades
das pessoas que tém a trabalhar com elas e porque os trabalhadores tendem a valoriza-las mais,
uma andlise aos resultados do questiondrio no grupo de questdes dicotdmicas que visa

identificar e enquadrar as medidas de conciliacdo promovidas na CME, estrategicamente

construido integrando medidas legais e medidas voluntarias ou filantrépicas como denomina
Carroll (1979) — andlise categorizada no anexo V —, permite-nos observar que as mais praticadas
ou mais percecionadas como fazendo parte da realidade da autarquia sdo de foro legal, com
uma média de frequéncia de resposta afirmativa as questdes que o compdem de 67,5%. Na
realidade, este resultado ja era expectavel e vai ao encontro dos resultados obtidos no estudo
de Charraz (2017), que designa de politicas formais as medidas previstas na legislacdo laboral e
alega que embora seja conhecida a importancia de medidas voluntarias, ainda existe alguma
reticéncia por parte das organizacGes a sua implementacao.

Sobre o facto de as medidas legais apresentadas fazerem ou nao parte da realidade da CME,
os resultados mostram-nos que apenas 5,8% dos respondentes disseram que aquelas ndo fazem
da realidade da autarquia, uma taxa insignificante, que nos leva a perceber que ha uma forte
responsabilidade por parte da organizagdo em cumprir os requisitos legais neste sentido,
tornando-se importante referir que, de acordo com Carroll (1979; 1991), este é um dos
principios que integra a RSO.

Por outro lado, os respondentes evidenciam uma taxa de desconhecimento relativamente
as medidas legais de 26,7%, o que tem alguma significancia, visto que os entrevistados referiram
gue existe preocupacdo por parte da organizacdo em prestar informacdo aos trabalhadores
sobre os seus direitos e deveres. Indicaram que para transmitir esta informacdo, se costuma
anexar aos recibos de vencimento uma nota informativa sobre algumas destas questdes,
nomeadamente, quando existem alteracgdes legislativas, para além disso, referiram que existem
outros canais de difusdo das mesmas, tais como intranet, placards afixados nos Servicos, entre
outros, o que nos pode levar a deduzir que existe alguma falta de atengao por parte das pessoas

relativamente a informacgdo que Ihes é prestada ou até alguma despreocupagado em procurarem
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saber mais sobre os seus direitos. Uma das medidas legais mais desconhecidas pelos
respondentes é a possibilidade de falta para assisténcia a neto, com 65,5% de frequéncia de
respostas “ndo sei/ndo se aplica”.

Relativamente as medidas voluntarias, foi-lhes atribuida uma frequéncia média de 26,6%
como fazendo parte da realidade da CME, uma frequéncia média negativa de 38,7% e uma
frequéncia média de 34,7% de desconhecimento ou ndo aplicacdo ao caso. Mais uma vez, a taxa
de desconhecimento é significativa e apesar dos valores negativos serem superiores aos
positivos e poderem induzir a uma certa despreocupacao do municipio neste sentido, as
entrevistas permitiram-nos apurar que existem algumas medidas organizacionais voluntarias
gue sdo muito importantes nesta promoc¢ao da conciliacdo, nomeadamente: o facto de nao se
ter aderido ao aumento do horario de trabalho proposto pelo Governo mantendo-se as 35h
semanais para que os trabalhadores possam ter mais tempo para a familia; a possibilidade de
os trabalhadores poderem auferir gratuitamente de servicos na area da saude e seguranca no
trabalho, onde podem ser acompanhados por um médico de trabalho e outro de clinica geral,
enfermeiro, psicdlogo clinico e assistente social, com quem podem realizar consultas, exames e
aconselhamentos; o facto dos pais e maes trabalhadores(as) poderem levar os filhos para o local
de trabalho sempre que haja essa necessidade e também a existéncia de um projeto para a
criacdo de um espagco de amamentacdo na Sede da autarquia.

Das medidas de cariz voluntario mencionadas no questiondrio, os entrevistados
assinalaram com maior frequéncia como fazendo parte da realidade da autarquia a atribuicao
de subsidios de apoio aos filhos dos(as) trabalhadores(as) e a promogdo de atividades de
ocupacao dos tempos livres nos periodos de férias escolares para os seus filhos, ambas com uma
frequéncia de 40,0%. Estas afirmagdes vao ao encontro do que nos foi dito pelos entrevistados,
que através dos servigos sociais sdao dados alguns apoios aos filhos dos trabalhadores,
nomeadamente, a criangas no pré-escolar e apoio na aquisicdo de livros, e também
referenciaram a existéncia de programas de ocupagdo de tempos livres em todas as pausas
letivas, em que os filhos dos trabalhadores podem participar.

Para além da orientacdo legal e voluntdria, tanto o grupo de questGes dicotdmicas como o
de escala integram medidas que se enquadram nas modalidades adaptadas de Guerreiro,
Lourenco e Pereira (2006), que classificam como importantes a promogado da conciliagdo: 1)
Servigos de cuidados e apoio a dependentes, 2) Auséncias ao trabalho para assisténcia a familia,
3) Incentivo a participacdo do pai na vida familiar e 4) Flexibilizacdo do tempo e das formas de
trabalho; contudo, as entrevistas permitiram-nos identificar uma nova modalidade: 5) Acordos
de suporte, que é sugerida por Poelmans, Odle-Dusseau e Beham (2008) como uma politica de

GRH que, apesar de ndo ter influéncia direta na conciliagdo acaba por contribuir para a mesma,
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ja que permite uma melhoria da qualidade do trabalho e bem-estar do trabalhador, o que ird
ter um impacto positivo na vida familiar. A esta modalidade, pertencem as medidas
desenvolvidas no ambito da saude e seguranca no trabalho indicadas supra.

Para avaliar o sentimento dos respondentes sobre as medidas de conciliacdo ou agbes

desenvolvidas pela CME neste sentido e tendo em conta o acesso que lhes tém, analisdmos os
resultados do grupo de questdes de escala, em que a possibilidade de resposta 1 representa
“discordo totalmente” e 7 “concordo totalmente” e, numa analise geral, de acordo com o valor
médio das respostas (m=4,63) os respondentes indicam ndo concordar nem discordar daquelas.
Também indicam n3o concordar nem discordar da afirmacdo “Sinto que existe preocupacao em
atender as minhas necessidades de conjugacao da vida profissional com a vida familiar”, com
m=4,30. Uma possivel justificacdo para esta percecao tem a ver com o facto de haver uma
grande taxa de desconhecimento relativamente a algumas medidas promovidas pela autarquia
como vimos atrds, que por sua vez, pode estar ancorada ao facto daquela ndo ter uma politica
estruturada e formalmente assumida em documentos internos respeitante a conciliacdo.

Numa anadlise individual as afirmagBes que constituem o grupo, os respondentes
consideram que a ag¢do organizacional de possibilitar, sempre que possivel, a marcacdo de férias
em periodos flexiveis para atender as necessidades familiares é a mais desenvolvida ou mais
acessivel, cotando-a com m=6,00, que representa “concordo bastante”. Visto que uma grande
percentagem de respondentes indicou ter dependentes a seu cargo, serem pessoas casadas e
terem agregados familiares compostos por mais do que um elemento, o facto de poderem
marcar férias com alguma flexibilidade — sendo esta uma medida organizacional de ambito
voluntario —, pode ser um fator determinante para atender ndo sé a necessidades (como é o
caso dos periodos de férias escolares) como para permitir que o gozo deste periodo seja
coincidente com as férias de outros membros dos seus agregados familiares (por ex., marido,
pais, irmdos, etc.), proporcionando-lhes bons momentos de lazer e convivio familiar, cumprindo-
se desta forma o disposto no art. 237.2, n.2 4 do Cédigo do Trabalho (CT), que alude que para
além de outros aspetos as férias visam a disponibilidade pessoal, a integracdo na vida familiar e
a participacao social e cultural.

Inversamente, a acdo cuja percecdo é inferior, é a possibilidade de desempenhar fungées a
partir de casa, por ex., teletrabalho, com m=3,12, que representa “discordo parcialmente”.

Cabe aqui, fazermos uma analise a percecdo das a¢des integradas nas quatro modalidades
de conciliagdo (conforme anexo VII). Verificamos que os respondentes tém maior percec¢do da
modalidade 3) Incentivo a participacdo do pai na vida familiar, porém, torna-se relevante frisar
gue a mesma é composta por apenas uma questdo — “Facilita-se que os trabalhadores homens

gozem de licenga parental partilhada” — cuja média das respostas é 5,79, que representa
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concordancia parcial e, por isso, pode ndo ser tdo consistente como as modalidades compostas
por mais acdes. A percecao dos trabalhadores vai ao encontro do apurado nas entrevistas, ja
que os entrevistados indicaram que nesta matéria sdo dadas as mesmas oportunidades tanto a
homens como a mulheres. Para além de promover a conciliagdo, esta modalidade promove
também a igualdade de género e, contrariamente, ao que acontece ainda em muitas
organizagdes, como indicam Guerreiro e Pereira (2006), nesta autarquia os homens veem os
seus direitos de participacdo na vida familiar reconhecidos.

Os respondentes indicam ndo concordar nem discordar da modalidade 2) Auséncias ao
trabalho para assisténcia a familia e 4) Flexibilizacdo do tempo e das formas de trabalho e
manifestam um sentimento negativo, de discordancia parcial relativamente a modalidade 1)
Servicos de cuidados e apoio a dependentes. Esta ultima situacdo pode dever-se ao facto de no
guestionario haver apenas uma questao que a representa e ser demasiado abrangente, porque
como indicado pelos entrevistados, a CME tem praticas que reforcam esta modalidade,
nomeadamente os programas de ocupac¢do de tempos livres acima referidos.

Por ultimo, tentou perceber-se se as praticas organizacionais promotoras de conciliacdo

sdo adequadas as necessidades dos trabalhadores, ao que 85,5% dos respondentes (94 pessoas)

indicaram que sdo adequadas e apenas 14,5% (16 pessoas) referiram ndo se adequar. Das
dezasseis pessoas que indicaram que as praticas promovidas pela CME ndo sdo adequadas as
suas necessidades, dez eram do sexo feminino e seis do sexo masculino.

Nota-se alguma contradicdo ou falta de coeréncia na opinido dos respondentes
relativamente ao sentimento de conciliagao e adequagao das medidas as necessidades porque,
por um lado, ndo concordam nem discordam que a organizagdo se preocupa em promover a
conciliagdo mas, por outro lado, referem que as praticas que desenvolve se adequam as suas
necessidades e isto pode levar a autarquia a subentender que os trabalhadores estdo satisfeitos
com as praticas organizacionais neste sentido e que ndo necessita de inovar mais e criar outras
medidas voluntdrias. Para que estas medidas funcionem mais adequadamente seria importante
gue a organizacdo fizesse um levantamento de necessidades, mas que os trabalhadores se
consciencializassem que as devem expor verdadeiramente, porque sé assim se pode tomar uma
atitude de agir constantemente no sentido de resolver as dificuldades sentidas por homens e
mulheres que constituem a organiza¢do. Para além disso, deve haver uma monitorizagdo e
avaliagdo destas praticas.

Solicitdmos a quem respondesse que as praticas ndo se adequavam, que fizesse sugestdes
a organizacdo neste sentido, mas apenas sete pessoas o fizeram, trés das quais tendo sugerido
horarios flexiveis, mas tanto as entrevistas como os questiondrios permitiram-nos apurar que

efetivamente existe esta pratica.
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Foi sugerido, também, um aumento dos saldrios e promocdo das carreiras. De acordo com
os entrevistados, é do conhecimento do Executivo que os trabalhadores gostariam de ver
cumpridas estas duas Ultimas sugestdes, mas justificam que sdo assuntos que ndo estdo
diretamente dependentes da CME, dependem da Lei, do Estado.

Os respondentes sugeriram, ainda, outras medidas relacionadas com o tempo e formas de
trabalho, um sistema de avaliacdo de desempenho que contemple necessidades familiares,
conhecimento da situacdo familiar dos trabalhadores por parte dos RH, respeito pelos direitos

de assisténcia a familia e a criacdo de uma creche da CME.

Em seguida, pretendeu-se analisar praticas organizacionais de responsabilidade social e a
percecao dos trabalhadores sobre as mesmas. Neste sentido recorreu-se a dois grupos de
guestdes inseridas no bloco do questionario referente ao tema.

Apesar deste estudo incidir sobre a dimensdo interna da RS, o grupo de questdes
dicotémicas integra praticas socialmente responsaveis que dizem respeito a esta dimensdo e
praticas socialmente responsaveis que dizem respeito a dimensdo externa em conformidade
com o Livro Verde da CE (2001) — analise categorizada no anexo VI —, com a finalidade de

identificar as praticas mais percecionadas como fazendo parte da realidade da CME.

Os resultados mostram-nos que a percec¢do dos respondentes sobre a atuagao socialmente
responsavel da CME é maior ao nivel externo, com uma frequéncia média as praticas que
compdem esta dimensdo de 79,1% positiva e 20,9% negativa. Ndo obstante, os respondentes
também manifestam uma forte perceg¢do de RS interna, atribuindo as praticas que compdem
esta dimensdo um valor médio de frequéncia positivo de 65,6%.

A maior perceg¢do de RS ao nivel externo pode estar relacionada com a prépria natureza de
atuacdo e conduta da administragdo publica, que prevé, de acordo com o Decreto-Lei n.24/2015
de 07 de janeiro, uma forte orientagado e preocupagdo com o interesse publico. Ainda que ndo
va totalmente ao encontro da perce¢do dos respondentes, a opinido dos entrevistados é que,
de certa forma, a RS ao nivel externo ja esta salvaguardada pelo ambito de atuacdo da autarquia,
por se tratar de um organismo de governagdo e, por isso, se privilegia uma atuacdo ao nivel
interno. Verdade &, que houve também quem dissesse que se privilegiam as duas dimensdes.

Numa andlise individual as praticas da dimensdo externa, o respeito pelos direitos humanos
apresenta a maior taxa de respostas afirmativas pelo facto de fazer parte da realidade da
autarquia, nomeadamente 92,7%, ainda que as outras duas questdes também apresentem
valores positivos bastante elevados. Também os entrevistados afirmaram com bastante

confianga que ndo duvidam que em todas as suas praticas a CME respeita os direitos humanos.
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Relativamente a dimensdo interna, observamos que a pratica indicada com maior
frequéncia como fazendo parte da realidade da CME é a promoc¢do da empregabilidade e
manutencdo dos postos de trabalho, concretamente com 80,0% e, aquela que é percecionada
como menos praticada ou que mais pessoas consideram que ndo faz parte da realidade da
autarquia é a promog¢do da comunicacdo aberta entre gestdo e restantes trabalhadores, com
uma frequéncia negativa de 43,6%. A primeira medida, nomeadamente o facto de a autarquia
promover a manutenc¢ao dos postos de trabalho é de facto visivel se observarmos que a maioria
dos respondentes detém com a organizacdo um contrato de trabalho sem termo, o que lhes
pode possibilitar ndo sé estabilidade ao nivel profissional e financeiro, como também alguma
estabilidade ao nivel familiar. Ja a segunda vem contradizer, de certa forma, aquilo que nos foi
indicado nas entrevistas a este respeito. Os entrevistados referiram que se fazem reunides
periddicas do Executivo com os trabalhadores com a finalidade de os ouvir e se tentar perceber
o que precisa de ser melhorado; que se prestam contas; que é permitido aos trabalhadores falar
diretamente com alguém do Executivo quando precisem de expor algum assunto e, ainda, que
em alguns Servicos se fazem reunibes de equipa e chefia para “afinar questdes e para fazer o
ponto de situacdo”. Para além da importancia de haver esta abertura e se criarem estes canais
de comunicagdo, tal como a literatura sugere, é também importante incutir esta cultura na
organizacdo, ainda mais numa organizacdo tdo hierarquizada como esta, devendo os
trabalhadores perceber que é importante envolverem-se e comunicarem sem reservas, bem
como promover junto das chefias esta abertura.

Para além das prdaticas identificadas através dos questiondrios, as entrevistas e o Balango
Social de 2016 permitiram-nos identificar outras referentes as duas dimensdes. Ao nivel interno,
a organizagdo desenvolve uma série de atividades de lazer e convivio para os trabalhadores e
suas familias, nomeadamente, passeios a outras localidades, almogos e jantares, para além de
haver uma preocupagdao em envolver os trabalhadores com a organiza¢ao, nos processos de
decisao, tal como nos foi indicado pelos entrevistados. O Balango Social mostra-nos que com
vista ao aperfeicoamento profissional dos trabalhadores a CME desenvolve a¢des de formacao,
conforme necessidades observadas. Importante referir que a necessidade de formagdo é
transversal a todas as categorias profissionais, cumprindo a autarquia este requisito. Para além
disso, a CME tem protocolos com entidades reguladoras de grupos especificos de pessoas com
a finalidade de promover a reinsercdo profissional destas e tem também protocolos com
instituicdes de ensino com o objetivo de integrar jovens em estagios curriculares/formacdo em
contexto de trabalho. Além de que, o Balango Social mostra-nos que a taxa de dirigentes

femininos tem vindo a aumentar, representando um indicador de promocgao de igualdade de

109



género relativamente as oportunidades que sdo dadas, conforme alude a CE (2001) que deve
acontecer nas praticas de GRH socialmente responsaveis.

Os entrevistados dizem que ao nivel externo, e através de uma rede social, tém equipas
que trabalham no sentido de dar resposta a problemas da comunidade, tais como: saude
mental, minorias étnicas, sem-abrigo e envelhecimento; desenvolvem uma série de eventos,
nomeadamente de cariz desportivo, cujas receitas ou parte destas revertem em apoio de
instituicdes sociais da cidade e participam em alguns projetos das mesmas. Estes principios
também fazem parte das indicacGes da CE (2001), que alude para que ao nivel da RS externa
haja um envolvimento com a populagao.

Para aferir o sentimento dos trabalhadores relativamente as acées de RS da CME na sua

dimensdo interna utilizamos o grupo de questdes de escala, em que 1 representa “discordo
totalmente” e 7 “concordo totalmente” e os resultados mostram-nos que os respondentes ndo
concordam nem discordam das acOes apresentadas, com um valor médio de 4,76. No entanto,
questionados sobre se “no geral, [a organizacdo] é socialmente responsavel”, concordam
parcialmente que sim, atribuindo-lhe uma média de 5,23.

Este grupo é composto por agdes que se integram nos quatro parametros que dizem
respeito a RS interna retirados do Livro Verde da CE (2001): 1) Gestao de recursos humanos, 2)
Salde e seguranga no trabalho, 3) Adaptacdo a mudanca e 4) Gestdo do impacto ambiental e
dos recursos naturais —anexo VIII.

Numa andlise categorizada, podemos observar que a exce¢do do parametro 2), cujo valor
médio de é de 5,03 que representa um sentimento positivo de concordancia parcial com as
acOes neste ambito, os restantes parametros tém valores médios que manifestam uma percec¢ao
de ndo concordancia nem discordancia por parte dos respondentes relativamente as a¢bes da
autarquia naqueles campos. E compreensivel o destaque dado ao pardmetro 2) Salude e
seguranca no trabalho porque, tal como pudemos apurar nas entrevistas, é clara a preocupagao
do municipio neste sentido e que vai muito além do cumprimento de normas e procedimentos
legais. O Balanco Social de 2016 também nos comprova as iniciativas neste ambito e o facto da
organizacdo investir fortemente nestas questdes com a finalidade de aumentar o bem-estar dos
seus trabalhadores.

De acordo com o quadro de RS indicado por Carroll (1979), que prevé o cumprimento de
responsabilidades econdmicas, legais, éticas e filantrdpicas ou voluntarias, verificamos que
efetivamente as Ultimas trés sdo cumpridas, ainda que com perce¢ées mais moderadas em
alguns campos. Relativamente as responsabilidades econdmicas, com a finalidade de
maximizacdo dos lucros ndo podemos pronunciar-nos, ja que esta questdo ndo foi alvo de

andlise. Podemos, sim, referir que os respondentes ndo concordam nem discordam que a
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autarquia se preocupa em fazer alguns investimentos monetdrios em causas de RS, ja que a
afirmacdo “Atribui tempo, dinheiro e outros recursos a causas de responsabilidade social”
atribuiram uma média de 4,51. Esta situacdo pode estar relacionada com o contexto de crise
pelo qual todas as organiza¢Ges passaram e por estarem dependentes de orgamentos que ndo

Ihes permitem maiores investimentos nestas causas.

Com o interesse de verificar se carateristicas individuais, profissionais e familiares tém
influéncia na percecgdo destas praticas organizacionais tendo por base o sentimento de acesso
as mesmas, elaboramos tabelas e graficos de perfil onde cruzdmos varidveis de caracterizacao
com as modalidades de conciliagdo e com os parametros de RS interna.

Existem fatores que podem ser cruciais na afetacdo do sentimento ou percecdo das acoes

de conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar que s3o promovidas pelas

organizacbes, nomeadamente, determinadas caracteristicas individuais e familiares dos

individuos, tais como: idade, género e a existéncia de dependentes (neste ultimo caso

considerou-se apenas a existéncia de dependentes menores, ja que o numero de respondentes
que indicaram ter dependentes idosos e/ou com deficiéncia ou doenga crdnica é bastante
reduzido e por isso ndo traria representatividade); bem como determinadas caracteristicas

profissionais: categoria profissional e o desempenho de cargo de coordenacdo ou chefia.

Estudos demonstram que a idade é suscetivel de influenciar as necessidades dos
trabalhadores em matéria de conciliagdo (Dulk & Peper, 2007; Silva, 2012). Na procura de
evidéncias de que a perce¢do das a¢des organizacionais de conciliagao é influenciada pela idade
dos respondentes, fez-se uma anadlise de inferéncias entre estas varidveis, cujos resultados nos
comprovam que existe alguma influéncia nesta relagdo, tendendo a existir uma perce¢do
superior a medida que a idade dos respondentes aumenta.

Os respondentes com idade mais avangada (> 60 anos) tém uma percegdo superior e de
concordancia relativamente a todas as a¢des que integram as modalidades 1) Servigos de
cuidados e apoio a dependentes (m=5,00), 2) Auséncias ao trabalho para assisténcia a familia
(m=5,33), 3) Incentivo a participacdo do pai na vida familiar (m=6,22) e 4) Flexibilizacdo do
tempo e das formas de trabalho (m=5,72). Os respondentes que se inserem nas restantes classes
de idades manifestam percecdes bastante equitativas entre eles, percecionando como negativa
a modalidade 1), ndo manifestando um sentimento percetivel sobre as modalidades 2) e 4) e
percecionado como positiva a modalidade 3). E comum a todas as classes de idades terem
perce¢des mais elevadas sobre 3) Incentivo a participacdo do pai na vida familiar e mais baixas

sobre 1) Servigos de cuidados e apoio a dependentes.
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Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006) afirmam que o problema da conciliagdo ndo é uma
questdo exclusivamente feminina. Partindo deste pressuposto, quisemos analisar se existem ou
nao diferencas nas percecbes sobre as acdes de conciliacdo de acordo com a varidvel género.

A avaliagdo do perfil mostra-nos que apesar das médias atribuidas pelos homens serem
ligeiramente superiores, ndo existe relagao estatisticamente significativa nesta andlise, ja que
existe bastante equilibrio entre as percec¢Ges dos respondentes de ambos os sexos. Esta situacao
pode estar associada ao facto de serem dadas as mesmas oportunidades a todos, ndo havendo
distingdo entre homens e mulheres no acesso a determinadas medidas promotoras de
conciliacdo, tal como nos foi indicado pelos entrevistados que acontecia na autarquia.

O que as mulheres percecionam como positivo e como negativo é percecionado pelos
homens da mesma forma, e até mesmo as acdes onde ndo é possivel aferir o sentimento
daquelas também ndo é possivel aferir o sentimento daqueles. As modalidades em destaque
sdo: pela positiva — o 3) Incentivo a participa¢do do pai na vida familiar (feminino: m=5,70;
masculino: m=5,86); e pela negativa — os 1) Servicos de cuidados e apoio a dependentes
(feminino: m=3,25; masculino: m=3,84).

Poelmans, Odle-Dusseau e Beham (2009) reconhecem que trabalhadores com filhos
necessitam de apoio da empresa no que se refere a conciliagdo e, por isso, analisdmos se existe

relacdo entre a existéncia de dependentes menores e a percecdo das acdes de conciliagdo. Os

resultados da inferéncia entre estas varidveis mostram-nos que apesar das pessoas sem
menores a seu cargo atribuirem médias ligeiramente superiores as modalidades em andlise, ndo
se verificam evidéncias que esta condi¢do influencie a sua percec¢dao acerca das ag¢Oes de
conciliagdo promovidas pela CME, uma vez que ndo existe grande discrepancia entre as médias
atribuidas por uns e outros. Em ambos os casos, os respondentes manifestaram uma percegao
negativa sobre agGes que se enquadram na modalidade 1) Servicos de cuidados e apoio a
dependentes; ndo sao claros na sua perceg¢do sobre 2) Auséncias au trabalho para assisténcia a
familia e 4) Flexibilizagdo do tempo e das formas de trabalho; e tém uma percegdo positiva da
modalidade 3) Incentivo a participacdo do pai na vida familiar. Na ultima modalidade,
contrariamente ao que aconteceu com as restantes, foram os respondentes com menores a
cargo que lhe atribuiram uma média mais elevada, manifestando um sentimento de acesso
superior, talvez por serem estas pessoas que mais usufruem desta modalidade.

Dulk e Peper (2007) indicam que por vezes os trabalhadores ndo utilizam certas politicas de
conciliagdo por medo das suas consequéncias ao nivel da carreira profissional e que esta
situacdo se associa frequentemente ao facto de ndo se sentirem no direito da sua utilizacdo.

Assim, em primeiro lugar, considerou-se importante analisar se as perce¢des das agles
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organizacionais de conciliagdo sao influenciadas pela variavel categoria profissional e depois

pela varidvel cargo de coordenacdo ou chefia.

Apds anadlise de perfil de inferéncia concluimos que apesar de nao existir uma influéncia
muito significativa, a categoria profissional estd associada a maiores ou menores niveis de
sentimento por parte dos respondentes relativamente as a¢des organizacionais de conciliagao,
sendo os dirigentes aqueles que manifestam os sentimentos mais elevados e concordantes com
algumas modalidades, comparativamente com os sentimentos manifestados pelos
respondentes pertencentes as restantes categorias profissionais, e também sdo aqueles que
expressam o sentimento mais baixo e de discordancia noutras modalidades de conciliagdo.

Os dirigentes sdo discordantes das a¢Ges no sentido de: 1) Servicos de cuidados e apoio a
dependentes; ndo nos permitem apurar o seu sentimento relativamente a: 2) Auséncias ao
trabalho para assisténcia a familia; e sdo concordantes com as a¢des no sentido de: 3) Incentivo
a participac¢do do pai na vida familiar e 4) Flexibilizacdo do tempo e das formas de trabalho.

As restantes categorias profissionais manifestam sentimentos mais equilibrados entre elas
relativamente as afirmagdes que constituem as modalidades em analise. Ndo obstante, os
respondentes que pertencem a categoria de técnico superior manifestam um sentimento
ligeiramente inferior ao dos restantes acerca das acdes da conciliacdo. Todas as categorias
profissionais atribuem o valor médio mais baixo a modalidade 1), que varia entre m=2,00
(atribuido pelos dirigentes) e m=4,19 (atribuido pelos assistentes operacionais) e o mais alto a
modalidade 3), que varia entre m=5,69 (atribuido pelos assistentes operacionais) e m=6,66
(atribuido pelos dirigentes).

Relativamente a relagdo de cargo de coordenagdo ou chefia com a percegao de conciliagao,
verificamos que as pessoas que ocupam este tipo de cargos percecionam positivamente todas
as agGes de conciliagdo com exce¢do daquela que se enquadra na modalidade 1) Servigos de
cuidados e apoio a dependentes, cujo sentimento nao é percetivel. Respondentes sem este tipo
de cargos hierarquicamente superiores percecionam a modalidade 1) Servigos de cuidados e
apoio a dependentes como negativa, ndo manifestam um sentimento percetivel quanto as
modalidades 2) Auséncias ao trabalho para assisténcia a familia e 4) Flexibilizacdo do tempo e
das formas de trabalho e apenas percecionam como positiva a modalidade 3) Incentivo a
participacdo do pai na vida familiar. Esta situacdo pode estar relacionada com o facto de
coordenadores e chefes terem maior conhecimento da existéncia destas acGes.

Algumas varidveis de caracterizacdo também podem ser suscetiveis de influenciar a

percecao das acdes de RS interna. Neste sentido, seguiu-se a linha de orientagdao de Santos

(2010) e Romeiro (2017), que para atestar esta situagdo utilizaram, entre outras, as variaveis

individuais — género e habilitacSes literdrias e profissionais — antiguidade e cargo de
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coordenacdo ou chefia. Para além disso, juntou-se uma caracteristica familiar — dependentes

(tal como na analise da conciliagdo e pela mesma razdao apenas se consideram os dependentes
menores).

Quanto ao género, a amostra é equilibrada ainda que a percentagem de homens que
participaram no estudo seja ligeiramente superior, representando 54,0% e as mulheres 46,0%
dos respondentes. Também o seu sentimento relativamente as a¢des de RS interna é bastante
equilibrado e ndo conclusivo, jd que o valor médio dos parametros em andlise, onde se
enquadram as ac¢oes de RS se situa no ponto 4 da escala que representa “ndo concordo nem
discordo”.

Podemos afirmar que nao existem evidéncias significativas de que o género influencie o
sentimento das pessoas relativamente as percecdes de RSO ao contrdrio do que aconteceu no
estudo de Romeiro (2017) — em duas das instituicGes estudadas —, que apurou que o sexo era
fator de influéncia da percecdao de RS, sendo os homens que manifestavam uma percecdo
superior. Apesar de neste trabalho ndo haver influéncia como referido, também se observa que
as médias atribuidas pelos homens as afirmag¢des que compdem o grupo estdo ligeiramente
acima das atribuidas pelas mulheres e que aqueles indicaram concordar parcialmente com as
acles que se enquadram no parametro 2) Saude e segurancga no trabalho.

Ainferéncia entre as a¢des de RS e as habilitacSes literarias mostra-nos que, ainda que nao

seja determinante o grau de influéncia, as perce¢des de RS mais discordantes estdo associadas
a maiores niveis de instrucdo académica (doutoramento) e as perce¢cdes mais concordantes
relacionadas com menores niveis (2.2 ciclo).

Os resultados indicam também, que respondentes com 3.2 ciclo, ensino
secundario/equivalente, licenciatura e mestrado sdo mais coerentes nas médias atribuidas as
afirmagdes sobre as a¢des de RS interna desenvolvidas pela CME, mas ndo nos permitem aferir
a sua perce¢do em relagao a generalidade das questdes, dado o facto de as suas respostas se
situarem predominantemente no ponto 4 da escala que representa “ndao concordo nem
discordo”. J& o sentimento das pessoas com o 1.2 ciclo oscila bastante de pardmetro para
parametro, variando entre percecdes discordantes, ndo conclusivas e concordantes. Salienta-se
o valor médio atribuido pelas pessoas com 1.2 ciclo ao parametro 2) Saude e seguranca no
trabalho (m=6,50). Também os respondentes com 2.2 ciclo (m=5,66), 3.2 ciclo (m=5,26) e com
ensino secundario/equivalente (m=5,00) manifestam um sentimento positivo relativamente as
acGes que se inserem no parametro 2), que como verificamos, tende a baixar consoante
aumenta o grau de escolaridade. Possivelmente s3ao as pessoas com menor grau de escolaridade

que mais usufruem deste tipo servigos e isto pode, de certa forma, relacionar-se com o baixo
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poder econdmico que muitas vezes tém, ndo lhes permitindo usufruirem de servigos de saude
especializados de outra forma.

Os resultados mostram-nos que a antiguidade na organiza¢do tem uma pequena influéncia
na percecdo das acbes de RS. A classe com maior antiguidade (entre 26 a 43 anos) manifesta
uma percegao concordante com a generalidade das acGes e coloca destaque naquelas que dizem
respeito a 2) Saude e seguranga no trabalho. Relativamente as restantes classes de antiguidade
ndo nos é possivel apurar o seu real sentimento, ja que tendem a colocar as suas respostas no
ponto 4 da escala, mas ainda assim, é possivel dizer que as médias atribuidas aumentam muito
ligeiramente a medida que a antiguidade aumenta. Todas as classes de antiguidade ddao um
ligeiro destaque, com a atribuicdo de um valor médio superior ao parametro 2) Saude e
seguranca no trabalho, ainda que o sentimento da generalidade dos respondentes nado seja
possivel de apurar.

Os resultados obtidos através da inferéncia entre género, habilitacGes literarias e
antiguidade corroboram em parte com os dados obtidos no estudo de Santos (2010), que conclui
que as percecdes dos colaboradores face ao envolvimento das organiza¢des em praticas de RSO
nao é influenciada pelas suas caracteristicas ja que ndo existem diferencas significativas no grau
de percecdo daqueles. No nosso estudo apesar de algumas caracteristicas estarem associadas a
percecoes ligeiramente superiores, também ndo tém significancia estatistica, o que quer dizer
que o facto de serem homens ou mulheres, terem mais ou menos escolaridade e trabalharem
ha mais ou menos tempo na autarquia ndo influencia a percecdo dos trabalhadores face as acbes
de RS interna que a CME desenvolve.

Brites (2015) conclui nos seus estudos que pessoas que desempenham cargo de

coordenacdo ou chefia sdo mais positivos quantos as perce¢des de RS do que aqueles que ndo

desempenham este tipo de cargos. A andlise de perfil resultado da inferéncia das referidas
varidveis mostra-nos que existe coeréncia e linearidade nas médias atribuidas pelos
respondentes pertencentes as duas condi¢des: com e sem cargo de coordenagdo ou chefia;
contudo, apesar de nao existir uma influéncia absoluta, o facto de ocuparem cargos
hierarquicamente superiores leva os respondentes a demonstrarem uma percec¢ao concordante
com a generalidade das agdes, enquanto que as pessoas que ndao ocupam este tipo cargos
demonstram ndo ter propriamente uma opinido formada acerca das a¢des organizacionais de
RS, por indicarem nao concordar nem discordar das mesmas. Quer isto dizer que este estudo
vem comprovar os resultados obtidos pelo autor acima referido. Neste caso, os respondentes
pertencentes as duas condi¢Bes atribuiram o valor médio mais elevado ao parametro 2) Saude
e seguranca no trabalho e o mais baixo ao pardametro 4) Gestdo do impacto ambiental e dos

recursos naturais.
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A existéncia de dependentes menores influencia ligeiramente as perce¢ées dos

respondentes sobre as a¢Ges de RS no sentido inferior. Apesar de haver bastante coeréncia
entre as médias atribuidas por pessoas com e sem dependentes menores a seu cargo, os
primeiros indicam ndo concordar nem discordar de todas as acGes de RS, ja os segundos sdo
concordantes com a maioria.

Os dois grupos de respondentes colocam um pequeno destaque superior no parametro 2)
Saude e seguranca no trabalho (m=4,82 — pessoas com dependentes menores; m=5,24 — pessoas
sem dependentes menores) e inferior no parametro 4) Gestdo do impacto ambiental e dos
recursos naturais (m=4,10 — pessoas com dependentes menores; m=4,64 — pessoas sem

dependentes menores).

Por ultimo, pretendemos averiguar se a perce¢ao dos trabalhadores sobre preocupagao
organizacional em dar resposta a conciliagdo, sobre responsabilidade social organizacional e
sentimento de comprometimento estao relacionadas. Na base desta questao esteve o facto da
CE (2001) aludir para o dever das empresas promoverem nas suas praticas de GRH socialmente
responsaveis o equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar, diga-se a conciliagdo. Por um
lado, porque ao sentirem que a organizacdo lhes possibilita suporte familiar, os trabalhadores
tendem a aumentar o seu comprometimento afetivo (Allen, 2001), percecionando preocupacado
organizacional e valorizagdo das suas necessidades familiares (Teixeira & Nascimento, 2011) e
porque este comprometimento é uma das razdes que leva as organizages a darem especial
atencgdo a RS numa perspetiva interna (Hamid, 2012). Por outro lado, porque conforme Ashforth
e Mael (1989, cit. in Brites, 2015), ao perceberem que a organizag¢do nao procede de acordo com
alguns valores e comportamentos que consideram importantes, existe uma intensificagao do
descomprometimento do trabalhador, uma diminui¢cdo da lealdade e um aumento do desejo de
abandonar a organizagao.

Ou seja, a literatura sugere que a RSO centrada sobretudo nos trabalhadores e nas suas
necessidades de conjugacdo entre a vida profissional e a vida familiar contribui para o maior
comprometimento, contrariamente, o “desrespeito” organizacional por valores importantes
para os trabalhadores abala a sua lealdade. Também os entrevistados acreditam que a
promoc¢do de praticas social e familiarmente responsdveis por parte da organizacdo leva ao
comprometimento dos trabalhadores e é com esse objetivo que desenvolvem certas praticas.

Posto isto, para analisar se existe relagdo entre estas premissas foi feito um teste de
correlacao de Spearman.

Primeiro correlacionou-se a varidvel da conciliagdo — “Sinto que existe preocupa¢do em

atender as minhas necessidades de conjugacdo da vida profissional com a vida familiar” (com
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uma média de respostas de 4,30 que representa “ndo concordo nem discordo”), com a varidvel
da RS — “No geral, [a organizagdo] é socialmente responsavel” (com uma média de respostas de
5,23 que representa “concordo parcialmente”), cujo resultado foi rg=0,376. Em seguida, voltou
a correlacionar-se a variavel da conciliagdo com uma variavel explicativa do comprometimento,
que é o sentimento de lealdade para com a organizacao — “Ficaria muito feliz em fazer a minha
carreira profissional na organizacdo onde trabalho” (com uma média de respostas de 5,72 que
representa “concordo parcialmente”, obtendo-se o resultado rs=0,342. Finalmente,
correlacionou-se a varidvel da RS com a varidvel do comprometimento, de onde resultou
rs=0,329.

Os resultados mostram-nos que nos trés testes o resultado da correlacdo entre as varidveis
é fraco, conforme indicam Dancey e Reidy (2005, cit. in Filho & Junior, 2009), ja que rg esta entre
0,10 e 0,30. Assim, conclui-se que ndo existe relacdo significativa entre a perce¢cdo nao
concordante nem discordante manifestada pelos respondentes relativamente a preocupacao
organizacional em atender as suas necessidades de conjugacdo da vida profissional com a vida
familiar, com a percec¢do positiva de RSO e, também ndo existe relacdo relevante entre a
primeira variavel e o sentimento de comprometimento que suporta o sentimento de lealdade
dos respondentes, representado pelo desejo de fazerem carreira na organizacdo; e verificou-se
ainda, que também ndo existe relacdo significativa entre a perce¢do positiva de RSO e o
sentimento de comprometimento.

De certa forma, os resultados a afirmagdo “Sinto-me mais comprometido(a) com a
organizagdo onde trabalho por esta ter politicas social e familiarmente responsaveis” (m=4,65)
vém comprovar os resultados obtidos na correlagdo de Spearman deste estudo, ja que os
respondentes indicaram ndo concordar nem discordar com o facto das politicas organizacionais
de conciliagdo e de RS aumentarem o seu comprometimento. Estes resultados vém contradizer
aquilo que os entrevistados esperavam.

Em boa verdade, os estudos de Leite (2006) corroboram, em parte, com 0s NOSSOS
resultados sobre a relacdo entre percec¢do de conciliagdo e sentimento de comprometimento,
ja que a autora concluiu que a implementagdo de politicas de conciliagdo apenas promove o
comprometimento instrumental e ndo afetivo, fomentando-se apenas uma vinculacdo
oportunista.

Relativamente a relagdo entre a RS e o comprometimento, os resultados do estudo de
Santos (2010) realcam a importancia duma aposta organizacional em praticas socialmente
responsaveis por levarem ao comprometimento afetivo dos trabalhadores, o que como ja foi

referido, ndo se observa nos nossos resultados.
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6. CONCLUSOES, LIMITACOES E INVESTIGACAO FUTURA

6.1. Conclusoes Gerais

A problematica da conciliacdo resultou de dificuldades no atendimento as exigéncias do
trabalho e da familia fruto de diversas mudancas sociais, profissionais e econémicas que nos
apresentam Guerreiro, Lourenco e Pereira (2006). Os Governos tiveram um papel fundamental
nesta questdo, desenvolvendo uma série de medidas legais de varios ambitos facilitadoras da
conciliacdo entre vida profissional e a vida familiar mas que, ainda assim, por vezes se revelam
insuficientes devido as aceleradas mutagdes que se vivem em todos os dominios, sendo, cada
vez mais, necessario haver uma maior responsabilidade organizacional neste sentido; que por
sua vez, tem crescido devido as maiores exigéncias sociais que requerem que as organizacoes
sejam boas cidadds e de acordo com Lépez e Soriano (2002), respondendo com praticas
empresariais aquilo que a sua envolvente lhes solicita. S6 assim podem fazer a diferenca e
atender as exigéncias de competitividade (Timdteo, 2013).

Foi no principio dos anos 80 que as organizacdes da Gra-Bretanha comecaram a
desenvolver iniciativas denominadas “amigas da familia” e que objetivavam a reducdo deste
problema. Numa primeira fase, muito direcionadas para as mulheres e descendentes, mas
posteriormente, integrando também as necessidades dos homens e estendendo-se a outros
dependentes (Dex & Scheibl, 1999). Cada vez mais, o desafio estd em cumprir o estabelecido
pela lei, efetivar politicas ja existentes e implementar métodos e modalidades inovadoras
(Costa, 2012), integrando as questSes da conciliagdo num quadro de responsabilidade social
organizacional (RSO), tal como incentiva a Unido Europeia (CE, 2001).

Este foi o contexto que levou a formulagdo da questao de partida desta investiga¢ao: “Qual
a importancia atribuida pelas organizagdes publicas a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar como uma questao de responsabilidade social interna?” e a condu¢do de um
estudo de caso na Camara Municipal de Evora (CME), para analisar estas questdes. Trata-se de
um estudo exploratério e predominantemente descritivo-interpretativo, onde se procurou
conhecer determinado fenémeno (Vilelas, 2009).

Como método de pesquisa utilizou-se uma abordagem mista, ou seja, um método
guantitativo e um método qualitativo, que permite maior amplitude e profundidade de
compreensdo e corroboragdo (Johson, Onwuegbuzie & Turner, 2007) dos dados e que potencia
gue 0s mesmos possam ser triangulados. Pré-definiu-se uma amostra para aplicacdo dos

questionarios por via de correio eletrénico. Contudo, decidiu-se mais tarde que seria necessario
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aplicar alguns questiondrios em papel para garantir a representatividade da populagdo
organizacional, ja que a maioria é constituida por assistentes operacionais, muitos deles sem
acesso a email de trabalho. Para aplicacdo em papel ndo houve critério, contdmos apenas com
a disponibilidade de um Servico que pudesse colaborar. O estudo incidiu sobre 447 pessoas, das
quais 110 responderam devidamente ao questionario. As entrevistas foram realizadas a trés
informantes chave da organizacdo e foram conduzidas nos respetivos gabinetes dos
entrevistados. Os dados quantitativos foram tratados com recurso ao software estatistico SPSS
e Excel e os dados qualitativos foram tratados com recurso a tabelas de andlise de conteudo.

Fruto desta andlise e combinagao de métodos, cabe agora sintetizar as principais
conclusdes a que se chegou.

Através de uma andlise a legislacdo neste dominio foi possivel observar que a Constituicao
da Republica Portuguesa (CRP) dedica os artigos 67.2 e ss. a familia, evidenciando a sua
importancia para o ser humano e verifica-se uma evolucao e adaptacao a realidade por parte da
legislacdo laboral, nomeadamente, no que a parentalidade diz respeito, sendo ainda o campo
de conciliacdo mais desenvolvido. No sentido mais lato, onde se incluem os cuidados com
ascendentes e outros membros da familia, existe ainda alguma insuficiéncia de protecdo legal e
é nesta perspetiva que as a¢cGes organizacionais podem fazer a diferenca, permitindo responder
mais adequadamente as necessidades dos seus trabalhadores e trabalhadoras.

O tema da conciliagio tem sido pouco estudado e explorado no sentido da
responsabilidade social (RS), sobretudo no contexto de organizacBes pertencentes ao setor
publico, que acabam por ainda estar mais empenhadas no mero cumprimento da lei, até porque
para maiores inova¢bes estdo dependentes de orgamentos e outras questdes do Estado.
Também ao nivel da RS acabam por estar muito voltadas para a vertente externa, fruto do seu
proprio ambito de atuag¢do. Todavia, os resultados deste trabalho revelam-nos que na autarquia
em apreco se considera a conciliagdo como uma questdo de RS.

Os entrevistados destacam como principais motivos para se dar importancia por parte da
gestdo de recursos humanos (GRH) a conciliagdo:

e Contribui¢cdo para o bom funcionamento organizacional;

e Permite equipas mais colaborativas;

¢ Influencia a produtividade e a prestacdo dos trabalhadores;
e Redugdo problemas como por ex. o absentismo.

Relativamente a importancia que no sentido da RSO se deve dar a GRH, os entrevistados
apontam o facto de:

e Possibilitar a melhoria da qualidade de vida dos trabalhadores;
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e Servir de incentivo a outras organiza¢des, nomeadamente outras Camaras;
e Contribuir para a coesdo do grupo.

Apesar da opinido dos respondentes do questiondrio apontar maioritariamente para
praticas organizacionais de conciliagdo numa perspetiva legal, de ndo terem opinido formada
sobre as agOes organizacionais de conciliagdo exploradas e tendo em conta o acesso que lhes
tém e de indicarem ndo concordar nem discordar que a CME se preocupa em atender as suas
necessidades de conjugac¢ao da vida profissional com a vida familiar, através de outras fontes de
evidéncia conseguimos apurar que existe preocupacao em tomar medidas complementares no
gue respeita a conciliacdo e a outras praticas de RS, dentro dos limites concretamente existentes
e daquilo que sdo as necessidades dos trabalhadores.

E de evidenciar as boas praticas de conciliacio no que respeita aos tempos e organizacdo
do trabalho, a facilidade na marcacao de férias em periodos flexiveis, a promogdo da saude e
seguranca no trabalho, a preocupacdo em incluir em programas de ocupacgdo de tempos livres
as criancas dos trabalhadores, o facto de serem dadas as mesmas oportunidades a homens e
mulheres de usufruirem de igual forma das medidas de conciliagdo promovidas pela autarquia
e acrescendo a todas estas prdticas voluntarias um forte respeito pelo cumprimento do
legalmente estabelecido.

A percecdo dos respondentes sobre a existéncia de praticas de RS organizacionais é maior
ao nivel externo, mas aqueles também tém uma forte percecdo da existéncia de praticas
internas, ja que as questdes neste ambito indicaram com uma frequéncia acima dos 50% que
fazem parte da realidade da autarquia.

Para além das boas praticas referentes a dimensdo interna passiveis de identificar nos
questionarios e para além daquelas que diretamente dizem respeito a conciliagdo, abordadas
acima e que, evidenciam uma atitude voluntaria e ética da autarquia, revelando que se preocupa
com o bem-estar dos seus trabalhadores e em atender a algumas das suas necessidades
especificas, através das entrevistas e do Balango Social de 2016 foi possivel apurar que a CME
desenvolve outras a¢des socialmente responsaveis para com a familia organizacional, sdo elas:
a promocao de eventos de lazer e convivio entre trabalhadores e a organizacado; o envolvimento
dos trabalhadores na organizacdao, nos processos de decisdao; e o desenvolvimento das
necessarias acées de formacao profissional com vista a melhoria da qualidade do trabalho e
desenvolvimento dos trabalhadores.

A imparcialidade, a justica, a transparéncia, o respeito, a garantia que os direitos laborais e
pessoais sdo cumpridos sao normas e valores pelos quais a CME se rege.

Verificdmos que, no geral, as caracteristicas individuais, profissionais e familiares dos

respondentes nao tém influéncia estatisticamente significativa na perce¢dao das agbes de
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conciliacdo e de RS e que nao ha evidéncias que as pessoas sao mais ou menos comprometidas
com a organiza¢do onde trabalham por esta ter politicas social e familiarmente responsaveis.
Ainda assim, relativamente a conciliagdo deve salientar-se que a perce¢do dos respondentes
sobre as agOes organizacionais é ligeiramente maior a medida que a idade avanca e também,
que no geral, os homens, respondentes sem dependentes menores, os pertencentes a categoria
profissional de dirigentes e coordenadores ou chefes tém uma percecdo ligeiramente mais
positiva destas acdes. Os respondentes manifestam perce¢des mais positivas sobre as aces de
incentivo a participacdo do pai na vida familiar e percecdes menos positivas quanto as acdes no
sentido da organizacao proporcionar servicos de cuidados e apoio a dependentes. No que
respeita a RS interna, o facto de ser homem, ter menores niveis de instru¢cdo académica, contar
com maior antiguidade, desempenhar cargo de coordenacdo ou chefia e ndo ter dependentes
menores a cargo sdo caracteristicas que impulsionam um sentimento ligeiramente mais positivo
sobre as acdes organizacionais de RS. Também se pode apurar que tendo em conta a nossa base
de analise, muito genericamente, os respondentes destacam como superiores as ag¢ées no
sentido da saude e seguranca no trabalho e como inferiores as a¢des no sentido da gestdo do
impacto ambiental e dos recursos naturais.

O facto de as pessoas ndo concordarem nem discordarem quanto a preocupacao por parte
da organizacdo empregadora de atender as suas necessidades de conjugacdo da vida
profissional com a vida familiar estd fracamente relacionado, ou ndo tem relacdo significativa
com a percecdo positiva de RS e com o sentimento de comprometimento. E também a percecdo
de RS ndo tem relagdo relevante com o sentimento de comprometimento.

Concluimos que foi possivel dar resposta tanto ao nosso objetivo geral como aos objetivos

especificos.

6.2. Limitagoes do Estudo

Como principal limitagdo da investigagdo apontamos a falta de outros estudos que
relacionem a conciliagdo com a RS, ndo permitindo haver uma base suportada, com linhas
orientadoras para o desenvolvimento deste trabalho e limitando as suas fundamentagoes.

Apontamos também, a dificuldade sentida na obtenc¢do de respostas aos questionarios que
foram aplicados via eletrdnica, e apesar dos reforgos feitos pela investigadora, o nimero de
participantes ficou aquém do espectdvel/desejado tendo por base a rapida aprovacido da
realizacdo do estudo por parte da Presidéncia da autarquia. O facto de os questionarios terem
sido aplicados numa altura que coincidiu primeiramente com a Feira de S. Jodo e posteriormente

com um periodo em que grande parte dos trabalhadores estd de férias pode ser uma
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justificacdo/condicionante na falta de resposta as solicitagdes que foram enviadas, reforcando
a importancia da participa¢do de todos.

A dificuldade de conjugacdo da vida profissional da investigadora com a realizacdo deste
trabalho também foi uma grande limitag¢do, ndo permitindo estudar mais profundamente alguns

aspetos que se poderiam ter revelado interessantes.

6.3. Investigagao Futura

Para futuros estudos propomos uma maior aposta em investigacdo que combine a
conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar com a responsabilidade social
organizacional.

Seria interessante ampliar o presente estudo a outras organiza¢des do setor publico e
também do setor privado e fazer uma comparacdo de resultados.

Ao nivel da construcdo do questiondrio utilizado nesta dissertacao, talvez fosse adequado
um ajuste, nomeadamente, fundir as questdes da conciliacdo com a RS interna, ja que as
primeiras estdo presentes na segunda e haver apenas uma divisao equilibrada entre perspetivas
legais e voluntdrias.

Outra orientacdo que se considera pertinente é estudar mais aprofundadamente o impacto
que a promocdo da conciliagdo como politica de RS pode ter para os trabalhadores e para as
organizacdes, bem como tentar perceber se na implementagdo destas politicas organizacionais
as necessidades dos trabalhadores sdo ouvidas para garantir a maior eficacia das mesmas.

A utilizacdo de outro tipo de metodologia também poderia ser interessante,

nomeadamente, o Focus Grupos.
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Anexo | - Pedido de colaboragdo a CME (print do email enviado)

R MO® v R BET © L

l " I G ma || Filipa Zita <afzita@gmail.com>

Pedido de colaboragao na realizagao de trabalho de mestrado
1 mensagem

Filipa Zita <afzita@gmail.com>
Para: cme.dgp@cm-evora.pt
Cc: Fatima Jorge <mfi@uevora.pt>, Nuno Salter Cid <salter.cid@vrcpsc.com=

26 de maio de 2017 4s 12:15
Exma. Dr.® Maria Cristina Bernardo,

O meu nome é Filipa Zita, sou estudante de mestrado em gestéo, area de especializagdo em Recursos Humanos, na
Universidade de Evora e estou a desenvolver o meu projeto de dissertagdo. Este trabalho intitula-se "Conciliagao entre a
Vida Profissional e a Vida Familiar no Quadro da Responsabilidade Social das Organizagdes”, tendo como orientadores
a professora Doutora Maria de Fatima Jorge e o professor Doutor Nunc Salter Cid,

Venho por este meio pedir a vossa colaboragao para a concretizagao deste trabalho, prestando mais informagdes do que
concretamente pretendemos nos documentos que envio em anexo: uma carta redigia pela minha orientadora prof,®

Fatima, a proposta de dissertagdo que foi entregue e aprovada pela Universidade de Evora e os instrumentos de recolha
de dados que elaboramos para este fim,

Contamos com a Vossa recetividade e disponibilidade para colaborar connosco, disponibilizando-me desde ja, a prestar
quaisquer esclarecimentos adicionais que pretendam,

Aguardamos uma resposta tdo breve quanto possivel, visto que temos alguns timings a cumprir.

Cumprimentos cordiais,
Filipa Zita

4 anexos

&4 CARTA DE APRESENTAGAO.pdf
= 639K

& Proposta_de_Modelo_Projecto_de_Trabalho_Final.pdf
— 35K

-3 guido entrevista Filipa.pdf
= 373K

& Inquérito por questiondrio = final.pdf
— 2035K
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Anexo Il - Carta de apresentagao do estudo

CARTA DE APRESENTACAO

Na qualidade de Orientadora da Dissertacdo conducente ao grau de Mestre em Gestao -
Area de Especializacdo em Recursos Humanos da Ana Filipa Agulhas Zita cabe-me o papel de
apresentar a V/Exas., de forma sumaria, o tema e os objetivos do seu projeto de trabalho final
de Mestrado.

O projeto intitulado “Conciliacdo entre a Vida Profissional e a Vida Familiar no Quadro da
Responsabilidade Social das Organizacdes” tem como objetivo geral analisar se as organizagoes
consideram as questoes da Concilia¢Go entre a Vida Profissional e a Vida Familiar nas suas
prdticas de Responsabilidade Social Interna e o seu nivel de desenvolvimento.

Definimos como objetivos especificos os seguintes: i) Identificar as medidas de conciliagdo
entre a vida profissional e a vida familiar aplicadas as organiza¢Ges objeto de estudo; ii) Analisar
a percegdo dos trabalhadores sobre as praticas de responsabilidade social; iii) Verificar se as
carateristicas individuais (idade, sexo e escolaridade) e familiares (estado civil, agregado familiar
e dependentes) tém influéncia na percecao sobre a importancia destas praticas; iv) Averiguar se
as praticas social e familiarmente responsdveis estdo de acordo com as necessidades dos
trabalhadores e se influenciam o niveis de comprometimento organizacional.

No desenvolvimento do projeto foram concebidos como instrumentos de recolha de dados
um guido de entrevista a aplicar a informantes-chave, nomeadamente, com cargo de dire¢do e
um questiondrio a aplicar aos colaboradores. A analise de um conjunto de documentos com
relevancia para a caraterizagao da Organizacdo e das praticas de Responsabilidade Social serd
objeto de andlise complementar constituindo-se como pegas fundamentais para o
desenvolvimento do tema do projeto e para a construg¢do do Estudo de Caso.

A identificacdo da organizagdo no estudo serd facultativa, pelo que cabe a V/Exas decidir se

o nome da mesma sera ou ndo referido no estudo.
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Sabendo que o tema deste Projeto de Dissertacdo de Mestrado é de total importancia no
panorama organizacional atual, contamos com a Vossa recetividade e disponibilidade para

colaborar neste projeto.

Com os melhores cumprimentos.

Universidade de Evora, 26 de maio de 2017.

A Orientadora

Prof2 Doutora Maria de Fatima Nunes Jorge Oliveira
(Prof@ Auxiliar de nomeacgdo definitiva)
Escola de Ciéncias Sociais
Departamento de Gestao

Universidade de Evora
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Anexo lll - Inquérito por questionario

Inquérito por questionario

O presente questiondrio prende-se com a realizacdo de uma investigacdo académica, no
ambito do mestrado em Gestdo, especializagdo em Recursos Humanos, ministrado na
Universidade de Evora.

Com o objetivo de analisar a percecdo dos trabalhadores acerca das praticas de conciliacdo
entre a vida profissional e a vida familiar e da responsabilidade social promovidas na CME, e
compreender a influéncia destas questées no comprometimento organizacional, convidamo-
lo(a) a participar neste estudo. Para tal, pede-se que leia e responda com a maior sinceridade
possivel a todas as questdes, selecionando a opgdo que considera mais adequada.

Os dados recolhidos serdao tratados de formal global, garantindo-se o anonimato e
confidencialidade das respostas.
A sua participacao é valiosa para o sucesso da investigacao.

Agradece-se desde ja a sua colaboracdo e disponibilidade.

Filipa Zita (m32917@alunos.uevora.pt)

Bloco 1: Conciliacao entre a vida profissional e a vida familiar

1. Tendo em conta a sua posicao face a relagao entre a vida profissional e a vida familiar, indique
a opc¢do que melhor a representa.

A minha carreira profissional esta acima de tudo. O

A minha vida familiar é tdo importante como a minha carreira profissional. O

A minha vida familiar € mais importante do que a minha carreira profissional. O
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2. Face as medidas abaixo enunciadas, facilitadoras da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar,
e tendo em conta o seu conhecimento, indique para cada uma delas se faz parte ou ndo da realidade da
organizagao onde trabalha.

N3o sei/Ndo
se aplica

O

=)

3

2
Y

A organizagao onde trabalha:

Possibilita a marcacdo de férias em periodo compativel com as do(a)
conjuge/ companheiro(a), sempre que ndo cause transtorno ao seu normal
funcionamento.

Permite hordrios de trabalho flexiveis para resposta a necessidades
familiares.

Possibilita o trabalho a tempo parcial a pessoas com responsabilidades
familiares.

Possibilita que trabalhadores(as) com responsabilidades familiares possam
optar pela jornada continua.

Concede aos(as) seus(suas) trabalhadores(as) licencgas parentais por ocasido
de nascimento de filho(s), ou de adog3o.

Dispensa do trabalho a trabalhadora gravida, ou a que teve crianca ha
menos de 120 dias, ou a que amamenta, por motivo de prote¢do da sua
seguranca e saude (por ex. quando exposta a riscos).

Possibilita dispensa do trabalho para consultas pré-natais, ou para reunides
para avaliacdo para adogdo.

Permite a reducdo do tempo de trabalho para amamentacao ou aleitacao.
Possibilita aos(as) trabalhadores(as) falta para assisténcia inadidvel e
imprescindivel a filho.

Concede aos(as) trabalhadores(as) falta para assisténcia a neto.

Dispde de licenca para assisténcia a filho com deficiéncia ou doenca crénica.
Consente a reducdo do tempo de trabalho as trabalhadoras durante a
gravidez, durante 120 dias apdés o parto e durante a amamentagdo,
designadamente, dispensa de regime de adaptabilidade, de trabalho
noturno e de trabalho suplementar.

Atribui subsidios de apoio aos filhos dos(as) trabalhadores(as).

Promove atividades de ocupagdo dos tempos livres nos periodos de férias
escolares para os filhos dos(as) trabalhadores(as).

Tem estruturas de apoio para cuidados dos filhos dos(as) trabalhadores(as),
por ex. creches.

DispGe de medidas de apoio para trabalhadores(as) com dependentes com
deficiéncia ou doenga crdnica.

Dispde de medidas de apoio para trabalhadores(as) com idosos
dependentes.

Oferece um seguro de saude extensivel aos familiares do(as)
trabalhadores(as).

Possibilita servicos médicos aos familiares do(as) trabalhadores(as).

Ooo0o00O00 O OD0OOO0Oo Oooooo o
0000000 O O0OD0OOO0Oo0o o oooo o
OO0 00000 O O0O0O0OO0OO0O O OooOooOoao
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3. Perante o seguinte conjunto de afirmacdes e face ao seu sentimento relativamente ao acesso
que tem a estas medidas de conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar, assinale em
cada uma a opgao que melhor representa a sua opinido.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente bastante parcialmente nem discordo parcialmente bastante totalmente
Na organiza¢ao onde trabalho: 1 2 3 4 5 6 7

Sempre que possivel, consigo marcar férias em periodos D D D D D D D
flexiveis para atender as necessidades familiares.

As minhas necessidades familiares sdo tidas em

consideracdo aquando da elaboragdo do horario de D D D D D D D

trabalho.

Posso ajustar os tempos de trabalho as necessidades O0OO0O0oO0oOooo

familiares.

Posso desempenhar as fungbes a partir de casa, por ex. OO0OO000ggao

teletrabalho, caso tenha de prestar apoio a familia.

Facilita-se que os trabalhadores homens gozem de licenca

parental partilhada. oboooooao
N3o sou penalizado(a) se tiver de faltar ao trabalho para

prestar assisténcia imprescindivel e inadidvel a conjuge, ou

a pessoa com quem vivo em unido de facto, ou a pais, ou a D D D D D D D
Sogros, ou a avas, ou a irmaos ou a cunhados.

Posso usufruir de licengas para prestar assisténcia a familia

de duracdo superior as fixadas na lei. D D D D D D D
Informam-me sobre a possibilidade de servicos de apoio a

dependentes, por ex. lares, infantarios, lavandarias, etc. D D D D D D D
Sinto que existe preocupa¢do em atender as minhas

necessidades de conjugagdo da vida profissional com a vida D D D D D D D
familiar.

4. Numa apreciacdo global, considera as praticas promovidas pela organizacdo onde trabalha
adequadas as suas necessidades?

Sim D Nao D

4.1. Se as praticas ndo sdo adequadas as suas necessidades, que sugestGes daria a organizacdo
onde trabalha no sentido de esta adotar praticas mais familiarmente responsaveis?
*(Responda a esta questdo apenas se respondeu “n3o” na questdo 4)
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Bloco 2: Responsabilidade social

5. Das préticas de responsabilidade social a seguir enunciadas, e tendo em conta a sua opiniao,
indique se cada uma delas corresponde ou ndo a realidade da organizagdo onde trabalha.

Na organiza¢ao onde trabalha:

E atribuida grande relevancia a gest3o de recursos humanos.

Promove-se a empregabilidade e manutengao dos postos de trabalho.
Utilizam-se critérios justos de recrutamento, selecdo e integracao de pessoal.
Prima-se pelo cumprimento de normas e procedimentos relativos a saude e
seguranca no trabalho.

Promove-se uma comunicacdo aberta entre gestdo e restantes
trabalhadores(as).

Existe preocupacao com as questdes ambientais.

Existe preocupag¢do com as questdes sociais relacionadas com os(as) seus(suas)
trabalhadores(as) e com a comunidade em geral.

Respeitam-se os direitos humanos.

Existem documentos formais que explicitam as principais normas e valores pelas
quais se rege, por ex. codigos de ética e de conduta.

Avaliam-se os servigos para melhoria da qualidade dos mesmos.

O00000 O0DoOs
O00000 O000o

2
(1]
o

6. Face ao seguinte conjunto de afirmacdes e tendo em conta aquilo que sente relativamente a
organizacao onde trabalha, indique a sua opinido, assinalando a op¢do que considera mais

apropriada para cada uma delas.

1 2 3 4 5 6
Discordo Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo
totalmente bastante parcialmente nem discordo parcialmente bastante
A organizagdo onde trabalha: 1 2 3 4

Disponibiliza informacdo e presta esclarecimentos sobre Oo0oo0o
direitos e deveres dos(as) trabalhadores(as).

Preocupa-se em promover um bom equilibrio entre a vida Oo0oo0oo
profissional e a vida familiar dos(as) trabalhadores(as).

Promove a igualdade de oportunidades de progressdo na

carreira e desempenho de cargos de chefiarelativamentea [ O O O
homens e mulheres.

Preocupa-se com a criagdo de um bom ambiente de D D D D
trabalho.

Proporciona aos(as) seus(suas) trabalhadores(as) servigos D D D D
gue promovem a saude e segurancga no trabalho.

Promove a participacdo dos(as) trabalhadores(as) nos
processos de decisao que lhes dizem respeito.

Faz uma gestdo eficiente de recursos, despesas e custos.
Atribui tempo, dinheiro e outros recursos a causas de
responsabilidade social.

No geral, é socialmente responsavel.

oOooa0
o0ooao
oo0o0O
oOooa0
oOooa0

7

Concordo
totalmente

5

O
O

O

O
O

6 7

00
00

00
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7. Perante o seguinte conjunto de afirmacgGes relativamente ao comprometimento
organizacional, assinale em cada uma a alternativa que melhor representa a sua opinido, tendo
em conta o seu sentimento.

1 2 3 4 5 6 7
Discordo Discordo Discordo Nao concordo Concordo Concordo Concordo
totalmente bastante parcialmente nem discordo parcialmente bastante totalmente

1 2 3 4 5 6 7

Ficaria muito feliz em fazer a minha carreira profissional na
organizacao onde trabalho. D D D D D D D

Sinto os problemas da organizagdo onde trabalho como se
fossem meus. I o o o

A organizacdo onde trabalho ndo tem significado pessoal
para mim. DDDDDDD

Sinto que 0s meus superiores cumprem as promessas e OO0OO0Oo0ogaogao

mostram honestidade.

Na organizacdo onde trabalho sinto que o ambiente é de

cooperagao. D D D D D D D
Na organizagdao onde trabalho existe um grande espirito de

solidariedade, companheirismo e entreajuda. D D D D D D D
Sinto-me mais comprometido(a) com a organiza¢do onde

trabalho por esta ter politicas social e familiarmente D D D D D D D

responsaveis.

Bloco 3: Dados pessoais e profissionais do respondente

8. Idade: 9. Género:
<21 Feminino D
21a30 Masculino [J
31a40
41a50
51a60
> 60

000000

10. Habilitagdes literarias:

1.2 ciclo (4.2 ano) O Bacharelato [
2.2 ciclo (6.2 ano) a Licenciatura [J
3.2 ciclo (9.2 ano) O Mestrado O
Ensino secundario (12.2 ano) /equivalente D Doutoramento D

11. Identifique, por favor, qual das seguintes situacdes se aplica a sua pessoa:

Solteiro(a) a Unido de facto [J Casado(a) O
Divorciado(a) O Vidvo(a)
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12. Qual o vinculo contratual que tem com a organizagao onde trabalha?

Contrato de trabalho a termo resolutivo certo O
Contrato de trabalho a termo resolutivo incerto
Contrato de trabalho sem termo

Contrato de prestacdo de servicos

0ao

13. Ha quanto tempo trabalha na organizacao?

14. Categoria profissional:

Assistente Operacional
Assistente Técnico
Técnico superior
Dirigente

O0oao

15. Ocupa cargo de coordenacao ou chefia?

sim O Nnzo O

16. Quanto a duragdo em tempo, como classifica o seu trabalho?
A tempo parcial D A tempo inteiro D

17. Tipo de horério de trabalho que pratica:

Horario por turnos fixos O Hordrio por turnos rotativos O Horério flexivel [
Horario normal sem isencdo de hordrio O Horario normal com isengdo de horario O

18. Diga qual a constituicdo do seu agregado familiar, indicando o tipo de relagdo familiar e o
numero de pessoas que habitualmente vivem consigo.
(EXEMPLOS: Vivo sozinho(a); Conjuge e 2 filhos; ...)

19. Tem a seu cargo de§ndentes menores?
sm O Nao

*(Se respondeu “ndo” passe para a questao 20, se respondeu “sim” continue em 19.1.)
19.1. O(s) seu(s) dependente(s) menor(es) insere(m)-se em que faixa(s) etaria(s)?
O 0aos5anos
6 anos 12 anos
13 aos 15 anos
16 aos 17 anos
20. Tem a seu cargo dependentes idosos e/ou com deficiéncia ou doenca crénica?

sm O Nio
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Se respondeu que vive em situa¢ao conjugal (casado(a) ou unido de facto), responda por
favor as questoes seguintes, caso contrario dé por terminado o questionario.

21. Qual a situacdo profissional do(a) seu(sua) conjuge/ companheiro(a):

Empregado(a) O
Desempregado(a) O
Reformado(a)/Aposentado(a) O
Outra situacdo. Qual?

21.1. Vocé e o(a) seu(sua) cdnjuge / companheiro(a) trabalham na mesma organizacdo?
*(Responda a esta questao apenas se respondeu “empregado(a)” na questdo 21)

sim [ Nzo [

O seu questiondrio termina aqui! Muito obrigado pela sua participagdo! (=t
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Anexo IV - Guido da entrevista

Guido de entrevista

A presente entrevista semiestruturada prende-se com a realizacdo de uma investigacao
académica, no ambito do mestrado em Gestdo, especializacdo em Recursos Humanos,
ministrado pela Universidade de Evora. A disserta¢do intitula-se “Conciliagdo entre a Vida
Profissional e a Vida Familiar no Quadro da Responsabilidade Social das Organizacdes”.

Pretende-se identificar praticas de conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar
promovidas nas organizacGes objeto de estudo, analisar questdes da responsabilidade social e
comprometimento organizacional, e é neste sentido que pedimos a sua colaboracdo para a
realizacdo desta entrevista, devendo responder as questdes que iremos colocar em torno do
tema.

A informacao recolhida destina-se apenas, e exclusivamente, a realizacdo deste trabalho
de fim académico, garantindo-se a sua confidencialidade.

Pedimos autorizagdo para gravar a entrevista, utilizando para tal este gravador, de forma
a conseguirmos reter toda a informacdo, o que nos facilitard no tratamento e analise dos
conteudos.

Agradecemos desde ja a sua colaboracdo e disponibilidade e, concordando, passamos de

imediato a realizagdo da entrevista que demorara aproximadamente 45 minutos.

Data:
Organizagao:
Local:

Horas de inicio:

Horas de termo:
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Bloco 1: Caraterizacdo do(a) entrevistado(a)

1. Posso perguntar-lhe a sua idade e drea de formacgao?

2. Ha quanto tempo trabalha nesta organiza¢do?

3. Pode dizer-me, por favor, qual o cargo que desempenha na organizacdo e quais as suas

principais fungdes?

Bloco 2: Conciliacdo entre a Vida Profissional e a Vida Familiar

4. Na sua opinido, qual a importancia que deve ser atribuida por parte da GRH as praticas de

conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar?

5. Considera importante que as organizacdes vao além do que legalmente é imposto
relativamente a estas praticas, ou as medidas legais por si s6, ja sdo suficientes para permitirem

um equilibrio entre estas duas esferas da vida?

6. Pode-me indicar pfvr, algumas medidas promovidas pela vossa organizacdo, que considera

contribuirem para a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos trabalhadores?

7. Essas praticas foram arquitetadas com base em qué? Surgiram da identificacdo de algum
problema ou como uma estratégia da organizacdo? Pensa que foram consideradas as

necessidades dos trabalhadores?

8. Todos podem usufruir dessas praticas ou destinam-se a alguns grupos especificos? E

relativamente aos homens... incentivam-se a participar na vida familiar?

9. Qual é posicdo das chefias relativamente a essas medidas? Incentivam os trabalhadores a

gozarem das mesmas? Elas proprias usufruem ou mostram resisténcia?

Sistemas de assiduidade

10. Pode dizer-me, pfvr, como é feito o controlo de assiduidade dos funciondrios da CME?
Considera o sistema viavel? Ao nivel da pontualidade dos funciondrios existe alguma

flexibilidade ou o sistema é demasiado rigido?
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Bloco 3: Responsabilidade social

11. Atualmente, fala-se muito na questdo da RSO e na importancia que neste sentido, se deve
dar a GRH. Qual a relevancia destas questdes para esta organizacdo? E como classifica o

ambiente de trabalho que aqui se vive?

12. Sente que existe preocupac¢do por parte da organizacdo em prestar informacdo aos seus
trabalhadores relativamente as tarefas, procedimentos e respetivos direitos e deveres?

Promove-se uma comunicac¢do aberta entre gestao e os restantes trabalhadores?

Quais os meios utilizados na difusdo da informag¢do e na comunicagao organizacional?

13. No tocante a perspetivas de carreira e remuneracao, sdo dadas as mesmas oportunidades
tanto a homens como a mulheres? O facto de as mulheres terem filhos tem alguma influéncia

nestas questdes?

14. Como sabe, as questdes da conciliacdo entre a vida profissional e a vida familiar, também
dizem respeito a uma atitude socialmente responsavel das organizacdes perante a sua dimensao
interna. Cré que o facto de uma organizacdo ter politicas de GRH que promovam a conciliagcdo

Ihe traz algum beneficio? No vosso caso, o que destacam em termos de beneficios?

15. Na vossa organizacgdo, privilegiam uma atuagdo socialmente responsdvel (investindo tempo,
dinheiro e outros recursos) ao nivel interno ou externo? Ou consideram que deve haver uma

atuacdo equilibrada em ambas as dimensdes? Com que objetivos?

16. Para além das politicas de RSO que temos estado a falar, existem outras que considere

importante referir (sejam de dimensao interna ou externa)?

17. Considera que em todos as suas praticas internas e externas, esta organizagao respeita os

direitos humanos?

18. Quais sdo as principais normas e valores pelas quais se rege esta organizagao? Existem

documentos formais que explicitem essas regras e valores?
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Normas e certificagao

19. Esta organizacdo tem alguma certificacdo em termos de responsabilidade social e de praticas
familiarmente responsaveis?
(SE SIM: Como a avalia antes e depois desta certificacdo ?Quais as principais alteracbes

verificadas ?)

Tema: Comprometimento Organizacional

20. Considera que existe preocupacado por parte da gestdo em cumprir com as promessas que

fazem aos trabalhadores?

21. Considera que os trabalhadores sdo comprometidos com a organizacdo?

(SE SIM: Pensa que o facto de a organizagdo ter politicas social e familiarmente responsaveis
contribui para esse comprometimento?)

(SE NAO: Acha que tal pode suceder por aqueles considerarem que politicas social e
familiarmente responsdveis ndo se adequam as suas necessidades? Pensam rever essas

questdes no futuro?)

Fim da entrevista! =iy
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Anexo V - Tabela de interpretagdo de resultados de frequéncia de respostas as medidas de conciliagdo de acordo com

a perspetiva legal e voluntéria

Valor médio da frequéncia de respostas
| P2 | Medidas de conciliagdo legais (a) e voluntarias ou o N3o sei/
Nao ~ .
de RS (b) Nao se aplica
(a) P2_1, PZ_Z, P2_3, P2_3, P2_4, PZ_S, PZ_G, PZ_7, 67,5% 5,8% 26,7%
P2_8,P2_9,P2_10,P2_11e P2_12
(b) P2_13, P2_14, P2_15, P2_16, P2_17,P2_18 e P2_19 26,6% 38,7% 34,7%

Fonte: Elaboragdo prépria

Anexo VI -Tabela de interpretagdo de resultados de frequéncia de respostas as praticas de RS de acordo com a

dimensdo interna e a dimensao externa

Valor médio da frequéncia

de respostas
| P5 | Praticas de RS de acordo com a dimensdo interna (a) e externa . -
(b) Sim Nao
(a) P5_1, P5_2,P5_3,P5_4,P5 5,P5 9eP5_10 65,6% 34,4%
(b) P5_6,P5 7 e P5_8 79,1% 20,9%

Fonte: Elaboragdo prépria

Anexo VIl - Tabela de interpretagao de resultados dos valores médios das modalidades de conciliagao

Questdes Valor médio do | Desvio padrao
Modalidades de conciliagdo |P3]| representativas das subgrupo do subp rubo
modalidades . Pl

1) Medidas de cuidados e apoio a P38 357 1,937
dependentes
2) ‘ I-\Ause:nc\las la.o trabalho para P3 6eP3 7 445 1977
assisténcia a familia - -
3? Incent.lyo a participacao do pai na P35 5,79 1,293
vida familiar
4) Flexibilizacgdo do tempo e das P3_1,P3_2,P3 3e
formas de trabalho P3 4 4,78 1,516

Fonte: Elaboragdo prépria

Anexo VIII - Tabela de interpretacdo de resultados dos valores médios dos parametros de RS interna

recursos naturais

Questoes - . o
D
Parametros de RS |P6| representativas dos ElER D E CEIDEELRED
A subgrupo do subgrupo
parametros
~ P6_1,P6_2,P6_3
1) Gestao de recursos humanos - P(; 4 -3 € 4,77 1,581
2) Saude e seguranga no trabalho P6_5 5,03 1,588
3) Adapta¢do a mudanga P6_6 4,67 1,682
4) Gestao do impacto ambiental e dos P67 4,37 1647

Fonte: Elaboragdo prépria
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Anexo IX - Tabela de tabulagdo cruzada entre as varidveis percegdo de adequagdo das praticas de conciliagdo as
necessidades e o género dos respondentes

P4 “Numa apreciagao global, considera as praticas promovidas pela
P9*P4 organizacao onde trabalha adequadas as suas necessidades?

P9 “Género” Sim Nao Total
Feminino 41 10 51
Masculino 53 6 59

Total 94 16 110
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Anexo X - Tabela de anélise de conteudo das entrevistas

Conciliagdo entre a Vida Profissional e a Vida Familiar

Categoria

Sub-Categoria

Indicadores/Unidade de
contexto

Unidade de
Registo

Importancia que
deve ser atribuida
pela GRH as préticas
de conciliagdo entre
a vida profissional e
a vida familiar

A GRH da CME deve dar
relevancia a conciliagdo

“Eu acho que ¢é fundamental,
sobretudo hoje em dia, que nods
estamos numa sociedade com
poucas redes de suporte familiar,
ndo é? Por ex., aqui had uns anos
atras, nés contdvamos imenso com
os mais velhos para irem dando
apoio, sobretudo as criangas
pequenas e a verdade é que (...) a
maior parte das mulheres que
dantes eram avds em casa hoje em
dia trabalham e, portanto, também
ndo podem assumir esse papel, o
que nos obriga a repensar os
modelos de apoio familiar (...)” E2

“Eu penso que deve dar alguma
importancia e de certa forma, creio
que, no caso desta organizagdo, a
CME até o da.” E4

“(..) é fundamental,
sobretudo hoje em dia,
(...) numa sociedade com
poucas redes de suporte
familiar (...)” E2

“(...) alguma importancia
(...) a CME até o da.” E4

Apesar da
preocupagdo, é uma
drea que ainda deve
evoluir

“Penso que é uma area que deve
evoluir ainda muito, mais na parte
das organizagGes publicas, como é
a nossa, ainda que estejamos
constantemente preocupados com
essa vertente. E a minha opinido! E
na minha parte em concreto, dos
RH, tento sempre que isso
acontega, essa conciliagdo.” E1

“(...) deve evoluir ainda
muito, (..) ainda que
estejamos
constantemente
preocupados com essa
vertente (...)” E1

Beneficios para o
funcionamento do
servigo e da

organizagao

“Na minha opinido, é fulcral para o
bom funcionamento de um servigo,
para ter equipas mais motivadas e
para ter no fundo, também as
pessoas mais do nosso lado, mais
motivadas, mais empenhadas, que
colaborem mais com a
organizacdo. E evidente que isso
traz s6 beneficios”. E1

“(...) é fulcral para o bom
funcionamento de um
servigo, para ter equipas
(...) que colaborem mais
com a organizagdo (...)”
El
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Caréncias na
conciliagdo
influenciam a prestagdo
no trabalho

“Eu penso que, vamos la ver, nds
nunca conseguimos destringar
aquilo que é a vida familiar, |14 fora,
e a vida profissional, ca dentro. Sao
adreas que se ligam, ndo é? E
quando nds temos trabalhadores
que tém uma vida familiar e tém
filhos e tém pais ou outras pessoas
a seu cargo, ha necessidade de
conciliar a vida familiar com a vida
profissional, porque se as pessoas
ndo tém a sua vida familiar
estruturada, organizada, é
evidente que estdo ca a trabalhar,
mas ndo estdo com a cabega ca,
estdo meio ca e meio la. Portanto,
em termos de produtividade e até
mesmo no atendimento e aos seus
colegas, acaba por ndo ter nem a
qualidade, nem muitas das vezes a
eficacia que nés todos desejamos,
nado é?” E1

“Atender a conciliagdo (..) é
importante porque muitos dos
problemas que por vezes podem
acontecer no contexto familiar,
muitas vezes, reportam-se também
ou influenciam também a
prestagdo no contexto de trabalho
e vice-versa. (...) N6s entendemos
que isso é um fator importante que
depois se reflete na forma como o
trabalhador esta na instituigdo.” E4

“(...) ha necessidade de
conciliar a vida familiar
com a vida profissional,
porque se as pessoas
ndo tém a sua vida
familiar estruturada,
organizada, é evidente
que (..) em termos de
produtividade e (..) no
atendimento (...) acaba
por nao ter nem a
qualidade, nem muitas
das vezes a eficacia que
nés todos desejamos.”
El

“(...) muitos dos
problemas (...) no
contexto familiar (...
reportam-se também ou
influenciam a prestagdo
no contexto de trabalho
e vice-versa (...)” E4

Falta de equilibrio entre
trabalho e familia leva
ao absentismo

“Nés ja percebemos claramente,
que se ndo houver este equilibrio,
ha aqui problemas que
naturalmente se vao gerar e que
muitas vezes levam, por ex., ao
absentismo  por parte dos
trabalhadores.” E2

“(...) se ndo houver este

equilibrio ha aqui
problemas que (..)
levam, por ex.,, ao

absentismo (...)” E2

Depende do modelo de
gestdo instalado

“Tem muito a ver com o modelo de
GRH que esta instalado.” E4

“(...) o modelo de GRH
que esta instalado.” E4

Andlise da
importancia de ir
além da lei nas
praticas de

conciliagao

Legislagdo insuficiente
na resolugao das
necessidades de
conciliagdo

“E assim, eu tenho assistido a
algumas evolugdes em termos
legislativos que permitem ja, uma
maior conciliagdo, mas acho que
estamos ainda muito aquém,
mesmo em termos legislativos,
portanto, a lei sé por si ndo
resolve.” E1

“Eu acho que a lei ndo é suficiente,
devo dizer que acho que n3o! E
importante que as familias tenham
tempo para se ouvir, para estar uns
com os outros e para estar uns com
os outros de forma descontraida e
neste momento, as nossas leis
laborais nao estao a favorecer esta
relagdo familiar que tem de ser
construida.” E2

“(...) a lei s6 por si ndo
resolve.” E1

“(...) a lei ndo é suficiente
(...) as nossas leis
laborais ndo estdo a
favorecer esta relagdo
familiar (...)” E2
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E importante atender
as especificidades das
necessidades

“Eu considero que as entidades
também devem atender as
especificidades das pessoas que
tém a trabalhar com elas, de forma
a poder ser até, mais criativos no
sentido de propor outras medidas
de conciliagdo. Isso, acho que é
fundamental e a lei ndo resolve (...)
ir encontrando diferentes situagdes
para diferentes casos.” E1

“(...) as entidades
também devem atender
as especificidades das
pessoas que tém a
trabalhar com elas (...) e
a lei ndo resolve (...)” E1

Desvalorizagao por
parte dos
trabalhadores das

medidas legais

“(...) quando é a lei s6 por si, muitas
das vezes, também, as pessoas ndo
valorizam muito. Ah, porque é lei, a
lei diz isto, é um direito que eu
tenho.” E1

“(...) quando é a lei sé por
si (..) as pessoas nao
valorizam muito (...)” E1

Valorizagdo de medidas
inovadoras por parte
dos trabalhadores

“Se for outro tipo de situagdo que
seja mais inovador, que venha de
dentro da organizagdo, extra aquilo
que é obrigatdrio, os trabalhadores
acabam por valorizar mais.” E1

“(...) extra aquilo que é
obrigatério, os
trabalhadores acabam
por valorizar mais.” E1

Legislagdo laboral
flexivel nestas areas

“Bom, nds ndo temos das piores
leis do ponto de vista da legislagao
laboral, antes pelo contrario, nds
temos leis com alguma flexibilidade
e com alguma permissibilidade em
relagdo a este género de areas”. E4

“(..) temos leis com
alguma flexibilidade {...)
em relagdo a este género
de dreas.” E4

A extrapolagdo da lei
depende dos casos

“Eu diria que ha casos em que se
justifica ir para além da lei e que ha
casos em que nao se justifica ir para
além da lei, porque a lei é
suficiente, e tem a ver com a
natureza do trabalho, tem a ver
com a natureza da relagdo e tem a
ver com a natureza dos préprios
casos.” E4

“(...) ha casos em que se
justifica ir além da lei e
ha casos em que ndo (...),
tem a ver com a natureza
dos proprios casos.” E4

Medidas da CME
que promovem a
conciliagdo

Manutengdo das 35
horas de trabalho
semanais

“Nds ndao aderimos ao aumento do
horario de trabalho, achamos que
era importante continuar com as
35h e mantivemos porque
percebemos que isto ia ter impacto
direto sobre as familias.” E2

“(..) ndo aderimos ao
aumento do horario de
trabalho, achamos que
era importante
continuar com as 35 h
(..)” E2

Ajuste de horarios

“A lei impde que se ajustem os
horarios de trabalho em fungdo das
necessidades dos trabalhadores e
das necessidades do servico. E
verdade que nem todas as
organizagdes atendem a isto, nds
tentamos atender e tentamos, eu
aqui nos RH, sensibilizar os outros
dirigentes para este tipo de
necessidade (...)" E1

Tentativa de ajustar “(...)
horarios de trabalho em
fungdo das necessidades
dos trabalhadores e das
necessidades do servigo
(..)” E1

Jornada continua

“Ha pessoas que podem fazer
jornada continua e que saem mais
cedo, por ex., quando hd a questdo

das criangas pequenas e
terem que as ir buscar a escola.” E2

“Ha pessoas que podem
fazer jornada continua
(..)” E2

Flexibilidade de
horarios através de
plataformas fixas e
moveis de trabalho

“(..) nds temos plataformas de
hordrios que as pessoas podem
adaptar em fungdo daquilo que sdo
as suas exigéncias familiares (...) e,
portanto, hd aqui a possibilidade de
haver alguma flexibilidade na
escolha da plataforma e horario,

“(..)  possibilidade de
haver alguma
flexibilidade na escolha
da plataforma e horério,
que permita poderem
conciliar a vida familiar
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que permita poderem conciliar a
vida familiar com a sua vida
profissional.” E2

“Portanto penso que, o que se
passa neste momento, esta muito
centralizado na logica das horas de
trabalho e da possibilidade de as
pessoas terem uma plataforma fixa
e depois terem plataformas moveis
de horarios de trabalho, que
permitem gerir tempos para
questdes pessoais, (...) com vdrias
possibilidades de horario de
trabalho.” E4

com a sua vida
profissional.” E2

“(...) possibilidade de as
pessoas terem uma
plataforma fixa e depois
terem plataformas
méveis de horérios de
trabalho, que permitem
gerir  tempos  para
questdes pessoais (...)"”
E4

Facilidade de auséncias
para apoio familiar

“(..) a facilidade com que é
permitido que qualquer
trabalhador possa, por qualquer
razdo, ausentar-se do local de
trabalho para ir dar apoio, a maior
parte das vezes ¢é apoio, ou
situagdes que possam surgir em
relagdo a sua natureza familiar eu
penso que é importante.” E4

“(...) facilidade com que
é permitido que
qualquer  trabalhador
possa (..) ausentar-se
(...) para (..) apoio (...)
familiar (...)” E4

Servicos na area da
saude e seguranga no
trabalho gratuitos
redutores de alguns
problemas pessoais

“Isto acaba por dar uma ajuda ao
trabalhador e ao seu bem-estar ca
dentro, que sdo tudo servigos
gratuitos que as pessoas ndo tém
de ir |& fora para poder ter e,
portanto, isto no fundo acaba por,
se calhar, minimizar alguns
problemas que as pessoas tém ao
nivel da sua vida pessoal e acaba
por trazer alguns beneficios para a
sua vida profissional.” E1

“(...) acaba por dar uma
ajuda ao trabalhador e
ao seu bem-estar cd
dentro (...) e, (...) acaba
por, se calhar, minimizar
alguns problemas que as
pessoas tém ao nivel da
sua vida pessoal (...)” E1

Gabinete médico

“Nés temos um gabinete médico
(...), um espagco auténomo deste
edificio central, onde
semanalmente temos médico do
trabalho, todas as sextas-feiras e
temos, de 15 em 15 dias, um
psicélogo clinico, e isso é gratis
para as pessoas. Depois, temos
enfermeiro, todos os dias da
semana e qualquer trabalhador
pode 13 ir medir a tengdo, fazer...
pronto, aconselhamentos.” E1

“(...) temos um gabinete
médico (...), onde
semanalmente  temos
médico do trabalho (...) e
temos de 15 em 15 dias
um psicélogo clinico e
(..., depois, temos
enfermeiro, todos os
dias da semana (...)” E1

Servigos sociais dos
trabalhadores

“Temos também uma estrutura
que sdo 0s servicos sociais dos
trabalhadores, que temos um
médico de clinica geral todas as
quintas-feiras para 0s
trabalhadores, que ¢é gratis
também.” E1

“(...) temos um médico
de clinica geral todas as
quintas-feiras (...)” E1

Gabinete de apoio ao
trabalhador para apoio
e identificacdo de
problemas

“Depois, entretanto, também criei
um gabinete de apoio ao
trabalhador, que tem uma
assistente social também |3 e tem
um técnico de segurangca no
trabalho. Portanto, é a assistente
social que atende os trabalhadores
que tém algumas necessidades, por
ex., economicas e direciona para

“(..) um gabinete de
apoio ao trabalhador,
(..) que atende os
trabalhadores que tém
algumas  necessidades
(..) e direciona para
entidades que lhes
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entidades que lhes possam prestar
algum apoio ao nivel econdémico,
ao nivel social, ao nivel até
juridico.” E1

“Temos também o gabinete de
apoio ao trabalhador, que faz
também um acompanhamento
social, faz, enfim, o levantamento e
despiste de alguns problemas que
existem a nivel familiar com os
nossos trabalhadores.” E2

“A divisso de RH tem essa
preocupagdo e tem um conjunto de
estruturas, desde o gabinete de
apoio ao trabalhador.” E4

possam prestar algum
apoio (...)" E1

“(...) o gabinete de apoio
ao trabalhador, que faz
também (...) o
levantamento e despiste
de alguns problemas que
existem a nivel familiar
(...)” E2

“A divisdo de RH tem
essa preocupagao (..) o
gabinete de apoio ao
trabalhador.” E4

Rede social
acompanhamento
especifico

para

“Sempre que é necessario
acompanhamento mais especifico
ndés temos a nossa rede social
montada que permite podermos,
depois com 0s nossos parceiros,
encontrar respostas mais
adequadas.” E2

“(...) temos a nossa rede
social montada que
permite podermos (...
encontrar respostas
mais adequadas.” E2

Apoio aos filhos dos
trabalhadores através
dos servigos sociais

“Temos, por ex., 0s Servigos sociais,
que apoiam quem tem miudos no
pré-escolar. Ddo um tanto para o
pré-escolar, apoiam na aquisicdo
de livros para filhos dos
trabalhadores.” E1

“(...) os servigos sociais
(...) ddo um tanto para o
pré-escolar, apoiam na
aquisi¢do de livros para
filhos dos
trabalhadores.” E1

Programas de ocupagdo
de tempos livres para
criangas em  pausas
letivas

“Cridmos programas de ocupacgao
de tempos livres para férias e este
ano, vamos inclusivamente, langar
um novo que é para o pré-escolar,
porque ainda nao estava
abrangido. Ndo lhe posso dizer que
é especifico para os nossos
trabalhadores, mas onde os filhos
dos Nnossos trabalhadores
obviamente estdo enquadrados e
foi sobretudo, pensando nos
problemas que 0s  nossos
trabalhadores enfrentam quando
as criangas estdo de férias, que é
uma realidade. Contudo ndo
podiamos  discriminar  outras
criangas e, portanto, abrimos isto e
fazemo-lo para todas as pausas
letivas, portanto, fazemos no
Verdo, fazemos na Pascoa e
fazemos no Natal.” E2

“(..) programas de
ocupagdao de tempos
livres para férias (...
onde os filhos dos nossos
trabalhadores
obviamente estdo
enquadrados  (...) e
fazemo-lo para todas as
pausas letivas (...)” E2

Proposta para cantinho
da amamentagdo

“Temos a proposta de um cantinho
da amamentagdo, estamos sé a
espera de um espacinho. Criar, no
fundo, as condigbes aqui em
termos de trabalho para que a
funcionaria possa exercer também
o seu direito aamamentar e ndo ter
que passar, obrigatoriamente a dar
biberdo.” E3

“Temos a proposta de
um cantinho da
amamentagdo (...) para
que a funcionaria possa
exercer também o seu
direito a amamentar
(..)” E3
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Atribuicdo de
prémios/donativos

“(...) arranjamos patrocinadores e
depois temos algumas coisas para
dar aos miudos, ahhh, sortemos as
vezes cabazes quando é Natal e
essas coisas, portanto, acaba por
ser aqui um, ndo é um prémio, mas
é quase que um acarinhar dos
nossos trabalhadores.” E1

“(..) temos
coisas para
miudos (...)” E1

algumas
dar aos

“(...) sorteamos as vezes
cabazes quando é Natal
(..)” E1

Facilidade de resolugdo
de problemas
internamente

“Ndo hd um Unico trabalhador da
minha divisdo que precise ir a
qualquer lado, ou que precise de ir
a um médico, ou que precise de
acompanhar um filho, ou qualquer
situacdo, que internamente nao
resolva o problema e que ndo va.
(...) Isto ndo é um abuso como pode
parecer, € um comprometimento
que implica que no momento
contrario, o trabalhador se sinta no
dever de retribuir.” E4

“Ndo ha um Unico
trabalhador da minha
divisdo que precise ir a
qualquer lado (..) que
internamente ndo se
resolva o problema {...)”
E4

Possibilidade de os
trabalhadores levarem
os filhos para o local de
trabalho

“Por ex., agora, no periodo de
férias, ha dias que os trabalhadores
precisam de trazer os filhos e nds
ndo nos importamos nada com
isso. Ficam por aqui a brincar.” E2

“Alguns trabalhadores, quando
tém necessidade trazem os filhos, e
em periodos de férias (..) e
habitualmente encontramos
sempre um espago onde eles
figuem com um computador para
jogar ou uma coisa qualquer, ou a
fazer uns desenhos, ou a fazer uma
coisa qualquer...” E4

“(..)  hd dias que os
trabalhadores precisam
de trazer os filhos e nds
ndo nos importamos
nada comisso (...)” E2

“(...) quando tém
necessidade trazem os
filhos (...) encontramos
sempre um espago onde
eles fiquem (...) a fazer
uma coisa qualquer (...)”
E4

Relagdo de
proximidade das
chefias com 0s

trabalhadores

“Por ex., ja tive situagdes no meu
servigo de problemas (...) e isso as
vezes requer situagdes de
flexibilidade na forma de tratar
aquele trabalhador e isso so6 é
possivel se for feito por
proximidade.” E4

“(...) situagbes (..) de
problemas (..) requer
(...) proximidade.” E4

Base da criagdo das
medidas de
conciliagdo

promovidas na CME

Resposta a
necessidade

uma

“Eu quando vim para ca, senti
muito essa necessidade, de ter
outro tipo de estruturas porque eu
fazia, as vezes, durante o dia, “N”
atendimentos, levava um dia
inteiro a fazer atendimentos e
apercebia-me que muitas das
questdes dos atendimentos nao
eram sO laborais, mas vinham de
tras, eram questdes de habitagdo,
questées de saude, questdes de
depressdo, questdes, ou seja, e
acabam por influenciar a sua
funcgao, o seu trabalho no dia-a-dia,
mas sdo questdes do foro da vida
privada de cada um.” E1

“(..) senti muito essa
necessidade, de ter
outro tipo de estruturas
(...)” E1

Identificagdo de
problemas

“Problemas causados pela
sobrecarga do trabalho, que depois
se reflete na familia.” E4

“Problemas causados
pela sobrecarga do
trabalho (...) E4
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“Todos podem usufruir.” E1

DSBS Ckp Transversalidade  das
medidas de L. “Todos, a nossa ideia é sempre a | “(...) todos (...)” E1, E2 e
conciliagao praticas a todos os inclusdo.” E2 E4
trabalhadores

“Destinam-se a todos.” E4

“Nds temos aqui pais, homens, que

também tém as tais plataformas no

sentido de poderem, também eles, | “(...) temos aqui (...)
Incentivo a | Homens podem | dar maior apoio as suas familias. E | homens, que também
participacao do | usufruir de certos | temos varios homens com jornada | tém as tais plataformas
homem na vida | regimes de hordrios continua, que podem sair mais | (..) e (...) varios (...) com
familiar cedo para apoio a familia. Para nés | jornada continua (...)

é indiferente ser a mulher ou o
homem a usufruir deste tipo de
beneficios para apoio a familia.” E2

para apoio a familia.” E2

Inflexibilidade por parte
de alguns dirigentes

“(...) as vezes ha dirigentes que ndo
sdo muito de facilitar este tipo de
situagbes. Até pela sua prépria
formagdo, porque temos dirigentes
de varias areas de formagdo e isso
nota-se nestas questoes.” E1

“(.) as vezes ha
dirigentes que nao sdo
muito de facilitar este
tipo de situagdes (...)” E1

Resisténcia inicial

“As criagbes destas estruturas,
normalmente, ndo sdo pacificas,
mas comegam a entrar no habito.”
El

“As  criagbes destas
estruturas,
normalmente, nao sao

pacificas (...)” E1

“A  partir do momento que
perceberam que também podia ser
uma estrutura que ajudava os
trabalhadores no seu préprio local
de trabalho, muitas das chefias
comecaram elas proprias a sinalizar

“(..) perceberam que
também (...) ajudava os

Posi¢do das chefias Apoio . depois  de pessoas, a dizer: olhem deviam de | trabalhadores no seu
. N percebidas ..

relativamente as acompanhar este trabalhador | préprio local de trabalho

medidas de porque, ou ele regista, sei 13, | (...)” E1

conciliagdo consumos excessivos de alcool ou
de outra substancia qualquer,
deviam de apoia-lo, deviam tentar
encaminhar (...)” E1
“Faziamos o S. Silvestre, que é uma
corrida no ultimo dia da passagem | “(...) todos os
do ano, epa, todos os | trabalhadores  tinham
trabalhadores tinham direito de | direito de passar o S.
passar o S. Silvestre em familia | Silvestre em familia
menos 0S NOssOs que estavam ao | menos 0s Nnossos que

Bom senso servigo no S. Silvestre e entdo, teve | estavam ao servigo (...)
uma altura que nds chegamos a | chegamos a conclusdo
conclusdo que isto ndo justifica, | que (...) ndo justifica este
ndo justifica este sacrificio para o | sacrificio para o impacto
impacto que isto tem nas familias e | que isto tem nas familias
propusemos a organizagdo deixar | (..)” E4
de fazer S. Silvestre.” E4
Sistemas de Assiduidade
Categoria Sub-Categoria Indicadores/Unidade de contexto Unidade de Registo

Controle de
assiduidade como
requisito legal

“A leiimp0e para organizagdes com
mais de 50 trabalhadores que
tenhamos registo de assiduidade.”
El

“A lei impde para
organizagdes com mais
de 50 trabalhadores (...)"
El

Controle de
assiduidade como
necessidade

“Como é ébvio, numa organizagao
tdo grande como esta, temos de ter
algum controle no tipo de
assiduidade, porque ha pessoas
que sdo assiduas e pontuais e ha

“(...) numa organizagdo
tdo grande como esta,

153




Controle e registo de
assiduidade dos
trabalhadores da
CME

outras que n3o sdo (..). E um
controle que é necessario fazer.”
E1

(...) € um controle que é
necessario fazer.” E1

Sistema de picagens
instalado em vérios
edificios

“O sistema de picagens nds temos
em varios edificios, ndo temos
ainda em toda a Camara porque os
Servigos estdo em edificios muito
dispersos. Pronto, estamos a tentar
generalizar isto pelo maximo
possivel, mas ainda ndo esta em
todos.” E1

“(..) temos em varios
edificios, ndo temos
ainda em toda a Camara
porque os Servigos estdo
em edificios  muito
dispersos (...)” E1

Registo de entrada e
saida  através das
picagens

“Sempre que nds passamos por
aquele relogio de ponto
deveriamos picar, ou seja, cada vez
que entro e que saio deveria estar
a fazer um registo de assiduidade.
Todos os trabalhadores deviam,
cada vez que entram ou que saem
do Servico fazer um registo de
assiduidade. Regra geral, o que
fazemos sdo os registos de entrada,
os registos de saida e fazemos
registo de saida do Servico ou
entrada do Servico quando sao
entradas ou saidas de servigo
grandes que justifiquem.” E4

“(..) Regra geral, (..)
fazemos (...) os registos
de entrada, os registos
de saida e fazemos
registo de saida (...)
quando sdo (...) saidas de
servico grandes que
justifiquem.” E4

Meio de auxilio aos RH
para justica na
contagem e horas

“Ha determinadas situagdes, que
muitas das vezes, sdo os registos
que nds temos, eletrénicos, que
nos ajudam, nos RH, a retificar
situagOes, até mesmo de justica.
Por ex., aqui o tempo de jornadas
continuas mudou hd um tempo
atras, quando foram publicados os
acordos coletivos de empresa as
jornadas continuas que eram de
6h30 passaram para 6h e havia
pessoas que estavam nesse tipo de
jornada continua e as chefias nao
ajustaram os horarios, ou seja,
houve uma quantidade de pessoas
que, para ai durante 1 ano,
estiveram a fazer mais meia hora
de trabalho. (...) Todas aquelas que
registavam, eu vou aos reldgios, ao
sistema e consigo perceber com
alguma facilidade.” E1

“(...) muitas das vezes,
sdo os registos que (...
no ajudam, nos RH, a
retificar situagcOes, até
mesmo de justica (...)” E1

Auxilio no controle e
A fundamentagdo de
acidentes

“Por ex., quando ha acidentes,
consigo saber se a pessoa entrou
ou ndo entrou. Se entrou, a que
horas entrou, quando é que foi o
acidente, ou seja, tudo isto ajuda,
muitas vezes, a fundamentar e a
tirar duavidas sobre aquilo que
realmente estd a acontecer ou se
passou.” E1

“(...) quando ha
acidentes, (...) isto ajuda,
muitas vezes, El

fundamentar e a tirar
duvidas sobre aquilo que
realmente esta a
acontecer ou se passou.”
El

Permite um controle
das horas de trabalho
semanais

“(...) eu posso ter um hordrio com
uma plataforma rigida, em que a
plataforma rigida é por ex., entre as
10 da manhad e o meio dia e as 2 da
tarde e as 4 da tarde. Estas 4h de
plataformas rigidas eu tenho de
estar (...), no final da semana o

“(...) nofinal da semana o
trabalhador tem que ter
as 35h semanais, mas,
nao implica que ele ndo
possa um dia chegar as
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trabalhador tem que ter as 35h
semanais, mas, ndo implica que ele
ndo possa um dia chegar as 9h30,
ou noutro dia sair as 18h em vez de
sair as 17h30.” E4

9h30, ou noutro dia sair
as 18h.” E4

Leva a maior
responsabilizagdo  do
Servigo e da chefia

“O relégio de ponto responsabiliza
muito mais o Servigo, isto &, a partir
de o momento que o registo é feito
por uma maquina é a maquina que
tem de responder e sdo a divisdao
dos RH que tém de responder se
aquele trabalhador cumpriu ou
incumpriu e isso responsabiliza a
chefia de Servigo.” E4

“O relégio de ponto,
responsabiliza muito
mais o Servigo (...) e isso
responsabiliza a chefia
do Servico.” E4

Situagdo desigual por
ndo haver sistema em
todos os edificios

“(...) é que nem todos os Servigos
da Camara tém reldgio de ponto, o
que cria uma situagdo desigual
entre trabalhadores.” E4

“(..) nem todos os
Servigos da Camara tém
relégio de ponto, o que
cria uma situagdo
desigual (...)” E4

N3o constitui uma mais
valia para a organizagao

“Nao constitui uma mais valia para
a organizagdo, ndo constitui uma
mais valia para a relagdo laboral
entre os trabalhadores e a
entidade” E4

“N3o constitui uma mais
valia para a organizagdo”
E4

Impossibilidade de
medigdo de
produtividade e
qualidade de trabalho

“Ndao mede produtividade, nao
mede qualidade de trabalho, ndo
mede mais nada que é um
cumprimento de um tempo, que
muitas vezes é muito menos
aproveitado do que o outro
trabalhador que até podia ter
estado & menos meia hora, mas
que fez o trabalho todo com
qualidade e com outro tipo de
empenho e com outro tipo de
dedicagdo.” E4

“Nao mede
produtividade, nao
mede qualidade de

trabalho (...)” E4

Os trabalhadores ndo
gostam deste controle

“E evidente que grande parte dos
trabalhadores ndo gosta deste tipo
de controle.” E1

“(...) grande parte dos
trabalhadores ndo gosta
deste (...) controle.” E1

Cumprimento ou
incumprimento das
picagens

“Os que cumprem, cumprem
sempre, e até podem ter beneficios
por isso, 0os que nao cumprem
tentam por todas as vias e mais
algumas ndo registar. Depois dizem
que a maquina ndo assumiu, ou
que a maquina "ah ndo reparei",
portanto, quando ha faltas de
picagens.” E1

“Os que cumprem,
cumprem sempre e até
podem ter beneficios
por isso, 0s que ndo
cumprem tentam por
todas as vias e mais
algumas ndo registar.”
El

Penalizagbes a quem
nao cumpre as picagens

“(..) com este tipo de registo,
chegamos as vezes ao final do més,
e verificamos que ha pessoas que,
pronto, ndo tém o tempo suficiente
e temos de tirar ou dias de férias ou
seja aquilo que for.” E1

“(...) Precisei de ficar um dia em
casa porque estava com febre,
estava doente e como sabia que
tinha tempo a mais pensei que me
iam buscar o tempo que tinha a
mais, na légica da flexibilidade.
Descontaram-me um dia de férias.”
E4

“(..) pessoas que (...)
ndo tém o tempo
suficiente e temos de
tirar ou dias de férias ou
seja aquilo que for.” E1

“Precisei de ficar um dia
em casa porque estava
com febre (...)
descontaram-me um dia
de férias.” E4
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Possibilidade de
justificagdo de faltas

“Os RH nunca marcam faltas sem
haver uma justificagdo, portanto,
nés no final de cada més,
imprimimos ou vemos naquelas
situagGes onde ha faltas de tempo,
e por ex., sdao enviadas essas
listagens para a prépria pessoa se
justificar e nessa altura, a pessoa
pode sempre junto da sua chefia,
porque se a pessoa ndo chegou a
tempo porque a filha teve ou
porque o filho teve qualquer coisa,
essa pessoa pelo menos informa a
chefia quando chega, ou pelo
telefone, e essa chefia, com
certeza, que lhe vai justificar. Se
isso vier justificado para nds, nds
justificamos sem problema
nenhum. (...) Sem penalizagdo.” E1

“Todos os meses, nds recebemos
uma folha ou um email com a
indicacdo dos tempos de atraso, ou
dos tempos das incorre¢des de
picagem e que temos de estar a
justifica-las.” E4

“(...) onde ha faltas de
tempo, (...) sdo enviadas
essas listagens para a
propria pessoa se
justificar (...) junto da sua
chefia (...). Se isso vier
justificado para nods, nds
justificamos (...) sem
penalizagdo.” E1

“(...) recebemos (...) um
email com a indicagdo
dos tempos de atraso, ou
dos tempos das
incorregBes de picagem
e que temos de estar a
justifica-las.” E4

Sistema flexivel

“Portanto, ndo é uma coisa que
seja mesmo rigida e que ndo haja
aqui flexibilidade. Ndo! Isso ndo é
assim.” E1

“(..) ndo é uma coisa
que seja mesmo rigida
(..)” E1

Trabalhos  exteriores
saem fora do controle
de ponto

“Se o meu trabalho for estar
permanentemente no exterior, em
contacto com este e com aquele e
com aquela associagdo e reunir as X
horas com o grupo desportivo ndao
sei qué e estar na feira de S. Jodao
até a meia noite e estar.... é claro
que ndo venho cd a meia noite
picar o reldgio, porque a essa hora
o edificio estd fechado e existem
tantas situagdes que saem fora do
relégio do controle de ponto, que
eu diria que quase que péem em
causa.” E4

“Se o meu trabalho for
estar permanentemente
no exterior (...) saem fora
do reldgio do controle de
ponto (...)” E4

Responsabilidade Social

Categoria

Sub-Categoria

Indicadores/Unidade de contexto

Unidade de Registo

Atualidade do tema

Valorizagdo da imagem
da organizagao

“Esse é um tema muito atual e que
ao nivel do privado, neste
momento, até se vé muito as
campanhas de RS que sdo
promovidas, muitas vezes até mais
externamente do que
propriamente dentro da empresa,
ndo é? E fazem um bocado
publicidade (...) também porque
isso valoriza do ponto de vista da
imagem e da marca.” E1

“(...) tema muito atual e
(...) que (...) valoriza do
ponto de vista da
imagem e da marca.” E1

“Eu confesso que gostava de dar
uma resposta objetiva, mas ndo
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Relevancia

que o

sentido da RSO se
deve dar a GRH na

CME

Na CME, em primeiro
lugar estdo as pessoas

tenho a darea de RH, esta
diretamente com o Presidente,
portanto, tenho aqui alguma
dificuldade de andlise, agora o que
lhe digo é que a nossa grande
preocupagdo, em primeiro lugar
estdo as pessoas, os trabalhadores
da CME e isto a varios niveis. Seja
relativamente aos seus direitos
laborais, aos seus direitos
individuais, esta tem sido a nossa
grande preocupagao.” E2

“(...) em primeiro lugar
estdo as pessoas, OS
trabalhadores da CME
(...), esta tem sido a
nossa grande
preocupagao.” E2

Melhorar a qualidade
de vida dos
trabalhadores

Importante para outras
CM criem boas
condigbes — meio de
incentivo

“Tudo o que nés fazemos aqui,
internamente, para melhorar a
qualidade de vida fazemos para os
nossos trabalhadores, ndo é? Ainda
que nos féruns préprios, devamos
comunicar e falar sobre as nossas
boas praticas, porque até mesmo
para outras Camaras isso pode ser
importante, ndo é? Porque o efeito
de imitagdo pode levar a que eles
préprios, criem outras condigdes
para os seus trabalhadores terem
uma vida melhor dentro da
organizagdo.” E1

“(...) melhorar a
qualidade de vida (...)"
El

“(...) comunicar (...) as
nossas boas praticas (...)
para outras Camaras (...)
pode ser importante, (...)
porque (...) pode levar a
que eles proprios, criem
outras condigdes para os
seus trabalhadores
terem uma vida melhor
dentro da organizagdo.”
El

Leva a coesdo de grupo

“Eu acho que a RS, pelo menos
desse ponto de vista é mais um
mecanismo importante para a
coesdo do grupo, isto é, para que as
pessoas sintam que a organizagao
estd com elas.” E4

“(..)euachoqueaRS(...)
é importante para a
coesdo do grupo.” E4

Classificagao
ambiente
trabalho

do
de

Preocupagdo com a
criagdo de proximidade
e transparéncia

“Nao lhe vou dizer que toda a gente
esta contente porque ndo estd e
isso nunca estardo, mas, portanto,
aquilo que nos preocupa sobretudo
é a aproximagdo as pessoas, a
transparéncia.” E2

“(..) aquilo que nos
preocupa sobretudo é a
aproximagdo as pessoas,
a transparéncia.” E2

Varios ambientes
devido as
especificidades do

cargo e das fungdes

“Nés temos varios ambientes
porque, repare, nds aqui estamos a
falar de um universo de técnicos
superiores que podem ter um nivel
de satisfagdo diferente dos nossos
assistentes  operacionais  que
andam na rua. E devo dizer que ha
aqui servigos que sentem um
grande nivel de pressao, por ex. os
servicos de urbanismo que tém
uma pressao muito maior do que,
por ex., aqui a intervengao social,

“Ndés  temos  varios
ambientes porque (...
estamos a falar de um
universo (..) diferente
(...) e devo dizer que ha
aqui servigcos (..) que
tém uma pressdo muito
maior (...)” E2

portanto temos aqui diferentes
climas.” E2
Preocupacgao em
informar os | “Existe, existe! Existe | ,_ . . »
- Existe preocupacao.” E2
trabalhadores  sobre | preocupagdo.” E2

direitos e deveres

Na CME existem varios
veiculos de difusdo da
informagdo e
comunicagao

“Nds temos varios veiculos.” E1

“(...) temos varios

veiculos.” E1
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Informagao
trabalhadores
relativamente as
tarefas,
procedimentos e
respetivos direitos e
deveres

aos

“Pronto, temos a intranet dos RH,
onde metemos, nas varias areas, os
principais diplomas legais e onde
esta toda essa matéria” E1

“(...) a intranet do RH,
onde metemos (...) toda
essa matéria.” E1

Informagdo sobre
diplomas legais na
Intranet

Folha informativa
entregue  com oS

recibos de vencimento
(via email e em papel)

“(...) vamos fazendo, nem todo os
meses, mas o ideal era que fosse
todos os meses, uma folha
informativa onde vamos dando a
informagdo aos trabalhadores
sobre alterages que vdo saindo as
leis, pronto, para que eles tenham
conhecimento, nas mais variadas
areas, seja horarios de trabalho,
seja alteragdes de vencimentos,
seja aquilo que for, no sentido de
haver uma maior informagdo e
transparéncia e distribuimos junto
com os recibos de vencimento, por
email para quem tem e para quem
ndo tem email é impresso .” E1

“(..) junto com o recibo de
vencimento vem sempre uma
informagdo adicional de questdes
muito especificas sobre essa
questdo dos direitos, dos deveres
do trabalhador em determinadas
dreas e, portanto, ha um anexo ao
recibo.” E3

“(...) vamos fazendo (...)
uma folha informativa
(...) sobre alteragGes que
vdo saindo as leis (...) e
distribuimos junto com
os recibos de
vencimento (...)” E1

“(..) junto com os
recibos de vencimento
vem sempre uma

informagdo adicional {...)
sobre essa questdo dos
direitos, dos deveres do
trabalhador (...)” E3

Informagao em
placards informativos

“(...) e ha placards nos varios locais
de trabalho para que sejam
afixadas essas informagdes.” E1

“(..) ha placards nos
varios locais de trabalho
(..)” E1

Os trabalhadores sdo
informados sobre o que
se espera que fagam
através das
competéncias
atribuidas pelo SIADAP
e Mapa de Pessoal

“Existe preocupagdo em manté-los
informados até pela prépria forga
do SIADAP (...) e o SIADAP define
objetivos que se apresentam no fim
para o caso dos técnicos superiores
e define competéncias para ser
avaliadas. E o Mapa de Pessoal
atribui, a cada trabalhador, uma
competéncia e uma atribuigdo
especifica, ndo é? Ou seja, a cada
trabalhador, em cada posto de
trabalho, é definido e informado
sobre o que é que se espera que ele
faga.” E4

“(..) o SIADAP define
objetivos (...) e define
competéncias (..) e o
Mapa de Pessoal atribui,
a cada trabalhador, uma
competéncia (...) ou seja,
(...) cada trabalhador (...)
é informado sobre o que
é que se espera que ele
faca.” E4

Reunides periddicas
entre sindicato e
trabalhadores

“Temos delegados sindicais que
fazem reunides frequentes com os
trabalhadores e que sdo muitas
vezes solicitadas para questGes
laborais do préprio municipio.” E4

“(...) os sindicatos que
fazem reunides
frequentes com  os
trabalhadores (...)” E4

Reunides de
monitorizagao

“Depois temos reunibes, as
chamadas de monitorizagao, onde
se verifica se as coisas estdo a ser
cumpridas, se ndo estdo a ser
cumpridas, portanto, esse ponto de
vista, eu penso que de certa forma
esta salvaguardo.” E4

“(...) temos reunides (...)
de monitorizagdo, onde
se verifica se as coisas
estdo a ser cumpridas
(..)” E4

“O Presidente da Camara relne
com todos os trabalhadores, por
setores, numa questdo que eles
chamam de prestagdo de contas. E
aquilo é prestagdo de contas ndo é

“O Presidente da Camara
reine com todos os
trabalhadores, por
setores, numa questdo
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Reunides de prestagdo
de contas

s de numeros, é também
prestacao de contas dos servigcos e
ai, por setor, ele vai a todos os
Servigos e por ex., connosco reune
com a divisdo toda, as 50 pessoas
vamos um dia para o saldo nobre e
ele passa um PowerPoint com
informagdo das principais medidas
feitas pelo executivo.” E4

(..) de prestagio de
contas. E (...) ndo é s6 de
ndimeros (...) € também
prestacdo de contas dos
servicos e (..) com
informagdo das
principais medidas feitas
pelo executivo.” E4

Informagédo sobre
greves e possibilidade
de participagdo

“Sempre que ha pré-avisos de
greve e manifestagGes e tudo mais,
sdo todos informados e
dispensados para poderem
participar.” E3

“Sempre que ha pré-

avisos de greve e
manifestagdes (..) sdo
todos informados (...
para poderem

participar.” E3

Comunicagao entre
gestdao e restantes
trabalhadores

Boa

“Eu penso que, ahhh, de certa
forma é boa. As pessoas podem
colocar as suas questdes.” E1

“(...) de certa forma é
boa.” E1

Comunicagdo  aberta
entre trabalhadores e
Executivo através de
reunides ...

para aferir
problemas...
para discutir

questdes de interesse
dos trabalhadores e
aferir necessidades...

“Por isso é que nés temos reunides
com o Presidente, o vereador do
pelouro e os trabalhadores, por ex.,
eu retino com o Presidente e os da
DJD, para qué? Para os ouvir, para
aferir aquilo que sao os problemas,
de forma mais préxima.” E2

“O  Executivo faz  reunides
periddicas e sempre que surge uma

questdo que tenha a ver
diretamente com os interesses dos
trabalhadores é discutida

amplamente. H4 esta aproximagao
do Executivo, eles vao aos locais de
trabalho escutar o que é que em
termos de condi¢Bes de trabalho
precisa de ser melhorado.” E3

“Por isso é que nds
temos reunies com o
Presidente, o vereador
do pelouro e os
trabalhadores (..) para
os ouvir (...)" E2

“0 Executivo faz
reunides periddicas (...)
vdo (...) escutar o que é

que em termos de
condi¢bes de trabalho
precisa de ser

melhorado.” E3

Reunides mensais entre
técnicos nos servigos

“Depois, nés, dentro dos servigos,
eu tenho habitualmente uma
média, aqui com o pessoal técnico,
pelo menos uma vez por més,
tenho uma reunido de servigo para
afinar questdes e para fazer o
ponto de situagdo.” E4

“(...) dentro dos servigos
(...) pelo menos uma vez
por més, tenho uma
reunido de servigo (...)
para fazer o ponto de
situacdo.” E4

Criagdo de canais de
comunicagao

“A indicagdo que damos é que se
houver um problema podem vir
diretamente falar connosco, ndo
precisam de passar pelas chefias,
batem a porta, entram e
conversam connosco sobre as
questdes e a seguir esta conversa é
feita obviamente com as chefias no
sentido de podermos perceber se
aquilo é uma realidade ou uma
percecdo. Esta estrutura aqui na
Camara é muito vertical, muito
hierarquizada e aquilo que nés
procurdmos foi criar canais de
comunicagdo para que as pessoas
sentissem que podiam estar a
vontade para colocar os seus
problemas e ao mesmo tempo,
criar essa cultura nas chefias para
ndo se sentirem ultrapassadas, mas

houver um
problema podem vir
diretamente falar
connosco (...) e a seguir
esta conversa é feita
obviamente com as
chefias (...) aquilo que
nds procuramos foi criar
canais de comunicagdo
para que as pessoas
sentissem que podiam
estar a vontade para
colocar os seus
problemas e ao mesmo
tempo, criar essa cultura
nas chefias (...)” E2

“(..) se
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perceberem que ha canais de
comunicagdo que podemos
privilegiar.” E2

Avaliagao das
oportunidades
dadas a homens e

mulheres

“Aqui ndo ha (...) discriminagao (...)
até porque em termos legais ndo o
podemos fazer.” E1

“Aqui ndo ha (..
discriminagdo (...)” E1

“(..) creio que ha
Na CME as | “Isso eu creio que hdigualdade.” E2 | igualdade.” E2
oportunidades sdo de
igualdade entre | “Acho que sim, hd igualdade.” E3 “(...) hd igualdade.” E3
géneros
“(...) no caso da Camara ndo ha | “(..) no caso da Camara
diferenciagdo no género. A Camara | nao ha diferenciagdo no
em mais técnicos superiores | género (..)” E4
mulheres do que homens.” E4
“Quando entra um técnico superior | “(...) um técnico superior
ou uma técnica superior, elestém o | ou uma técnica superior,
Igualdade de N N
. mesmo escaldio, a mesma | eles tém (..) a mesma
remuneragdo ~ . ~
remuneragdo, ou outra darea | remuneragdo, (..) ou

qualquer, noutra carreira qualquer
(..)” E1

noutra carreira qualquer
()" E1

Igualdade de carreiras

“Ndo ha na carreira, nenhuma
diferenciagdo para homens ou
mulheres” E4

“Nado ha na carreira (...
diferenciagdo para
homens ou mulheres.”
E4

Igual possibilidade de
ocupagdo de cargos de
chefia

“Por ex., ao nivel das chefias temos
homens e temos mulheres, as
oportunidades sdo dadas de igual
forma, depois cada um decide, em
fungdo daquilo que sdo as suas
exigéncias, as suas perspetivas,
aceitar ou ndo.” E3

“(...) as oportunidades
sdo dadas de igual
forma, depois cada um
decide (..) aceitar ou
ndo.” E3

Aumento de mulheres
dirigentes ainda que

“Pronto, nds as chefias que temos,
temos mais homens que mulheres
e quase sempre foi assim. E ainda é

“(...) hda mais mulheres
dirigentes, mas mesmo

. muito assim! (...) hd mais mulheres | assim Somos uma
continuem a ser - . Sy,
- dirigentes, mas mesmo assim | minoria.” E1

minoria Sy
somos uma minoria.” E1
“Ah preferimos contratar homens | “(...) preferimos
porque as mulheres podem ficar | contratar homens
grdvidas... ndo, aqui ndo!” E1 porque as mulheres

A maternidade ndo é
um problema na CME

“A verdade é que nds recebemos
sempre com enorme satisfagdo a
noticia de que uma delas vai ter um
bebé, portanto, dizer o qué em 1.2
lugar? Que para nés ndo ¢é
encarado como um problema saber
que depois aquela mulher vai estar
ausente os meses todos a que tiver
direito e os hordrios para
amamentacgdo e tudo isso, porque
para ndés é muito importante
estimular as  questSes da
natalidade.” E2

podem ficar gravidas (...)
aqui ndo!” E1

“(..) para nés ndo é
encarado como um
problema saber que
depois aquela mulher vai
estar ausente os meses
todos a que tiver direito
e os hordrios para
amamentacdao e tudo
isso (...)” E2

Beneficios de uma
atitude
organizacional

Competitividade
organizacional

“Se nos pudermos proporcionar
outro tipo de situagdes que sao
boas e sentidas como boas pelas
préprias pessoas, como é evidente,
a organizagdo acaba por ser mais
competitiva.” E1

“(...) a organizagdo acaba
por ser mais
competitiva.” E1

“Isso acaba por ser bom para as
organizagbes porque retém as
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socialmente pessoas (...) e talentos (...), porque | “Isso acaba por ser bom
responsavel em | Retengdo de pessoas e | uma organizagdo ndo é sé talentos | para as organizagGes
promover a | talentos como se chama agora (..), sdo | porque retém as pessoas
conciliagao pessoas com conhecimento, com | (...) e talentos (...).” E1
experiéncia e que sdo importantes
para as organizagdes, ndo é? E1
“Repare, ou eles estdo motivadose | .
— . . (..) estas questdes
Motivagdo e | alinhados ou quando precisarmos . N
. ~ levam a isso, a sua
alinhamento dos | deles, eles ndo respondem e estas L
~ . . motivagdo e
trabalhadores questdes levam a isso, a sua . Y
. . W alinhamento.” E2
motivacao e alinhamento.” E2
Valorizacdo das duas | “Acaba por estar dividido. A o
. Nc . R P L . “Acaba por estar dividido
dimensdes: interna e | Camara, ela prdpria, tem atuagdes (.) E1
externa para o exterior, de RS.” E1
Privilégio de atuagdo | “Eu diria que, em primeiro lugar é | “(...) em primeiro lugar é
interna interno.” E2 interno.” E2
Foco de atuagdo “Ao nivel externo a Camara tem
socialmente muita dificuldade, quer dizer, a | “Ao nivel externo a
responsavel Camara ndo estd a fazer nenhuma | Cdmara tem  muita
Dificuldade ao nivel | agdode RS quando dadecomeraos | dificuldade (...) aqui
externo sem abrigo, isto é responsabilidade | confunde-se com a

deles (...) portanto aqui confunde-
se com a natureza da prépria agao
de ambito.” E4

natureza da propria agdo
de ambito.” E4

Outras prdticas de
RSO que a CME
promove

Eventos/atividades de
convivio e lazer de
responsabilidade para

“(...) ha vérios eventos que fazemos
ao longo do ano, muito
direcionados ndo sé para os nossos
trabalhadores, mas também para
as suas familias (...) para promover
o convivio.” E1

“Promovemos também passeios a
varias localidades, portanto, o ano

“(...) eventos (...) para os
(...) trabalhadores, mas
também para as suas
familias (...) para
promover o convivio.” E1

“(...)

passeios a varias

com a familia | passado promovemos dois | localidades, (...)

organizativa passeios ao Alqueva, com passeio | atividades que acabam
de barco e este ano ja fomos a | por ter uma vertente de
Obidos, Peniche, por ai. S3o | responsabilidade para
atividades que acabam por ter uma | com a familia que temos
vertente de responsabilidade para | ca dentro.” E1
com a familia que temos ca
dentro.” E1
“Todos os anos fazemos um ou dois | “Todos os anos fazemos
jantares nas piscinas, ou dois | um ou dois jantares {...)
almocos.” E4 ou (...) almogos.” E4
“Tentamos que eles se sintam

Envolvimento dos | parte integrante desta organizagdo | “(...) envolvendo-os na

trabalhadores no
processo de decisdao

e que nao sao apenas assalariados,
como? Exatamente envolvendo-os
na organizagdo, no processo de
decisdo.” E2

organizagao, no
processo de decisdo.” E2

Rede social para
resposta a problemas
da comunidade

“Ao nivel da rede social que ha
pouco |he falei, nds temos
intervengao com outras
organizagdes que sdo claramente
de RS, de intervengdo direta no
terreno e de maneira geral, nés ndo
o fazemos sozinhos, fazemo-lo
sempre com outros parceiros e
vou-lhe dizer, da area da saude, da
area da seguranga social, da area
da educagdo. Trabalhamos para o
exterior criando unidades de rede

“(...) temos intervengdo
com outas organizagdes
que sdo claramente de
RS, de intervengdo direta
no terreno e (...) fazemo-
lo sempre com outros
parceiros (..) criando
unidades de rede que
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que neste momento estdo a
trabalhar diretamente nas
questdes da saude mental, com a
questdo das minorias étnicas, com
a questao dos sem-abrigos, ahhh,
do envelhecimento. Este é um
trabalho de resposta efetiva a
problemas que existem na nossa
comunidade.” E2

neste momento estdo a
trabalhar  diretamente
nas questdes (..) de
resposta efetiva a
problemas que existem
na nossa comunidade.”
E2

Organizagdo de eventos
desportivos cujas
receitas ou parte
servem para apoiar
instituicdes sociais

Desafio pela satde

Bike Evora

Meia maratona

“Eventos de solidariedade com
determinadas associagdes. Posso
lhe dizer que ha viérios anos
fazemos eventos em que parte
significativa dos lucros vdo para a
P3o e Paz ou vdo para outras
instituicdes e promovemos eventos
mesmo para isso.” E4

“O Desafio pela Saude, que vai no
32 ou 42 ano. Integrado no Desafio
pela Saldde, temos uma prova de
bicicleta organizada pelos cantores
“Anjos”, em que eles vém
mobilizando e a mdusica é a deles,
mas somos nds que a promovemos,
vém mobilizando através das
marcas dos hipermercados que
eles tém mais facilidade em
mobilizar e entdo chegam aqui, a
Evora, sempre com 2 carrinhas
cheias de alimentos,
completamente cheias de
alimentos para a Pdo e Paz.” E4

“Bike Evora em que uma
parte das receitas das inscri¢des
vao para a Pdo e Paz ou vdo para,
agora ja nao porque ja fechou, o lar
de St. 2 Monica, ou vdo para.... ou
eles fazem a sopa e nés compramos
a sopa a um prego generoso que
paga a sopa 2 vezes ou 3 e é uma
fonte de receita... sei & para a
APPDACDM, para CERCI DIANA.
Muitos dos eventos desportivos
apoiados pela autarquia tém esta
vertente.” E4

“A meia maratona que é uma prova
que nds organizamos em Evora,
com alguma dimensao que envolve
muita gente, que é seguramente
medidtica também, por ex,
metade do valor da inscricdo da
caminhada, em cada pessoa que se
inscreva na caminhada, que sao 5€,
2,5€ vdo para uma dessas
instituicdes, a CERCI DIANA, a
APPACDM e por ai fora.” E4

“Eventos de
solidariedade com
determinadas
associagoes (...)” E4

“(..) no Desafio pela
Saude, temos uma prova
de bicicleta organizada
pelos cantores “Anjos”
(...) mas somos nds que a

promovemos, vém
mobilizando através das
marcas dos

hipermercados (...) e
chegam aqui, a Evora
sempre com 2 carrinhas
cheias de alimentos, (...
para a Pdo e Paz.” E4

“Bike Evora em que uma
parte das receitas das
inscrigdes vao para a Pao
e Paz ou (..) para a
APPDACDM, para CERCI
DIANA.” E4

“A meia maratona (...)
que nds organizamos em
Evora (..) metade do
valor da inscricdo da
caminhada (...) vdo para
uma dessas instituicdes
(..)” E4

“Quando eu a bocadinho iniciei que
a nossa RS comega sobretudo
internamente, ndo se esgota aquil
A seguir nds temos todo um

“(..) temos todo um
trabalho exterior com
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Participacdo iniciativas

e projetos de
organizagdes do 3.2
setor

trabalho exterior com outras
organizag0es, sobretudo as do 3.2
setor, que sdo aquelas com quem
nés trabalhamos mais diretamente
e que ai o peso institucional da
Cdmara ao participar em algumas
iniciativas, em alguns projetos
dessas associagGes faz toda a
diferenga.” E2

outras organizagoes,
sobretudo as do 3.2
setor, (...) ao participar
em algumas iniciativas,
em alguns projetos
dessas associagoes (...)"
E2

Respeito
direitos humanos

pelos

Na CME os direitos
humanos sdo
respeitados

“Isso eu ndo tenho duvidas que sdo.
Isso é uma grande preocupagdo,
até mesmo que é sempre
manifestada pelo executivo,
mesmo em reunides de chefias que
temos.” E1

“Quero acreditar que sim porque é
assim, da nossa parte, do
executivo, obviamente que sé
poderiamos ir por esse caminho.
Nés somos pessoas que
defendemos os direitos humanos
por questdes ideoldgicas, mas
também por questdes de principios
e de formagdo e essas sdo a
indicagdes que damos as nossas
chefias e queremos acreditar que
elas sdo cumpridas.” E2

“Sem duvida alguma que sdo.” E3

“Sim, ndo tenho duvidas.” E4

“Isso eu ndo tenho
duvidas que sdo. (...)” E1

“Quero acreditar
sim (...)” E2

que

“Sem duvida (..) que
sdo.” E3

“(...) ndo tenho duvidas.”
E4

Conduta
organizagao

da

Normas e valores pelos
quais se rege a CME

“A questdo da imparcialidade, da
justica, da transparéncia, portanto,
sdo no fundo, valores e sdo
premissas que nds devemos ter
bem assimilados, de forma a tratar
0, ahhh, respeito com que devemos
tratar toda a gente, a questdo de
dar todas as informagbes as
pessoas, o sairem daqui bem
esclarecidos. Ou seja, ha aqui
questdes que para mim sdo
fundamentais, que tém muito a ver
com a orientagdo para o servigo
publico.” E1

“A cultura de servico publico é
fundamental, portanto, em 1.2
lugar o que se procura é criar em
cada trabalhador a nogdo de que
nés estamos a servir o publico,
depois, em 2.2 |ugar, garantir
obviamente a cada um dos
trabalhadores que os seus direitos
laborais sdo defendidos por nds e
ainda, em 3.2 lugar, os direitos
individuais de cada um dos nossos
trabalhadores.” E2

“Sobretudo
transparéncia.” E3

transmitir

“A questdo da
imparcialidade, da
justica, da transparéncia,
(...) respeito com que
devemos tratar toda a
gente, a questdo de dar
todas as informagdes as
pessoas (...)” E1

“(..) criar em cada
trabalhador a nogdo de
que nds estamos a servir
o publico, depois, (...)
garantir (...) que (...) os
direitos laborais sdo
defendidos (...) e ainda

(...) os direitos
individuais de cada um
dos nossos

trabalhadores.” E2

“(...) transparéncia.” E3
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“Respeito pelo outro, onde tem um
conjunto de valores de natureza
humanistas que sdo importantes a
favor da area, sdo principios de
vida.

A nivel de respeitar o diferente, o
respeito pela diferenga, nds nao
fazemos  qualquer tipo de
segregacao de raga, de crenga de
qualquer natureza. Para nos, tanto
apoiamos uma associagao catdlica,
como de outra natureza qualquer,
ou de outra religido qualquer, é

completamente igual. Até
apoiamos, temos uma Oétima
relagio e até promovemos

naturalmente pela nossa atividade
as minorias.” E4

“Respeito pelo outro,
onde tem um conjunto
de valores de natureza

humanistas  (...) sdo
principios e vida (...)

o) respeito pela
diferencga, nés  ndo

fazemos segregacao (...)”
E4

Nao existem
documentos formais
H4  principios
balizam as atuagées

que

Depende da equipado
Executivo e das suas
sensibilidades

“Nés ndo temos nenhum
documento que se diga assim, é
uma carta onde estdo formalizados
todos os nossos valores, como o
privado que tem a sua missdo, a sua
visdo, tudo muito bem estruturado,
mas, eu enquanto chefia e os meus
colegas também sabemos que ha
principios que balizam as nossas
atuagdes.” E1

“Eu creio que ndo ha nenhum
documento onde isto esteja claro e
acho que até é dificil, sabe porqué?
Porque isto depende muito da
equipa do Executivo que passa por
aqui e por isso ndo sei se
conseguiriamos redigir um
documento que espelhasse as
diversas sensibilidades que por
aqui passam.” E2

“Nés ndo temos nenhum
documento que se diga
assim, € uma carta onde
estdo formalizados todos
0os nossos valores (...),
mas (...) sabemos que ha
principios que balizam as
nossas atuagoes.” E1

“Eu creio que ndo ha
nenhum documento
onde isto esteja claro (...)
depende  muito da
equipa do Executivo (...)
as diversas
sensibilidades (...)” E2

Valores regulados pela
legislagdo e plano de
atividades

“A prépria legislagdo regula por que
valores e qual a orientagdo que
uma autarquia deve ter, ndo é algo
que decidamos como numa
empresa. Etambém fazem parte do
plano de atividades, onde estd
expressa a missao e valores.” E3

“A  prépria legislagdo
regula por que valores e
qual a orientagdo que
uma autarquia deve ter
(...) e também fazem
parte do plano de
atividades (...)” E3

Certificagdo

Categoria

Sub-Categoria

Indicadores/Unidade de contexto

Unidade de Registo

Certificagdo
organizagao

da

N&o existe certificagdo

“E assim, sei que a Camara esta
numa de, eu ndo sei bem como se
diz, mas sei que ja ganhou um
prémio de organizagao
familiarmente responsavel. Mas
ndo temos outra certificagdo, isso
nado temos.” E1

“Nés agora, neste momento, ndo
estamos no sistema, mas ja
estivemos no sistema de qualidade.
Alids, nds estivemos no processo de
certificagdo da qualidade.” E4

“(..) ja ganhou um
prémio de organizagdo
familiarmente
responsavel. Mas ndo
temos outra certificagdo,
isso ndo temos.” E1

“Nés agora (..) ndo
estamos (..) mas ja
estivemos no sistema de
qualidade (...)” E4

Comprometimento Organizacional
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Categoria

Sub-Categoria

Indicadores/Unidade de contexto

Unidade de Registo

Existe preocupagdo em
cumprir as promessas

“Ha preocupagdo, com certeza! (...)
Quando nés dizemos que vamos
tentar fazer, a seguir damos contas,
se conseguimos ou hdo e mesmo
quando as coisas sdo dificeis sdo
ditas com verdade. Temos que
estar nisto de forma muito séria,
muito clara e muito transparente.”
E2

“(...) quando nos
dizemos que vamos
tentar fazer, a seguir

damos contas, (...) temos
que estar nisto de forma
muito séria, muito clara
e muito transparente.”
E2

“Acredito que exista preocupagdo.” | “Acredito que exista
E4 preocupagao.” E4
“Ha aqui as questdes relativamente | “(...) as questoes
a progressdo na carreira que nos | relativamente a
ndo conseguimos desbloquear e | progressdo na carreira
Cumprimento de até mesmo a contratagdo que nds | que nés nao
promessas por parte também n3o conseguimos | conseguimos
da gestao contornar.” E2 desbloquear e  até
mesmo a contratagdo
O cumprimento das | “A questdo da mobilidade ha uns | (...)” E2
promessas depende de | que, pronto, ndo estdo naquelas
algumas situagcdes | condicdes que foram definidas, | “A(...) mobilidade ha uns
legais mas tudo foi explicado e | que, pronto, ndo estdo
apresentados os critérios e quando | naquelas condigdes que
estamos limitados por questdes | foram definidas, mas (...)
que decorram da Lei, do | estamos limitados por
orgamento, ha interesse que todos | questdes que decorram
compreendam.” E3 da Lei, do orgamento
(...)” E3
“Isto é, o proprio executivo ndo
pode propor a principal | “(...) o préprio executivo
reivindicagdo dos trabalhadores | ndo pode propor (..) o
que é o aumento de vencimentos | aumento de
ou o descongelamento das | vencimentos ou o
carreiras.” E4 descongelamento  das
carreiras.” E4
“(...) varia caso a caso. Ha situagdes
Depende da | em que é facil e é possivel, ha | “(..) Ha situagbes em
facilidade/dificuldade situacGes onde ndo sera tdo facilou | que é facil e é possivel,
de alguns casos possivel, dependendo das | hd situagdes onde ndo
circunstancias perante as | sera tdo facil ou possivel
situagOes.” E4 (..)” E4
“Eu acho que de forma geral, as
pessoas estdo comprometidas com | “Eu acho que de forma
a organizagdo e quando falo “onde | geral, as pessoas estdo
é que trabalhas?”, “Na Camara de | comprometidas com a
Evora”, acho que as pessoas se | organizagdo (..)” E1
sentem bem em dizer que
trabalham na CME.” E1
“(...) eu acho que muito daquilo que
Avaliagdo do | Percegdo de | nds temos conseguido fazer numa
comprometimento comprometimento por | Camara (..) que continua a querer | “(...) nds temos aqui
organizacional dos | parte dos | dar resposta a um conjunto de | equipas muito

trabalhadores

trabalhadores

solicitagdes que nos chegam do
exterior, s6 é possivel com
trabalhadores comprometido e nds
temos aqui equipas  muito
comprometidas.” E2

“Estdo comprometidas. E também
com essa visdo que nds

comprometidas.” E2
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promovemos muitas das coisas,
haver um maior comprometimento
também das pessoas, um
envolvimento com a organizagao, o
puder vestir a camisola, se assim
podemos dizer, mas no fundo, tudo
isto esta interligado.” E4

“Estdo comprometidas
(..)” E4

Desejo de fazer carreira
na organizagao

“(..) quem estd contente numa
organizagdo que atende as suas
necessidades, a dos seus familiares,
que proporciona uma carreira, com
formagdo, com desenvolvimento,
porque é que vai querer sair, ndo é?
Ou seja, as pessoas querem ficar ca,
as pessoas querem ca fazer a sua
carreira, ndo querem ir embora.”
El

“(...) quem esta contente
numa organizagdo que
atende as suas
necessidades, (...)
querem ficar ca, (..)
querem ca fazer a sua
carreira (...).” E1

Comprometimento
mutuo: executivo/
trabalhadores

“(...) de grosso modo eu acho que
ha um comprometimento mutuo
entre o executivo e os
trabalhadores.” E4

“(...) eu acho que ha um
comprometimento
mutuo entre o executivo
e os trabalhadores.” E4
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Anexo Xl - Explicacdo do inquérito por questionario

Constitui¢do do questionario Fontes

-CT —art. 35.2

- CITE

- Guerreiro, Lourengo e
Pereira (2006)

Bloco 1:
Conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar
[P1], [P2], |P3], |P4| e |P4_1|

- LGTFP
- Silva (2012)
Bloco 2: - Brites (2015)
Responsabilidade Social - CE (2001)
|P5] e |P6| - Santos (2010)
Comprometimento organizacional - Antunes (2013)
|P7] - Brites (2015)

- Santos (2010)

- Brites (2015)
- Santos (2010)
- Silva (2012)

Bloco 3:

Dados pessoais e profissionais do respondente

|P8|, |P9], |P10|, |P11], |P12], |P13|, | P14], |P15], |P16], |P17], | P18],
|P19], |P19_1], |P20], |P21] e |P21_1]

Fonte: Elaboragdo prépria
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