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Resumo

Este trabalho de projeto pretende responder ao problema do impacto na APS-Administracdo dos

Portos de Sines e do Algarve, S.A., da implementacao de um Sistema de Gestdo da Conciliacao.

A pesquisa teve como objetivo geral criar um Sistema de Gestao da Conciliacdo e como objetivo
especifico elaborar um Programa de Conciliagdo, atendendo aos dominios da Norma Portuguesa
4552:2016, boas prdticas laborais, apoio profissional e desenvolvimento pessoal, e servicos e

beneficios.

Recorreu-se ao método estudo de caso e a metodologias qualitativas através da observagdo e

anadlise documental, e quantitativas através de inquéritos por questionario.

Concluiu-se que a empresa € de risco baixo quanto ao bem-estar no trabalho o que lhe da uma
posicdo competitiva, de risco médio quanto a riscos no trabalho, o que é um alerta, ja que influéncia a
produtividade, e tem em pratica medidas de conciliacdo, valorizadas em média em 97,71%, numa

escala de 0% a 100%.

Palavras chave: Sistema de Gestao da Conciliagdo, NP 4552:2016, Trabalho decente e produtivo,

Acordos Equilibrados de Tempos de Trabalho, Equilibrio Vida Trabalho.



Abstract

The implementation and certification of the standard NP 4552: 2016 — The

Conciliation Management System related to Work Life Balance in APS

This project work aims to answer the problem of the implementation of a Conciliation

Management System and its impact on the APS-Administration of Sines and Algarve’s Ports, S.A.

The research had as general objective to create a Conciliation Management System and a specific
aim to elaborate a Conciliation Programme, taking into account the domains of Portuguese Standard
4552: 2016, good work practices, professional support and personal development, as well as services

and benefits.

The case study method and qualitative methodologies have been applied through observation

and documentary analysis, as well as quantitative methodologies through questionnaire surveys.

It has been concluded that the company has a low risk regarding well-being at work, which gives
it a competitive position, medium risk regarding risks at work, which is a warning, therefore it
influences productivity, and has practical measures regarding reconciliation, valued at an average at

97.71%, on a scale from 0% to 100%.

Keywords: Conciliation Management System, NP 4552, Decent and productive work, Balanced

Working Time Arrangements, Work Life Balance.
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1. INTRODUCAO

A APS-Administracdo dos Portos de Sines e do Algarve, S.A. (APS), criada pelo Decreto-Lei n®
588/77, de 14 de dezembro de 1977, é de acordo com o Decreto-Lei n? 337/1998, de 3 de novembro,
uma sociedade andnima de capitais exclusivamente publicos, com a Classificagdo Portuguesa das
Atividades Econdmicas (CAE) 52220, Atividades auxiliares dos transportes por dgua, pertence ao Setor
Empresarial do Estado (SEE), e desenvolve um modelo de governacdao de lideranca na gestdo da
Comunidade Portudria e Logistica, em defesa dos interesses dos portos de Sines, de Faro e de

Portimao, numa légica de Community Manager (APS, 2020).

Os setores dos transportes, aéreo, maritimo, rodovidrio, ferroviario, fluvial, espacial, logistico, sdo
tradicionalmente dominados por homens apresentando a politica de transportes uma orientacao
masculina, enquanto concebida por homens e centrada no estilo de vida masculino, com os postos de
trabalho do setor ocupados principalmente por homens, e com uma cultura e valores com pouco apoio

as mulheres e pouco sensivel a dimensdo do género (JOUE 2017/C 246/01, 2017).

A APS segue a tendéncia de masculinizacdo tipica do setor dos transportes, particularmente em
fungdes operacionais, com mais de dois tercos da sua for¢a de trabalho representada pelo sexo
masculino, pese embora apresente um equilibrio de representatividade de homens e mulheres nas

carreiras mais qualificadas, que é de 50% para cada sexo.
1.1 Enquadramento do Tema e Justificacao da Escolha

As tendéncias econdmicas tém vindo a resultar em horas de trabalho cada vez mais diversificadas,
descentralizadas e individualizadas, geradoras de tensGes entre os requisitos de negdcio das empresas
numa economia 24h/7d, com pressGes competitivas e de fiabilidade que conduzem n3o raras vezes a
trabalho excessivo com extensas horas adicionais e em hordrios atipicos, que prejudicam as

necessidades e preferéncias sociais das pessoas, particularmente das do setor dos transportes.

Estas novas realidades suscitaram preocupac¢des quer em relacdo as desigualdades sociais
relacionadas com o tempo de trabalho, com o género, com a capacidade de equilibrar o trabalho
remunerado com as responsabilidades familiares e vidas pessoais, e com a rela¢gdo entre horas de
trabalho, periodos de descanso e tempos sociais, quer ainda preocupa¢ées em relagao a Seguranga e
Saude no Trabalho (SST) e a Satde Ocupacional (SO), que tém por finalidade a prevengdo dos riscos do

trabalho e dos riscos psicossociais, e do bem-estar no trabalho.
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Nunca como hoje, com os paises a bragos com a epidemia SARS-CoV-2 de nivel mundial causada
pela doenga Covid-19, a exigir uma tendéncia para o confinamento e para o afastamento social, a
conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal ganharam tanta intensidade e
relevancia nas sociedades, estando a crise pandémica a criar formas de relacionamento profissional a
distancia e a valorizar equipas de trabalho, e formas de relacionamento familiar com maior enfoque
no bem-estar pessoal e relacional, em detrimento da acumula¢do e do consumo desenfreado (DGS,

2020).

Verifica-se ainda uma ampla utilizacdo de diferentes formas de prestar trabalho, mais flexiveis e
adaptaveis, com horarios de trabalho em regime de jornada continua, a tempo parcial, concentrados,
reducdo de horario, banco de horas, trabalho no domicilio, escritério mével, teletrabalho, e tantos
outros Acordos Equilibrados de Tempos de Trabalho ou Work Time Arrangements (WTA’s), que tém
vindo a demonstrar-se Uteis na promocdo da saude publica, na conciliacdo dos interesses das
empresas, das pessoas, das equipas e das familias, pelo que esta experiéncia podera alavancar e

motivar a gestdo para as questdes da conciliacdo, numa légica de Work Life Balance (WLB).

A nivel nacional, o setor publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, estdo obrigadas a
elaborar planos para a igualdade e a fomentar a conciliacdo entre as atividades profissionais e a vida
familiar e pessoal (Lei n? 62, 2017), indicagbes que ja vinham sendo transmitidas ha mais de uma
década, estando em vigor desde 2018, a mais recente Estratégia Nacional para a Igualdade e Nao
Discriminacdo 2018-2030 — Portugal + Igual (ENIND), e de entre outros planos, o Plano de A¢do para a

Igualdade entre Mulheres e Homens 2018-2021 (PAIMH) (RCM n2 61, 2018).

Por outro lado, o XXI Governo Constitucional, apresentou publicamente em 5 de dezembro de
2018, o Programa 3 em Linha, com o objetivo de motivar a Administracdo Publica, as empresas e a
sociedade em geral, a promoverem um maior equilibrio entre a vida profissional, pessoal e familiar,
como condig¢do para uma efetiva igualdade entre homens e mulheres, referindo-se a medida 1 do eixo

1, ao Pacto para a Conciliagdo (XXI Governo, Programa 3 em Linha 2018-2019, 2018).

O Pacto para a Conciliagdo integra um importante conjunto de organiza¢des da administracdo
central, autarquias, empresas publicas e empresas privadas, assumindo as organizagdes signatdrias do
Pacto para a Conciliagdo, o compromisso de implementarem e certificarem um Sistema de Gestdo da
Conciliagdo, com base na Norma Portuguesa (NP) 4552:2016, que se aplica a todas as organizagdes,
publicas ou privadas, independentemente do tipo, dimensdo, personalidade juridica ou atividade, e é

norteada pela Constituicdo da Republica Portuguesa (CRP), pelo Cddigo do Trabalho, pela Lei Geral do

22



Trabalho em Fung¢Ges Publicas, pela Norma ISO 26000, relativa a Linhas de Orientagdo da
Responsabilidade Social, pela NP 4469-1, relativa a Sistemas de Responsabilidade Social — Parte 1:

Requisitos e Linhas de Orientacdo para a sua Utilizacdo (NP 4552, 2016).

A adesdo por parte da APS ao Pacto para a Conciliagdo, em 11 de julho de 20192, levantou o
problema do impacto da implementagdo de um Sistema de Gestdo da Conciliagdo no dmbito da Norma
NP 4552:2016, que se constituiu como o argumento para o objetivo geral de criagdo de um Sistema de
Gestdo da Conciliagdo, e para o objetivo especifico de elaboracdo de um Programa de Conciliacdo

(PGO0O05) e respetivo Plano de Igualdade (PP0O05), em adenda, na empresa?.

O tema justifica-se assim pela necessidade de dar cumprimento as obrigacGes legais fixadas para
o setor publico empresarial em matéria de igualdade e de conciliacdo, e pela necessidade de alinhar
os interesses da empresa com os interesses das suas partes interessadas relevantes, num contexto
gue ndo deixa de ser favoravel, com pressdes ao nivel internacional, europeu e nacional para praticas

neutras de igualdade e de conciliacdo nas empresas.

1.2 Formulagao do Problema e dos Objetivos

Com o presente estudo espera-se responder ao problema do impacto da implementagdo de um
Sistema de Gestdo da Conciliagdo no dmbito da Norma NP 4552:2016, e concretizar o objetivo geral e
o objetivo especifico identificados, através da resposta aos dominios da NP 4552:2016 e as dimensdes
do Guido da Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE) (CITE, Guido, 2019), a partir
do estudo de dados qualitativos através da observagao e analise documental, e de dados quantitativos
por aplicacdo de dois inquéritos por questionario, um da responsabilidade da Pulso Europe Portugal®,

e outro da responsabilidade da APS?* com questdes agrupadas em Secc¢des (S), relativamente a:

i. caraterizagdo psicossocial dos/as trabalhadores/as da APS, a partir da aplicagdo do inquérito
por questionario do tipo fechado S-ISW ©, na sua forma simplificada aos/as trabalhadores/as
da APS, da responsabilidade da Pulso Europe Portugal, relativamente a bem-estar no trabalho
e fatores de risco no trabalho na APS, e comparabilidade com um grupo de referéncia externo,

na Seccdo 1 (S1);

L Cfr. Adesdo ao Pacto para a Conciliagdo, em anexo 1

2 Cfr. Programa de Conciliagdo (PG005) e respetivo Plano de Igualdade (PP0O05), em adenda, em anexo 2

3 Cfr., Inquérito por questiondrio padrdo S-ISW ©, da responsabilidade da Pulso Europe Portugal, em anexo 3

4 Cfr., Inquérito por questiondario, da responsabilidade da APS-Administragdo dos Portos de Sines e do Algarve, S.A., disponivel em
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSfjgXRrzgNiKNWY7guyiUtrHjgGnblAZRL7_084AzDTQdpalQ/viewform, em anexo 4
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ii. caraterizacgdo e percecdo dos/as respondentes trabalhadores/as da APS, a partir da aplicacdo
do inquérito por questionario do tipo misto, da responsabilidade da APS, relativamente a:

a) analise dos respondentes na Seccdo 2 (Sy);

b) analise do meio envolvimento contextual, na Secgdo 3 (Ss);

c) andlise de boas prdticas laborais (dimensdo estratégia, missdo e valores, dimensdo
igualdade no acesso a emprego, dimensdo igualdade nas condigées de trabalho, e
dimensao protegdo na parentalidade), na Secgdo 4 (Sa);

d) andlise do apoio profissional e desenvolvimento pessoal (dimensdo formagdo inicial e
continua), na Secgao 5 (Ss);

e) andlise de servicos e beneficios (dimensao conciliagdo da vida profissional com a vida
familiar e pessoal e a dimensdo prevenc¢do da prdtica de assédio no trabalho), na
Secc30 6 (S¢);

f) anadlise dos aspetos da materialidade, na Secgdo 7 (S7).

O tema de investigacdo, condicionado por circunstancias institucionais, € um assunto pertinente
e atual, de interesse geral e relativo ao quotidiano das empresas, particularmente do Setor Empresarial
do Estado, seguindo o objeto de estudo, os critérios de familiaridade, ja que a aluna é responsavel pela
area de recursos humanos ha mais de vinte anos, de afetividade, ja que existe uma forte motivacdo da
aluna, e de recursos, ja que o tempo e os recursos existentes estiveram ao alcance da concretizagio

do presente trabalho de projeto (Sousa & Baptista, 2014).

1.3 Metodologia

Como método de pesquisa optou-se pelo estudo de caso (Cameron, 2008), por ser o método mais
indicado para este tipo de trabalho de projeto, considerando os aspetos praticos relacionados com a
gestdo da tarefa e com os materiais disponiveis, e ainda pelo facto de ser um método que lida melhor
com problemas especificos e complexos, e que tém de ser estudados no contexto social em que
ocorrem, por ser um tema contemporaneo e urgente, sobre o qual a aluna tem pouco controlo ja que
decorre de um requisito legal, e com base no Guido da CITE, também ele mandatdrio, e que é aplicavel

quer ao Setor Empresarial do Estado, quer as empresas cotadas em bolsa.

Para a analise qualitativa, recorreu-se a documentos oficiais disponibilizados em paginas da
internet e a diplomas legais sobre a tematica em estudo, designadamente da Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT) (OIT, 2020) ou International Labour Organization (ILO) (ILO, 2020), da

Unido Europeia (UE), e a nivel nacional do Diario da Republica Eletrénico (DRE), e para a recolha e
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tratamento de dados quantitativos, a partir de dois inquéritos por questionario dirigidos as partes
interessadas relevantes, recorreu-se ao software estatistico Statistical Package for the Social Science
(SPSS) (Pereira & Patricio, 2016) e a folha de calculo Microsoft Excel, tendo-se procedido ainda a

triangulagdo dos dados obtidos.

Com o método de estudo de caso espera-se conseguir uma melhor compreensdo da
obrigatoriedade do Sector Empresarial do Estado realizar planos para a igualdade e introduzir as
questdes da conciliagdo, e espera-se ainda que seja um método facilitador da implementacdo deste
tipo de projeto, o qual tera que ter um resultado, que no presente caso sera a criacdo de um Sistema

de Gestao da Conciliacdo certificdvel pela NP 4552:2016.

1.4 Estrutura do Trabalho

O trabalho de projeto, sob o problema em investigacdo, do impacto da implementa¢do de um
Sistema de Gestdo da Conciliagdo no dmbito da Norma NP 4552:2016, é na classificacdo de Yin (2010),

um estudo de caso Unico integrado, em que a unidade de analise ou o caso é a APS (Yin, 2010).

O trabalho inicia-se com um resumo, e desenvolve-se em cinco capitulos e anexos, que abordam
os desafios que se colocam as Empresas do Setor Empresarial do Estado em matéria de cumprimento
legal das questbes da igualdade e da conciliagdo, que é um tema da maxima importancia e urgéncia,
tendo-se procurado documentar e analisar o passado e o presente e compreender os progressos
realizados a nivel internacional, europeu e nacional, na expetativa de modelar e melhorar o futuro do

trabalho na empresa.

O primeiro capitulo é dedicado a introdu¢do, onde se contextualiza a tematica e justifica-se a
escolha do tema, formula-se o problema, e os objetivos geral e especifico, enuncia-se a metodologia e

finalmente a estrutura do trabalho.

O segundo capitulo, dedicado ao enquadramento tedrico, inicia-se com generalidades onde se
aborda a razdo de ser da tematica da igualdade e da conciliagcdo, que é de carater internacional,
europeu e nacional, referindo-se em particular o enquadramento do Setor Empresarial do Estado, e

na sequéncia da contextualizacdo efetuada no primeiro capitulo, aprofunda-se a moldura tedrica.

No capitulo terceiro apresenta-se a metodologia e atividades realizadas nas quatro diferentes
etapas desenvolvidas na criacdo do Sistema de Gestdo da Conciliacdo, a Etapa | — Diagndstico, a Etapa

Il — Elaboragdo do Programa de Conciliacdo (PG005), a Etapa Il — Certificacdo pela Norma NP
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4552:2016 e a Etapa IV — Medicdo do progresso, pese embora apenas tenham sido concretizadas as
Etapas|, Il elll, a partir quer da observacdo e da analise documental das partes interessadas relevantes,

quer a partir dos inquéritos por questiondrio dirigidos aos/as trabalhadores/as®.

O quarto capitulo, é dedicado a apresentacdo, analise e interpretacdo dos dados recolhidos nas
diferentes tarefas realizadas em cada uma das Etapas, apresentando-se no quinto capitulo as
conclusdes, uma reflexao global sobre o estudo desenvolvido, e recomendagbes para investigacoes
futuras, tendo-se concluido na generalidade, que estdo em curso mudangas na organizacdo do
trabalho, que exigem que as empresas atendam as questdes da digitalizacdo, da sensoriza¢do, da
automacdo, da descarbonizagdo, da globalizacdo, e de uma economia 24h/7d, a exigirem Work Time
Arrangements que levem em conta as questdes de Work Life Balance, na procura pelo trabalho

decente e produtivo, com particular atencao para as pessoas familiarmente responsdveis.

Sdo ainda apresentadas as referéncias bibliograficas, numa listagem de Convencdes,
Recomendacdes, Comunicacdes, Diretivas, e legislacdo nacional, obras e artigos citados ao longo do
trabalho de projeto, tendo-se verificado que as limitacdes do estudo, prenderam-se, principalmente,
com a inexperiéncia e dificuldade da aluna na realizacdo deste tipo de trabalho e com o tempo
disponivel para a sua execucdo, num contexto de teletrabalho e particularmente dificil de epidemia

SARS-CoV-2 originada pela doencga Covid-19.

5 Tratou-se de auscultar as partes interessadas relevantes, quer através de inquéritos por questionario dirigidos apenas aos/as
trabalhadores/as, quer através da observacdo e analise de documentos, que em razdo da pandemia pela doenca Covid-19, se consubstanciou
em reunides online com o Conselho de Administragdo, trabalhadores/as, estruturas representativas dos/as trabalhadores/as, comissdo de
seguranca e salide no trabalho, técnicas superiores de seguranca e salide no trabalho, fornecedor do programa APS Apoia, fornecedor do
programa Ginastica Laboral, servicos médicos e de enfermagem, de entre outros/as

26



2. ENQUADRAMENTO TEORICO

2.1Consideragdes Gerais sobre o Enquadramento Tedrico

A revisdo da literatura teve como objetivo a consulta e recolha de informacao pertinente relativa
a area do trabalho de projeto, o setor dos transportes, e a problematica da investigacdao em particular,
da igualdade e conciliacdo, no sentido de permitir quer o conhecimento do estado de arte na area de
investigacdo, quer a ajuda para encontrar respostas para o problema em estudo, e para a
concretizacdo do objetivo geral de criacdo de um Sistema de Gestdao da Conciliacdo e do objetivo

especifico de elaboracdo de um Programa de Conciliacdo e de um Plano para a Igualdade.

O referencial tedrico, centrado nas questdes da igualdade e da conciliacdo, parte a nivel
internacional da Liga das Nag¢des ou Sociedade das Nages que esta na base da Organizacdo das Nac¢des
Unidas (ONU), que foi uma organizacdo internacional fundada pelo Tratado de Versalhes, celebrado
em Paris em 28 de junho de 1919, e que entrou em vigor em 10 de janeiro de 1920, e que pos fim a
primeira Guerra Mundial iniciada em 1914, tendo a Organizacdo Internacional do Trabalho, sido
instituida em 1919 como uma Agéncia da Liga das Nag¢oes, nos termos da Parte Xlll do Tratado de

Versalhes (ILO, 2020).

Comemorando-se em 2020, o 252 aniversario da adog¢do da Declaragdo e da Plataforma de Acdo
de Pequim, 1995 (PAP), o primeiro compromisso e plano de agdo universal em prol da igualdade entre
mulheres e homens, ndo se pode também deixar de referir o contributo da Agenda 2030 da
Organiza¢do das NagGes Unidas, que define dezassete Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel
(ODS)®, e que estabelece a igualdade de género como prioridade transversal a todos os ODS, e dedica

um ODS especifico a igualdade de género (ODS 5).

Sob o lema ninguém pode ficar para trds, a Agenda 2030, constitui-se uma referéncia e um roteiro
desde 2015 para a sustentabilidade, tem um carater profundamente transformador, e visa entre

outros, eliminar os obstaculos estruturais que se colocam a igualdade entre mulheres e homens, ao

6 Trata-se de objetivos de erradicagdo da pobreza (ODS1), erradicagdo da fome (ODS2), boa satide e bem-estar para todos/as (ODS3),
educacgdo de qualidade (ODS4), igualdade de género (ODS5), d4gua potdvel e saneamento (ODS6), energias renovaveis e acessiveis (ODS7),
emprego digno e crescimento econdmico inclusivo (ODS8), indUstria, inovagdo e infraestruturas (ODS9), redugdo das desigualdades (ODS10),
cidades e comunidades sustentaveis (ODS11), consumo e produgdo responsaveis (ODS12), combate as alteragdes climaticas (ODS13),
proteger a vida marinha (ODS14), proteger a vida terrestre (ODS15), paz, justica e instituicdes fortes (ODS16); e parcerias em prol das metas
(ODS17)
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empoderamento e ao gozo pleno dos direitos de mulheres e raparigas, tanto no plano interno, como

no plano da cooperacgao para o desenvolvimento, referindo o ODS5, na parte relativa as empresas a:

i 5.1. Acabar com todas as formas de discriminagdo contra todas as mulheres e raparigas em
toda a parte;

ii. 5.4. Reconhecer e valorizar o trabalho de assisténcia e doméstico ndo remunerado {(...), bem
como a promogdo da partilha das responsabilidades domésticas e familiares entre mulheres
e homens;

iii.  5.5. Garantir a participa¢@o plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades na
lideranca em todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica, econdmica e publica; e
adentro do ponto 5.6:

5.6 b) Aumentar o uso de tecnologias de base, em particular as tecnologias da
informagdo e comunicagéo para promover o empoderamento das mulheres;

5.6 c¢) Adotar e fortalecer politicas sdlidas e legislacdo aplicdvel para a promog¢do da
igualdade entre mulheres e homens e o empoderamento de todas as mulheres e

raparigas, a todos os niveis.

Figura 1 — Os 17 ODS das Nagdes Unidas para a Agenda 2030

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de https://unric.org/pt/objetivos-de-desenvolvimento-sustentavel/

A criacdo de uma organizac¢do internacional para as questdes do trabalho remonta assim ao inicio
do século XX, com a necessidade de apoiar o desenvolvimento e harmoniza¢do da legislagdo do
trabalho e de introduzir melhorias nas relagdes de trabalho, fundamentada em argumentos
humanitdrios, decorrentes das condi¢des injustas, dificeis e degradantes de muitos/as
trabalhadores/as, em argumentos politicos, decorrentes do risco de conflitos sociais que ameagavam

a paz, e em argumentos econdmicos, ja que a adog¢do de condi¢cdes humanas de trabalho propiciaria a
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sua replicacdo e tendencialmente melhores condi¢des de trabalho, rumo a um trabalho decente e

produtivo.

A OIT/ILO tem sido a nivel internacional o local de debate sobre a organizacdo do trabalho, em
especial no que diz respeito a relacdo entre duracdo do trabalho, saude e seguranca e criacdo de
emprego, que tém vindo a evoluir no sentido de incorporar objetivos adicionais para as politicas, em
especial as que garantam que as jornadas de trabalho permitem aos/as trabalhadores/as tempo
adequado para dedicar as empresas e para dedicar as suas familias e a outros aspetos da sua vida
pessoal e social, tendo em 1944, na sequéncia da Grande Depressio e da Il Guerra Mundial, a OIT/ILO
adotado a Declaragdo de Filadélfia como anexo a sua Constituicdo, que antecipou e serviu de modelo
para o que viria a ser a Carta das Nacdes Unidas (Aviso n2 66, 1991) e a Declaragdo Universal dos

Direitos Humanos (ONU, 1948).

O tempo de trabalho foi objeto de um primeiro padrdo internacional de trabalho, na que é
considerada a primeira Convencéo da OIT/ILO sobre igualdade, tendente a limitar a oito horas por dia
e a quarenta e oito horas por semana o numero de horas de trabalho em estabelecimentos industriais,
a Convencgdo n2 1, de 1919 (Decreto n? 15361, 1928), e que Portugal veio a aprovar para ratificacdo
em 1928, tendo o tempo de trabalho, sido ainda objeto de diferentes Convencgdes, designadamente
sobre o Descanso Semanal (Industria), 1928 (Decreto n? 15362, 1928), o Descanso Semanal (Comércio
e Escritorios), 1957 (Decreto-Lei n2 43005, 1960), o Trabalho Noturno, 1990 (Resolugdo da Assembleia
da Republica, n2 56, 1994), e sobre o Trabalho a Tempo Parcial, 1994 (Resolucdo da Assembleia da
Republica, n2 37, 2006).

Relativamente a igualdade e discriminagdo, a OIT/ILO emitiu a Convencdo sobre Igualdade de
Remunerag¢do, 1951 (Decreto-Lei n? 47302, 1966), e a Convencdo n? 111, sobre Discriminagdo
(Emprego e Profissdo), 1958 (Decreto-Lei n2 42520, 1959), e relativamente a prote¢do da
parentalidade, a Convencgdo n2 183, sobre Protecdo na maternidade, 2000 (Decreto do Presidente da
Republica n2 137, 2012), ambas de grande relevancia para as questdes da igualdade e da conciliagdo,
e aquela que porventura serd uma das Convengées que mais se aproxima das atuais questdes de Work
Life Balance, a Convengdo n? 156, de 1981, relativa a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento
para os Trabalhadores de Ambos os Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, e que

Portugal aprovou em 1984 (Decreto do Governo n2 66, 1984).

A Convencdo n? 156, é aplicavel aos/as trabalhadores/as, com responsabilidades para com

filhos/as a seu cargo, ou com responsabilidades para com outros membros da sua familia direta que
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tenham uma necessidade manifesta dos seus cuidados ou do seu amparo, quando essas
responsabilidades limitem as suas possibilidades de se prepararem para a atividade econémica, de
acederem a ela, de nela participarem ou progredirem, devendo estes termos serem entendidos no

sentido definido em cada pais por um dos meios referidos no artigo 92 da Convencio’.

Em matéria de seguranca e saude no trabalho, referéncia para as Convencdes relativa a Trabalho
Noturno de Menores (industria), 1919 (Decreto n2 20992, 1932), a Reparagdo de Acidentes de Trabalho
(Agricultura), 1921 (Decreto n? 42874, 1960), a Reparagdo dos Desastres no Trabalho, 1925 (Decreto
n.2 16586, 1929), a Reparag¢do de Doencgas Profissionais, 1925 (Decreto n2 16587, 1929), e ainda para
a Convencado relativa a Igualdade de Tratamento entre Trabalhadores Estrangeiros e Nacionais em
Matéria de Reparagdo de Acidentes de Trabalho, 1925 (Decreto n? 16588, 1929), e para a Convengdo
relativa a Trabalhos Subterrdneos (Mulheres), 1935 (Decreto-Lei n? 27891, 1937).

Portugal, em matéria de seguranca e salde no trabalho adotou no pés-Revolucado de 25 de abril
de 1974, a Convencdo sobre o Ambiente de Trabalho (Poluicdo do Ar, Ruido e Vibragdes), 1977
(Decreto-Lei n? 106, 1980), a Convencdo sobre a Seguranca e a Saude dos Trabalhadores, 1981
(Decreto do Governo n? 1, 1985), e o Protocolo de 2002 relativo a Conveng¢do da Organizacdo
Internacional do Trabalho sobre a Segquranca e a Saude dos Trabalhadores, 1981 (Resolucdo da
Assembleia da Republica, n? 112, 2010), e ainda a Convencdo sobre o Quadro Promocional para a

Seguranca e a Saude no Trabalho, 2006 (Resolucdo da Assembleia da Republica, n? 215, 2017).

Relativamente a condicdes de trabalho, foram aprovadas para ratificagdo também no pods-
Revolucdo de 25 de abril de 1974, a Convencgdo sobre o Trabalho nos Portos, 1973 (Decreto n2 56,
1980), a Convencdo sobre a Administracdo do Trabalho, 1978 (Decreto n2 53, 1980), e a Convencgdo
sobre Relacées de Trabalho na Fungdo Publica, 1978 (Lei n2 17, 1980).

Em matéria de liberdade de associagdo, Portugal aprovou a Convengdo sobre a Liberdade Sindical
e a Protecéo do Direito Sindical, 1948 (Lei n2 45/77, 1977), e em matéria de negociac¢do coletiva e de
relagdes laborais, a Convencdo, sobre o Direito de Organizagdo e Negociagdo Coletiva, 1949 (Decreto-

Lei n? 45758, 1964).

No ambito dos salarios, Portugal ratificou a Convengao sobre os Métodos de Fixagdo de Saldrios

Minimos, 1928 (Decreto-Lei n2 42521, 1959), a Convencdo sobre a Protegdo do Saldrio, 1949 (Decreto

7 Cfr. Artigo 92 da Convengdo C.156, da OIT, que refere que as disposi¢bes da presente Convengdo podem ser aplicadas por via
legislativa, através de convengdes coletivas, de regulamentos de empresa, de sentengas arbitrais, de decisées judiciais, ou por qualquer outro
meio adequado, conforme com a prdtica nacional e que tenha em conta as condigdes nacionais
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n2 88, 1981) e a ja referida Convencdo C.100, sobre Igualdade de Remuneragdo, 1951, e ainda a

Convencado sobre a Fixa¢do dos Saldrios Minimos, 1970 (Decreto n2 77, 1981).

Referéncia ainda para a Convengdo n? 190, sobre a eliminag¢do da violéncia e do assédio no mundo
do trabalho, 2019, e para a Recomendac¢ado R.206, adotadas na 1082 sessdo, de 21 de junho de 2019,
a que Portugal ainda ndo aderiu (OIT, C.190 e R.206, 2019).

Portugal aprovou diversas outras Convencdes da OIT®, no ambito das competéncias e
empregabilidade, da deficiéncia e trabalho, da inspecao do trabalho, da legislacdo e administracdo do
trabalho, da promoc¢do do emprego, da protegcdo na parentalidade, da protecdo social, dos/as
trabalhadores/as domésticos/as, dos/as trabalhadores/as migrantes, do trabalho infantil, do trabalho
forcado, do trabalho maritimo e do tripartidarismo e didlogo social, continuando a centenaria OIT, a

emanar padrdes internacionais sobre relagdes laborais (OIT, 2020).

Pese embora se possa considerar que Portugal foi pioneiro em termos de legislacdo no ambito do
tempo de trabalho e da protecao de mulheres e criangas no trabalho, a verdade é que durante o Estado
Novo, entre 1933 e meados dos anos cinquenta, a relacao foi essencialmente formal, tendo Portugal
retomado as suas preocupac¢des com a organizacao do trabalho, particularmente no pds-Revolucdo de

25 de abril de 1974.

Também na Europa as questdes da igualdade e da conciliagdo tém vindo a densificar-se e terdo
tido a sua origem com a construcdo da Unido Europeia, que comecou a formar-se com o fim da |l
Guerra Mundial em 1945, quando George Marshall, Secretario de Estado norte americano, em 1947,
fez um apelo aos paises da Europa, para que se unissem na reconstrug¢do das suas economias, tendo
prometido a ajuda da América, que veio a concretizar-se no designado Plano Marshall, tendo o papel
da Organizacdo Europeia de Cooperacdo Econdmica (OECE), que foi a primeira organizacdo europeia
do pds-guerra, consistido essencialmente na liberalizagdo das trocas comerciais entre paises (Dieter

Borchardt, 2016).

A construcdo da Unido Europeia, partiu da Declara¢do de 9 de maio de 1950, do entdo Ministro
dos Negdcios Estrangeiros, Robert Schumann, que apresentou um projeto elaborado conjuntamente
com Jean Monnet para unificacdo da industria europeia do carvdo e do ago que se tornou uma
realidade com o Tratado de 18 de abril de 1951, valido por 50 anos, que instituiu a Comunidade

Europeia do Carvdo e do Ago (CECA), que em 23 de julho de 2002 veio a ser integrada na Comunidade

8 Cfr. Resumo de Convengdes da Organizacdo Internacional do Trabalho, aprovadas por Portugal, em anexo 5
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Europeia (CE), tendo no seu seguimento sido instituidas pelos Tratados de Roma de 25 de marg¢o de
1957, a Comunidade Econdmica Europeia (CEE) e a Comunidade Europeia da Energia Atdomica (CEEA

ou Euraton), que iniciaram a sua atividade em 1 de janeiro de 1958.

Com a queda do Muro de Berlim em 9 de dezembro de 1989, deu-se uma grande convulsdo
politica na Europa, com a fronteira entre a Alemanha Oriental e a Alemanha Ocidental a abrir-se pela
primeira vez em 28 anos o que levou a reunificagdo da Alemanha, tendo com o desmoronamento do
comunismo na Europa Central e Oriental, se assistido a um estreitamento das relagGes entre os

europeus.

Pelo Tratado de Maastricht, de 7 de fevereiro de 1992, foi entdo criada a Unido Europeia, porém
a Unido Europeia e a Comunidade Europeia sé se viriam a fundir com o Tratado de Lisboa, assinado
em 13 de dezembro de 2007, e que entrou em vigor em 1 de dezembro de 2009 (COM(2010) 2020
final, 2010), tendo assim a Unido Europeia (UE) substituido e sucedido a Comunidade Europeia,
estando o direito da Unido Europeia marcado pelo Tratado da Unido Europeia (Tratado UE ou TUE)
(JOUE C202/13 TUE, 2016), pelo Tratado de Funcionamento da Unido Europeia (Tratado FUE ou TFUE)
(JOUE C 202/47, TFUE, 2016) e pelo Tratado que instituiu a Comunidade Europeia da Energia Atomica
(JOUE 2016/C 203/01, 2016).

A construcdo de uma Europa unida assenta nos principios fundamentais a que os Estados-
Membros reconhecem estar obrigados, e que estdo previstos no artigo 22 do TUE, que incluem o
respeito pela dignidade humana, a igualdade, a liberdade e a solidariedade, podendo as viola¢des
destes principios dar origem a sansdes previstas no artigo 72 do TUE, ndo podendo nenhum cidadao
ou cidadd da UE ser colocado/a em desvantagem, conforme se pode conferir particularmente em
matéria de igualdade entre homens e mulheres, no artigo 232 da Carta dos Direitos Fundamentais da

Unido Europeia (JOUE 2016/C 202/02, 2016).

De acordo com o artigo 132 do TUE, sdo instituicdes da Unido, o Parlamento Europeu, o Conselho
Europeu, o Conselho, a Comissdo Europeia, o Tribunal de Justica da Unido Europeia, o Banco Central
Europeu e o Tribunal de Contas Europeu, sendo que é a Comissao Europeia, a instituicdo que estd na
origem de toda a a¢do da Unido, apresentando-se como o principal motor da politica da UE, pelo que
a defesa da Comissao Europeia em torno da igualdade e da conciliagdo sdao da maior relevancia para a
politica europeia, e particularmente a atual comunica¢do sobre a estratégia para a igualdade de género

2020-2025, de 5 de margo de 2020.
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Em Portugal, o principio da igualdade e da ndo discriminacdo, teve reconhecimento a nivel
constitucional na Constituicdo da Republica Portuguesa, de 1976, referindo o artigo 129, o principio da
universalidade e o artigo 139, o principio da igualdade, a alinea h) do artigo 92, que a promocdo da
igualdade entre mulheres e homens é constitucionalmente atribuida ao Estado como uma das suas
tarefas fundamentais, e o artigo 1099, a participagao politica dos cidad3dos e das cidadas, que considera
que a participacdo direta e ativa de homens e mulheres na vida politica constitui condicdo e
instrumento fundamental de consolidacdo do sistema democratico, devendo a lei promover a
igualdade no exercicio dos direitos civicos e politicos e a ndo discriminacdao em fungdo do sexo no

acesso a cargos politicos (CRP, 1976).

O artigo 582 da CRP refere o direito ao trabalho, prevendo-se na alinea b) do n.2 1 do artigo 599,
com a epigrafe direitos dos trabalhadores, uma organiza¢éo do trabalho em condi¢bes socialmente
dignificantes, de forma a facultar a realizacGo pessoal e a permitir a conciliagdo da atividade
profissional com a vida familiar, considerada como um direito de todos/as os/as trabalhadores/as, sem

discriminacdo em razao do sexo.

Ainda de entre as disposi¢cOes constitucionais com incidéncia na igualdade entre mulheres e
homens e na ndo discriminacdo, destaca-se a previsdo na alinea h) do artigo 672, com a epigrafe
familia, que refere a promog¢do das vdrias politicas setoriais, a conciliagdo da atividade profissional
com a vida familiar, e no artigo 682, os direitos relacionados com a parentalidade enquanto valores

sociais eminentes.

Em Portugal, as principais instituicdes com responsabilidade nas questdes da igualdade e da
conciliacdo sdo o Alto Comissariado para as Migracdes, |. P. (ACl), o Instituto Nacional para a
Reabilitacdo, I. P. (INR), a Autoridade para as Condi¢ées do Trabalho (ACT), a Direcdo-Geral da
Administracdo e do Emprego Publico (DGAEP), e as ja referidas Comissdo para a Cidadania e a
Igualdade de Género, Comissao do Mercado de Valores Mobilidrios e Comissdo para a lgualdade no
Trabalho e no Emprego, empresas cotadas em bolsa, Setor Empresarial do Estado, poder local, e outras
empresas que partilham as suas preocupagdes nestas matérias, no ambito de diferentes organizagdes,

como o Férum IGen, designado no Programa 3 em Linha, 1Gen 2.0.

Através do revogado Decreto-Lei n® 392/79, de 20-9, foi criada a CITE, sendo que de acordo com
o regime da organizagdo e funcionamento do XXIl Governo Constitucional, que consta do Decreto-Lei
n? 169-B/2019, de 3-12, as questdo da igualdade s3o tratadas no dmbito da Secretaria de Estado para

a Cidadania e a lgualdade (SECI), da Comissdo para a Cidadania e a lgualdade de Género, na
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dependéncia da Presidéncia do Conselho de Ministros (PCM), exercendo a Ministra de Estado e da

Presidéncia (MEP), a dire¢do sobre a CIG.

A Ministra de Estado e da Presidéncia exerce ainda, conjuntamente com a Ministra do Trabalho,
Solidariedade e Seguranca Social (MTSSS), a superintendéncia e tutela sobre a Comissdo para a
Igualdade no Trabalho e no Emprego no que concerne a promogao da igualdade e da ndo discriminagao
entre homens e mulheres no trabalho e no emprego, sendo que a temdtica da igualdade e da
conciliacdo tem vindo a densificar-se a nivel nacional ao longo dos anos apds a Revolugdo de 25 de

abril de 1974, de que sdo exemplo os sucessivos Planos Nacionais para a Igualdade:

i. I Plano Global para a Igualdade de Oportunidades (RCM n2 49/1997, 1997);

ii. Il Plano para a Igualdade (2003-2006) (RCM n2 184, 2003);

iii. Il Plano Nacional para a Igualdade-Cidadania e género (2007-2010) (RCM n2 82, 2007);

iv. IV Plano Nacional para a Igualdade - Género, Cidadania e ndo Discrimina¢éo, 2011-2013
(RCM ne 5, 2011);

V. V Plano Nacional para a Igualdade, Género, Cidadania e NGo-discriminagcdo 2014-2017
(RCM n2 103, 2013) e respetiva Declaragdo de Retificacdo (Declara¢do de Retificagcdo n®
14, 2014).

O XXI Governo Constitucional aprovou a atual Estratégia Nacional para a Igualdade e a Ndo
Discriminag¢do — Portugal + Igual (ENIND), 2018-2030 (RCM n2 61, 2018), que assenta numa visdo
estratégica para o futuro sustentdvel de Portugal, enquanto pais orientado para as questées dos
direitos humanos, assentes no compromisso coletivo de todos os setores na definicdo de medidas a
adotar e de agbes a implementar, numa abordagem integrada que potencia a colaboracdo e
coordenacdo de esforgos, valorizando uma visdo comum, capaz de ter um efeito mais estruturante e

sustentavel no futuro que se pretende construir, designio que a APS também se propde prosseguir.

A ENIND marca um novo ciclo programatico que se iniciou em 2018, alinhado temporal e
substantivamente com a Agenda 2030 e com os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel, da
Organizag¢do das Nagdes Unidas, e apoia-se em trés planos de a¢do, o Plano de A¢do para a Igualdade
entre Mulheres e Homens (PAIMH), o Plano de A¢cdo para a Prevencgdo e o Combate a Violéncia contra
as Mulheres, e a Violéncia Doméstica (PAVMVD), e o Plano de A¢do para o Combate a Discriminagdo

em razdo da Orientagdo sexual, Identidade e Expressdo de Género, e Caracteristicas sexuais (PAOIEC).
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2.2 A Organizagao Internacional do Trabalho

A Convencdo das NagGes Unidas sobre a Eliminagdo de Todas as Formas de Discriminagao Contra
as Mulheres ou Convention on the Elimination of all Forms of Discrimination against Women (CEDAW),
é informalmente considerada a Magna Carta dos Direitos das Mulheres, adotada pela Assembleia
Geral das Nacdes Unidas em 18 de dezembro de 1979, e que Portugal ratificou em 1980, e que entrou

em vigor em 3 de setembro de 1981 (Lei n2 23, 1980).

De acordo com os artigos 72 a 92 da CEDAW, os Estados-Parte comprometem-se a eliminar a
discriminacdo contra as mulheres na vida publica e politica, nos artigos 102 a 142, que os Estados-Parte
eliminam a discriminacdo na educacdo, no trabalho, na saude, na vida cultural, social e econdmica das
mulheres, e nos artigos 152 e 162, que os Estados-Parte reconhecem a igualdade de homens e de
mulheres perante a lei no exercicio dos seus direitos legais e nas leis que regem o casamento e a

familia.

Os artigos 172 a 249 determinam entre outros, ser da responsabilidade do Comité para a
Eliminacdo da Discriminacdo Contra as Mulheres, a avaliacdo dos avancos realizados e a
implementac¢do da Convencao, o resumo das obrigacGes reportadas pelos Estados-Parte, incluindo os
artigos 252 a 272 provisGes sobre a participacdo nos tratados, procedimentos para revisdo e designam

a Secretaria Geral das Nac¢Bes Unidas como depositdria®.

Conforme ja referido, a OIT é uma agéncia das Nagdes Unidas, de estrutura tripartida, na qual
tém assento, representantes dos governos, de organizacdes de empregadores/as e de
trabalhadores/as que participam em situacdo de igualdade das diversas instancias da Organizacdo,
sendo a sua missdo, promover oportunidades para que homens e mulheres possam ter acesso a um
trabalho decente e produtivo, em condi¢des de liberdade, equidade, seguranca e dignidade,
apresentando-se o trabalho decente e produtivo como condi¢gdo fundamental para a superagao da
pobreza, a reducdo das desigualdades sociais, a garantia da governabilidade democratica e o

desenvolvimento sustentavel (ILO, 2020).

Tendo a OIT sido criada em 1919 e comemorando o seu centendrio em 2019, logo na Conferéncia
Internacional do Trabalho, na sua 1022 Sessdo, de 2013, foram propostas sete iniciativas como temas

para a comemoracdo do seu centendrio em 2019, a Iniciativa sobre a Governag¢do, a Iniciativa sobre as

9 Guia Convengdo sobre a eliminagdo de todas as formas de discriminagéo contra as mulheres (CEDAW) e o Protocolo opcional, da
Comissdo da lgualdade de Género, disponivel em https://www.cig.gov.pt/wp-content/uploads/2018/01/Guia-CEDAW-_-Protocolo-
Opcional_Cig.pdf
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Normas, a Iniciativa Verde, a Iniciativa sobre as Empresas, a Iniciativa sobre a Erradicagcdo da Pobreza,
a Iniciativa sobre as Mulheres no Trabalho e a Iniciativa sobre o Futuro do Trabalho, tendo esta ultima
iniciativa sido indicada como elemento central das atividades de comemoracdo do centenario da OIT

(OIT, Declaragdo do Centenario, 2019).

O ano de 2019 assinalou entdo o primeiro centenario da OIT, e foi uma oportunidade para esta
Organizacdo planear o futuro do trabalho, no sentido de enfrentar os novos desafios daquele que se
espera seja o inicio do seu segundo século de existéncia, sendo a Iniciativa sobre o Futuro do Trabalho
o elemento central das atividades de comemoragao dos cem anos da OIT, e que ja tinha sido o tema
do plenario da Conferéncia Internacional do Trabalho, na sua 1042 Sessao, de 2015 (OIT, 1042 Sessdo,

2015).

Em 22 de janeiro de 2019, a Comissdao Mundial sobre o Futuro do Trabalho da OIT, lancou o
relatdrio Trabalhar para um futuro melhor o qual foi analisado no sentido de ser preparado para a
reunido plenaria Internacional do Trabalho, na sua 1082 Sessao, de 2019, cujo tema se deveria centrar

no Futuro do Trabalho (OIT, Work for a Brighter Future, 2019).

Surgiu entdo o consenso de que o documento final da Conferéncia deveria assumir a forma de
uma Declaragdo do Centendrio (OIT, 1082 Sessdo, 2019), fundamentada na Constituicdo da OIT e na
Declaragao de Filadélfia, de 1944 (Documentos Fundamentais da OIT, 2007), no sentido de reforcar os
principios fundamentais, os objetivos estratégicos e o papel normativo da OIT, reafirmar o valor do
tripartidarismo e do didlogo social, e ser relevante para todos os Estados-Membros em qualquer fase
de desenvolvimento, ser conciso e orientado para a agdo, mas sem prazos vinculativos, e definir a

orientacdo estratégica e de longo prazo da OIT.

Como é sabido, o mandato da OIT inclui a adogdo de normas internacionais do trabalho, bem
como a promog¢do da sua ratificacdo e aplicagdo pelos Estados-Membros, desenvolvendo a OIT
mecanismos de supervisdo internacional para monitorizar o respetivo progresso, através de uma
Comissdo de Peritos para a Aplicacdo das Convencgdes e das Recomendacgbes (CEACR), que elabora
relatérios sobre a aplicagdo daqueles instrumentos da OIT nos diferentes Estados-Membros e nos
diferentes Estados-Parte, tendo o ultimo relatério sido elaborado no @mbito da International Labour

Conference, 109th Session, 2020 (OIT/CEACR, 1092 Sess3o, 2020).

Portugal, conforme ja referido, tem vindo a ratificar diversas Convengdes, Protocolos e

Recomendacgdes da OIT, particularmente no pds-Revolucdo do 25 de abril de 1974, tendo a CEACR
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registado com interesse relativamente a Portugal, na parte das condi¢Ges de trabalho e seguranca e
saude no trabalho, as medidas tomadas no ambito da Convencao C.6 sobre Valorizacéo dos Recursos
Humanos, 1975, e na parte de igualdade e discriminacdo, as medidas da Convenc¢do n2 100 sobre
Igualdade de Remuneragéo, 1951, e da Convengao n2 111 sobre Discriminagdo (Emprego e Profissdo),
1958, e que constam de diferentes diplomas legais, particularmente nas sucessivas revisdes do atual

Cddigo do Trabalho (NCT) (Lei n2 7, 2009).

A CEACR registou ainda as medidas tomadas por Portugal, na parte de protecdo social da
Convencdo n? 117 sobre Politica Social (Objetivos e Normas Base), 1962, na parte de competéncias e
empregabilidade, da Convencdo n? 142 sobre a Valoriza¢do dos Recursos Humanos, 1975, e na parte
de protecdo na Parentalidade, da Convencdo n? 156 sobre Trabalhadores com Responsabilidades

Familiares, 1981.

No mundo de hoje, conciliar as atividades profissionais com a vida familiar e pessoal, e de forma
geral, promover um melhor equilibrio entre a vida profissional, familiar e pessoal para todos/as os/as
trabalhadores/as, de forma neutra e independentemente do sexo, é essencial para a consecucio da
igualdade e do trabalho decente e produtivo, preocupacdes que estdo refletidas na ja referida

Convencdo n? 156, de 23 de junho de 1981.

A OIT reconhece que a maior parte das responsabilidades familiares ainda é geralmente
desempenhada por mulheres, estando as mulheres sujeitas a uma dupla carga, de trabalho pago e de
trabalho ndo pago, e para lidar com as suas responsabilidade familiares, muitas mulheres trabalham
em diversos empregos, ou em diversas formas de prestacdo do trabalho, como o trabalho a tempo
parcial, o teletrabalho, o trabalho ocasional ou o trabalho por conta prépria, impactando estas
diferentes formas de trabalho na precariedade e no saldrio das mulheres, sendo que de acordo com o
sexto relatério da OIT sobre salarios, a diferenca salarial hordria média entre homens e mulheres a
nivel global, aumentou em 2019 em cerca de 3%, ou seja, de cerca de 16% para 19% (OIT, Relatério

Global sobre os Salérios 2018/2019, 2018).

A segregacao profissional e a polarizagao por sexo das atividades e setores econémicos destacam-
se como fatores determinantes, continuando as mulheres a estar sub-representadas nas categorias
tradicionalmente ocupadas pelos homens e, dentro das mesmas categorias, as mulheres sdo
consistentemente pagas abaixo dos homens, pese embora os niveis de educagao das mulheres sejam

equiparados ou melhores que os dos homens.
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Os problemas de equilibrio entre a vida profissional, familiar e pessoal sdo relevantes para
todos/as os/as trabalhadores/as e sdo uma prioridade em todo o mundo, e dai que a OIT chame a
atencdo para a importancia e utilidade pratica dos principios estabelecidos na Convencdo dos
Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, a Convencdo n2 156 e a Recomendacdo R.165, 1981

(OIT, R.165, 1981).

O objetivo destes instrumentos é o de garantir que todos/as os/as trabalhadores/as com
responsabilidades familiares ndo sejam desfavorecidos em relagdo a outros/as trabalhadores/as e, em
particular, que as mulheres com responsabilidades familiares ndo sdo desfavorecidas em comparagao
com os homens com responsabilidades familiares, sendo de particular relevancia o previsto no artigo
32 da Convencdo n2 156, que aponta para a necessidade de uma politica nacional de ndo discriminacao

com base nas responsabilidades da familia.

A CEACR, enfatiza que tomar medidas no sentido de ajudar os homens e as mulheres a
conciliarem as responsabilidades profissionais, com as familiares e pessoais sdo essenciais para a
promocdo da igualdade de género no trabalho e fora do trabalho, e colmatar as disparidades salariais
entre homens e mulheres, e incentivar os homens a ocupar as suas responsabilidades no seio da
familia, e permitir que homens e mulheres conciliem essas responsabilidades com as obrigacdes de

trabalho, sdo uma prioridade (OIT/CEACR, 1092 Sessdo, 2020).

E observa ainda que a Declarac¢éGo Centendria para o Futuro do Trabalho, adotada pela OIT, na
1082 Conferéncia, realizada em 21 junho de 2019, compromete a OIT a focalizar os seus esforcos para
alcancar a igualdade de género, através de uma agenda transformadora, e enfatiza a importancia de
uma partilha mais equilibrada das responsabilidades familiares e o alcance de um melhor equilibrio
entre trabalho e vida pessoal, do investimento numa economia do cuidado, e na aposta em diversos
WTA, referindo que modelos de producdao e de negdcio podem proporcionar trabalho decente e
produtivo, exigindo ainda o desenvolvimento de sistemas de proteg¢do social adequados e sustentaveis

adaptados aos desenvolvimentos no mundo do trabalho.

Aigualdade de género e o trabalho decente e produtivo, nucleares para a OIT e que constam entre
outros, da ja referida Declaragcéo Centendria para o Futuro do Trabalho, 2019, compreendem dois dos
17 Objetivos de Desenvolvimento Sustentdvel da Agenda 2030 para o Desenvolvimento Sustentavel

(ODS5 e ODS8)'°, na concretizacdo da promessa de que ninguém pode ficar para trds.

10 Trata-se dos objetivos: igualdade de género (ODS5), e emprego digno e crescimento econémico inclusivo (ODS8)
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Apesar dos progressos nos ultimos 39 anos desde a adoc¢do da Convengdo n? 156 e da
Recomendacdo R.165, 1981, a CEACR conclui que no geral existem muitas lacunas na implementacao
da Convencao, observando que a auséncia de medidas destinadas a atingir os objetivos da Convencao
n2 156, pode levar a discriminacdo indireta de sexo, tendo sido selecionadas a Convencgdo n2 156, a
Convencdo n2 111%2, 3 Convencado n2 1833, e a Convencdo n? 1874, como assuntos a seguir no ano de
2021 e a ser preparadas pela CEACR, com foco no principio da igualdade de oportunidades e

tratamento entre homens trabalhadores e mulheres trabalhadoras.

A CEACR antecipa que sera uma oportunidade para demonstrar a forte correlagdo entre estes
instrumentos, na conquista da igualdade de género, referindo que a Convencgdo n2 156, apela a adogdo
de uma politica nacional que permita que pessoas com responsabilidades familiares possam exercer
uma atividade profissional, sem serem discriminadas e sem conflitos entre o trabalho e as
responsabilidades familiares, através da implementacdao de um mix de medidas neutras, legislativas,
administrativas, politicas, replicacdo de boas praticas, adaptadas as condicGes nacionais, e que devem
ser desenvolvidos ou promovidos para o efeito, servicos comunitdrios, publicos ou privados

(OIT/CEACR, 1092 Sessdo, 2020).

E refere ainda o facto de um numero crescente de paises estar a acrescentar responsabilidades
familiares e/ou situagdo familiar ou mais amplamente responsabilidades de cuidado, como areas em
que estd proibida a discriminagdo, pese embora se continuem a observar importantes deficiéncias em
relacdo a adoc¢do da igualdade nas diferentes politicas nacionais para trabalhadores/as com
responsabilidades familiares, sendo que em alguns paises, certas categorias de trabalhadores/as ou

setores, estdo excluidos das leis e politicas nacionais e, portanto, da aplicacdo da Convengao n2 156.

A CEACR destaca a importancia de desafiar os esteredtipos tradicionais de papéis de género no
dmbito dos/as cuidadores/as, relativamente a trabalho ndo remunerado e a trabalho remunerado,
para que as familias sejam livres para dividir e partilhar ou compartilhar as responsabilidades de
cuidador/a, independentemente do sexo, e permitir que conciliem o mais possivel essas
responsabilidades com o trabalho, permitindo que a conciliagdo das responsabilidades profissionais e

familiares sejam de homens e de mulheres de acordo com as suas opg¢oes.

11 Trata-se da Convencgdo C.156, relativa a Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os Trabalhadores de Ambos os Sexos:
Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, 1981

12 Trata-se da Convengdo C.111 relativa a Discriminagdo (Emprego e Profissdo), 1958

13 Trata-se da Convencdo C.183 relativa a Protecdo da Maternidade, 2000

14 Trata-se da Convengdo C.187 relativa a Quadro Promocional para a Seguranga e a Saude no Trabalho, 2006
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A CEACR refere o valor previsto no artigo 112 da Convencgao n2 156, relativo ao didlogo social e
negociacdo na implementacao da Convencao, e aconselha a ado¢ao de cddigos de boas praticas para
as empresas e guias de negocia¢do coletiva que promovam a adoc¢do de medidas concretas que
permitam uma melhor conciliagdo entre o trabalho e a vida familiar e pessoal®®.

A Convencgdo, na alinea b) do artigo 49, e nos artigos 72 e 829, apela a ado¢do de medidas
compativeis com as condicOes e possibilidades nacionais, levando em conta as necessidades dos/as
trabalhadores/as com responsabilidades familiares em termos e condi¢ées de emprego e de seguranca
social, sendo certo que para muitos/as trabalhadores/as, continuam a ser praticados horarios rigidos
e longas jornadas didrias e semanais de trabalho, que sdo muitas vezes incompativeis com o equilibrio
trabalho-familia, devendo ser implementadas medidas, através da legislacao, regulamentos, acordos
coletivos e politicas e praticas de recursos humanos, no sentido de promover a igualdade e facilitar a

conciliacdo de responsabilidades profissionais e familiares.

Muitas dessas medidas devem prever WTA, e o reconhecimento de que essas inovagdes podem
beneficiar empregadores/as e trabalhadores/as e que s3o criticas para uma plena aplicacdo da
Convencdo n? 156, e que na pratica se consubstanciam numa melhor organizacao do trabalho, e que
sdo fatores-chave que podem ajudar a facilitar o equilibrio entre a vida profissional, familiar e pessoal
(hordrios de trabalho flexiveis, bancos de horas, teletrabalho, licencas) ou dificultar essa conciliagdo

(horas excessivamente longas, horarios imprevisiveis, impossibilidade de licencas).

N3o deve ser assim negado aos/as trabalhadores/as o acesso ao direito da organizacdo do
trabalho compativel com as suas responsabilidades familiares, e ndo se deve sujeitar os/as
trabalhadores/as a atos de represalias ou a serem negativamente prejudicados/as nas suas carreiras

ou emprego, por optarem por estas medidas.

A importancia de levar em considera¢gdo na organizagdo do trabalho as responsabilidades
familiares, como por exemplo, por necessidades de cuidados de criangas ou de idosos, ou dos horarios
de trabalho dos conjuges, devera levar a possibilidade de organizagao de horarios em espelho, horarios
desfasados, hordrios de turno, trabalho noturno, transferéncias de empregos, mobilidade, reducdo
voluntdria do hordrio de trabalho, horario flexivel, hordrio a tempo parcial, trabalho remoto,

teletrabalho, férias anuais flexiveis, devendo estes acordos de trabalho, serem voluntarios e

15 Cfr. Artigo 112 da Convencdo C.156, que refere que as organizacées de empregadores e de trabalhadores terdo direito a participar,
segundo modalidades apropriadas as condi¢bes e a prdtica nacionais, na elaboragdo e na aplicagdo das medidas tomadas para dar
cumprimento ao disposto na presente Convengdo, conforme consta do Decreto do Governo n? 66/84, de 11 de outubro, que aprovou para
ratificacdo a Convencgdo C.156 de 1981, da OIT, disponivel em https://dre.pt/application/file/399970
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protegidos de acordo com as diferentes normas internacionais do trabalho, de que é exemplo a

Convencédo de Trabalho a Tempo Parcial, 1994 (Resolugdo da Assembleia da Republica, n2 37, 2006).

Proporcionar mais autonomia e flexibilidade aos/as trabalhadores/as pode criar um impacto
positivo no clima organizacional, que pode potenciar o bem-estar no trabalho e esbater os fatores de
risco no trabalho, melhorando a competitividade, o desempenho e a produtividade das empresas, ndo
devendo ser admissivel acordos impostos aos/as trabalhadores/as, em particular as mulheres com
responsabilidades familiares, de maneira a penaliza-las em termos de remunerac¢do, seguranca no

trabalho, seguranca social, formacdo ou oportunidades de progressdo nas carreiras (OIT, R.165, 1981).

O direito a férias também tem uma relagdo direta com a facilidade ou a dificuldade de um
trabalhador ou de uma trabalhadora poderem ausentar-se do trabalho para resolver uma emergéncia
familiar ou fazer uma pausa mais longa para responder as responsabilidades de cuidar, num mundo
em que as projecdes demograficas apontam para um crescimento da taxa de dependéncia, que para
além das criancas inclui as pessoas idosas e/ou as pessoas com deficiéncia, e da crescente pressdo que

isso provavelmente exercera sobre as geracdes futuras.

Mais acordos de férias podem facilitar o cuidado dos/as trabalhadores/as com os seus ou as suas
familiares idosos e idosas, criangas e pessoas com dependéncia, sendo que mesmo onde existem
acordos de férias, eles n3o s3o acessiveis a todos/as os/as trabalhadores/as, e sdo

desproporcionalmente adotados pelas mulheres e geralmente ndo sdo remunerados.

Governos e empresas devem esforcar-se por combinarem beneficios e abordagens para garantir

a protecdo dos rendimentos e da salde dos/as trabalhadores/as e das suas familias, durante periodos
de auséncia relacionados com responsabilidades familiares (parentalidade, assisténcia a familiares
dentro ou fora do domicilio, assisténcia por incapacidade, prestacdo de cuidados, e outros) (OIT, R.165,

1981).

A falta de acesso a beneficios adequados atua como um desincentivo, em particular para os
homens, a aceitarem a familia, e muitas vezes as mulheres trabalham em empregos que estdo fora da
cobertura da seguranga social, devendo as regras da seguranga social garantir que ndo sdo
discriminatodrias relativamente ao sexo, de forma direta ou indireta, e serem tomadas medidas de

inclusdo de género para combater as desigualdades.

A Convengdo exige ainda que os Estados-Membros levem em consideragdo as necessidades

dos/as trabalhadores/as com responsabilidades familiares no planeamento, desenvolvimento e
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promoc¢do de servicos comunitarios, publicos ou privados, como a assisténcia a infancia e servicos e
instalacOes de assisténcia a familiares, sendo que a falta de qualidade, a inflexibilidade das horas de
atendimento desses servicos, e a sua acessibilidade e preco, foram identificados por homens e
mulheres como uma das maiores barreiras para as pessoas com responsabilidades familiares terem

acesso a trabalho remunerado (Decreto do Governo n2 66, 1984).

O artigo 69, da Convencdo n? 156, recomenda a importancia de serem lancadas regularmente
campanhas de consciencializacdo e de educag¢do, no sentido de promoverem uma compreensao
publica mais ampla das dificuldades enfrentadas pelos/as trabalhadores/as com responsabilidades
familiares, com o objetivo de corrigir a desinformacdo ou contradizer atitudes e crengas negativas em

relacdo as pessoas trabalhadoras que optem por WTA’s (Decreto do Governo n2 66, 1984).

Em suma, as Convencgbes n? 111, n2 156, n2 183 e n2 187, a par de outras Convencdes, Protocolos
e Recomendacéo, e a Declaracdo do Centenario (2019), da OIT, recomendam, entre outros, esforcos

no sentido de:

i adotar medidas neutras para facilitar a conciliacdo de responsabilidades profissionais e
familiares, sem distincdo em funcao do sexo;

ii. promover o acesso a medidas voluntdrias que permitam facilitar a conciliagdo da vida
profissional, familiar e pessoal;

iii. promover medidas de protecdo social que apoiem a conciliacdo das responsabilidades
profissionais e familiares;

iv. promover a ndo discriminacdo dos/as trabalhadores/as com responsabilidades
familiares;

v. garantir que os/as trabalhadores/as com responsabilidades familiares tém
oportunidades e direitos iguais efetivos na admissao e na permanéncia no trabalho;

Vi. monitorizar e avaliar regularmente os resultados alcangados no ambito da politica
nacional para alcangar os objetivos da Conveng¢do n2 156 com o objetivo de ajustar as
medidas adotadas ou previstas;

vii. promover instalagdes de cuidados de qualidade e na proximidade, para criangas e
familiares de diferentes idades, em horarios compativeis e com pregos acessiveis;

viii. promover o didlogo social, a negociagao coletiva e outras medidas para fortalecer,
facilitar e incentivar a implementacgdo dos principios das Conven¢bes e Recomendacgées

da OIT;
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ix. melhorar a capacidade da Comiss3o de Etica e de Conduta para identificar, prevenir e

remediar casos de discriminacdo no trabalho.

2.3 0s desenvolvimentos da Unido Europeia

Os principais documentos politicos sobre a questao da igualdade e da conciliagdo ao nivel da
Unido Europeia, incluem entre outros, o Pacto Europeu para a Igualdade de Género 2011-2020 (JOUE
2011/C 155/02, 2011), que faz um apelo a acdo no dominio econédmico, o Compromisso Estratégico
para a lgualdade de Género 2016-2019%, o Pilar Europeu dos Direitos Sociais, adotado em 17 de
novembro de 2017, que inclui a questdo da conciliacdo da vida profissional e familiar e a partilha

equitativa das responsabilidades familiares (UE, 2017).

Esta questdo alias densificada na Diretiva (UE) 2019/1158, relativa a conciliacéo entre a vida
profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores (Diretiva (UE) 2019/1158, 2019), no sentido
de aumentar a participacdo das mulheres no mercado de trabalho e a utilizagdo de licencas para
assisténcia a familia, e regimes de trabalho flexiveis, e ainda a estratégia europeia para a igualdade,

sob o titulo Uma Uniéo da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025.

Varios Estados-Membros da UE estabeleceram metas para aumentar o emprego feminino como
parte da estratégia Europa 2020, prevendo o artigo 232 da Carta dos Direitos Fundamentais da Unido
Europeia, que a igualdade entre homens e mulheres deve ser garantida em todos os dominios,
incluindo em matéria de emprego, trabalho e remuneracgao, e o artigo 332 o direito de prote¢do contra
o despedimento por razdes ligadas a maternidade e o direito a licenga de maternidade paga e a licenga
parental pelo nascimento ou adogdo de filho/a, tendo em vista a conciliagdo entre a vida profissional

e a vida familiar (JOUE 2016/C 202/02, 2016).

A igualdade entre homens e mulheres é um principio fundamental da Unido Europeia, previsto
no segundo paragrafo do n2 3 do artigo 32 do Tratado da Unido Europeia, prevendo a alinea i) don? 1
do artigo 1532 do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia, que a UE deve apoiar e
complementar a acdo dos Estados-Membros, entre outros, no dominio da igualdade entre homens e

mulheres no que respeita ao mercado de trabalho e ao tratamento no trabalho.

6 Compromisso estratégico para a igualdade de género 2016-2019 (2015), da Comissdo Europeia, disponivel em
https://op.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/24968221-eb81-11e5-8a81-01aa75ed71al/language-pt
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Desde o inicio da integracdo europeia em 1957, o principio da igualdade de remuneracdo por
trabalho igual, previsto no artigo 1572 do Tratado sobre o Funcionamento da Unido Europeia, tem sido
uma prioridade, bem como a ndo discriminacdo em razdo do sexo (dentro e fora do local de trabalho),

tal como previsto no artigo 199.

E reconhecido que as politicas neutras de conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar
podem contribuir para a concretizacdo da igualdade entre mulheres e homens, promover a
participacdo das mulheres no mercado de trabalho, a partilha equitativa das responsabilidades de
prestacdo de cuidados entre mulheres e homens e reduzir as disparidades de rendimentos e de

remuneragdes entre homens e mulheres.

E dai a importancia de diferentes instrumentos da Unido Europeia, como a Diretiva relativa a
aplicacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres que exercam uma
atividade independente (Diretiva 2010/41/UE, 2010), a Recomendacio relativa a investir nas criangas
para quebrar o ciclo vicioso da desigualdade (Recomendagdo 2013/112/UE, 2013), e a Diretiva relativa
a aplicacdo do principio da igualdade de tratamento entre homens e mulheres no que se refere ao
acesso ao emprego e a atividade profissional (reformulacdo) (Diretiva 2006/54/CE, 2006), que foram
transpostas para a ordem juridica nacional pelo Cédigo do Trabalho, em anexo a Lei n? 7/2009, de 12

de fevereiro.

E ainda a Diretiva sobre implementacdo de medidas destinadas a promover a melhoria da
seguran¢a e da saude das trabalhadoras grdvidas, puérperas ou lactantes no trabalho (Diretiva
92/85/CE, 1992), a Diretiva que aplica o Acordo-Quadro revisto sobre licenga parental celebrado entre
a Confederacdo de Empresas Europeias ou Confederation of European Business (BusinessEurope)
(BussinessEurope, 2020), a Associacdo Europeia de Artesanato, Pequenas e Médias Empresas ou
European Association of Craft, Small and Medium-Sized Enterprises or SMEunited (SMEunited)
(SMEunited, 2020), o Centro Europeu de Empregadores e Empresas que Prestam Servigos Publicos ou
European Centre of Employers and Enterprises providing Public Services (CEEP) e a Confederagdo
Europeia de Sindicatos (CES) ou European Trade Union Confederation (ETUC), também transpostas

para a ordem juridica nacional pelo Cédigo do Trabalho, em anexo a Lei n2 7/2009, de 12 de fevereiro.

Mais recentemente, e conforme ja referido, a Diretiva relativa a condi¢bes de trabalho
transparentes e previsiveis na UniGio Europeia, a Diretiva relativa a conciliagdo entre a vida profissional
e a vida familiar dos progenitores e cuidadores, a comunicacdo relativa a Uma europa social forte para

transicoes justas, e a comunicacdo, sob o titulo Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade
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de Género 2020-2025, fazem propostas para melhorar o equilibrio entre a vida profissional e a vida
privada, recomendam uma distribuicdo mais igualitaria das responsabilidades parentais, de cuidado e
outras responsabilidades familiares, entre homens e mulheres, que refletem as aspiracdes de muitas

familias na Europa, e apelam a regimes de trabalho flexiveis.

Espera-se que a Diretiva relativa a condigées de trabalho transparentes e previsiveis na Unido
Europeia, cujo prazo de transposicao também decorre até 2 de agosto de 2022 (Diretiva (UE)
2019/1152, 2019), torne as condicBes de trabalho mais transparentes e previsiveis em toda a Europa,
através da introduc¢do de novos direitos minimos, e novas regras relativas as informacdes a dar aos/as
trabalhadores/as sobre as suas condi¢es de trabalho, com o objetivo principal de responder aos
desafios do mercado de trabalho causados pela evolucdo demogriéfica, pela digitalizacdo e pelas novas

formas de emprego.

Ja a comunicacgdo relativa a Uma europa social forte para transicées justas (COM(2020) 14 final,

2020), conclui que a igualdade de oportunidades e emprego para todos, passa por:

i capacitar as pessoas através da educagdo, da formagdo e de competéncias de qualidade,
constatando-se que as mudancas de emprego e a flexibilidade dos padrdes de trabalho,
serdo cada vez mais frequentes, pelo que a aprendizagem continua é um imperativo para
a empregabilidade, sendo que em 2018, mais de 50% das empresas que pretendiam
recrutar especialistas em TIC, tiveram dificuldades em preencher as vagas, sendo que em
mercados de trabalho volateis e em mutagdo, é necessario possuir um leque de
competéncias, no sentido de potenciar a capacidade de rdpida adapta¢do a mudanga,
para o que devera contribuir a nova Agenda de Competéncias para a Europa, prevista
para o corrente ano de 2020;

ii.  criar um Espago Europeu da Educagdo (EEE, 2020), que devera ser uma realidade até
2025, no sentido de facilitar a mobilidade transfronteirica dos/as estudantes e melhorar
0 acesso a uma educac¢do e formacgao inclusivas e de qualidade, podendo para tanto
contribuir entre outros, o programa Erasmus+, o programa Europa Digital, e o Plano de
Acdo para a Educagdo Digital (COM(2018) 22 final, 2018), e sendo os jovens o futuro da
Europa, espera-se que tenham bons empregos e perspetivas de carreira, devendo ser
reforcada a proposta Garantia para a Juventude (NEET, 2020) no apoio ao
desenvolvimento de competéncias e na aquisicio de experiéncia profissional, em

especial as que sdo relevantes para as transicGes ecoldgicas e digitais;
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Vi.

Vii.

viii.

iX.

criar mais postos de trabalho, em que a Europa devera garantir mais e melhores trabalhos
para todos/as, devendo estar no centro desta transformacdo uma estratégia industrial,
uma estratégia especifica para as pequenas e médias empresas, o programa InvestEU
(investEU, 2020) e um plano de agdo para a economia social, previsto para 2021;
promover a igualdade, ou seja, é esperado um forte contributo da estratégia europeia
para a igualdade de género para estreitar o diferencial salarial entre homens e mulheres,
designadamente no favorecimento do acesso das mulheres ao mercado de trabalho, e no
aumento do numero de mulheres em cargos de gestdo de empresas e organizacgdes,
sendo a inclusdo o principio de uma economia ao servigo das pessoas, que tem de levar
em conta as pessoas com deficiéncia, pelo que a Europa deverd avancar com a aplicacao
da Convencgdo das Nag¢des Unidas sobre os Direitos das Pessoas com Deficiéncia
(Resolucdo da Assembleia da Republica, n? 63, 1998) (Decreto-Lei n? 42520, 1959),
devendo em 2021, apresentar uma estratégia reforcada para a deficiéncia;

condi¢bes de trabalho justas, em que os/as trabalhadores/as devem ter um salério
minimo justo que lhes permita viver condignamente, sendo que o trabalho é mais do que
um meio de ganhar um saldrio para viver, implica relacdes sociais e um lugar na
sociedade, bem como oportunidades de desenvolvimento pessoal e profissional.

a digitalizacdo e as novas tecnologias estdo a transformar os locais de trabalho,
conectividade constante, aumento do trabalho em linha e do trabalho mdével, interfaces
homem-mdquina, monitorizagéo, recrutamento e gestdo de pessoal por algoritmos, para
referir apenas alguns, devendo o seu desenvolvimento evitar novos padrdes de
discriminagdo ou exclusdo ou novos riscos para a salude fisica e mental dos/as
trabalhadores/as;

as condigbes de trabalho justas passam também por um didlogo social forte, tendo para
o efeito sido criada recentemente a Autoridade Europeia do Trabalho (AET) (AET, 2020);
protegdo e inclusdo sociais, sendo que as normas de protegdo social tém de ser ajustadas
as novas realidades do mundo do trabalho, as novas vulnerabilidades e as novas
expectativas dos cidad3os e das cidadas;

ndo abandonar ninguém a sua sorte também passa pelo acesso a cuidados de saude a
precos suportaveis, sendo que a Unido Europeia vai langar ainda em 2020 um plano
europeu de luta contra o cancro;

o envelhecimento pde em causa a adequacgdo dos sistemas de protecao social, devendo
a Unido Europeia apresentar até final do corrente ano um relatdrio sobre o impacto das
altera¢des demogrdficas, e uma visdo a longo prazo para as zonas rurais em 2021, e o

Livro Verde sobre o envelhecimento;
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Xi. combater a pobreza, significa ndo abandonar ninguém a sua sorte numa era de mudanga,
sendo necessdrio refletir as causas multiplas e interligadas da pobreza, analisando o
impacto dos diferentes instrumentos politicos e repensando o caminho a seguir;

xii.  a pobreza afeta todas as pessoas do circulo familiar, tendo as criangas de familias pobres
um inicio de vida injusto, pelo que a Comissdo ird apresentar uma Garantia para a
Inféncia, no sentido de serem apoiadas até chegarem a idade adulta (EU Child Guarantee,

2020).

E assim crucial que a sociedade civil se envolva com os formuladores de politicas europeias e
nacionais para reanalisar as politicas e a legislacdo relativas a equilibrio entre vida e trabalho, por
forma a responder a questdes emergentes de como atender as necessidades das familias do século
XXI, de quais as melhores praticas existentes nos Estados-Membros e em que condi¢des surgiram, de
como novas propostas podem ser feitas pela sociedade civil para reduzir as tensdes entre a vida
profissional e familiar, independentemente do género dos pais ou da estrutura familiar, e de como
permitir que os cuidadores familiares oferecam cuidados de qualidade e de longo prazo as pessoas a

seu cargo.

O trabalho flexivel com recurso as Tecnologias da Informacdo e da Comunicagdo (TIC), tornou-se
uma matéria importante de debate em muitos paises da Europa, e ainda que com as devidas cautelas,
tem vindo a ser considerado um regime em muitos aspetos vantajoso para os/as trabalhadores/as, em
comparacgdo com os regimes tradicionais que colocam os/as trabalhadores/as num unico local de
trabalho fora de casa, pese embora alguns paises tenham vindo a adotar disposi¢cdes sobre o direito a
desconexdo, a fim de proteger os/as trabalhadores/as contra os efeitos negativos destes regimes de

trabalho (Diretiva (UE) 2019/1158, 2019).

Em matéria de informagdo sobre o contributo da seguranga e salude no trabalho para as questdes
da igualdade e da conciliagdo ao nivel europeu, é relevante a Agéncia Europeia para a Segurancga e a
Saude no Trabalho (EU-OSHA), que é uma Agéncia Europeia de acordo com o Regulamento (UE)
2019/126, de 16 de janeiro, do Parlamento Europeu e do Conselho que revogou o Regulamento (CE)
2062/94 do Conselho, e que veio complementar o trabalho da Fundac&o Europeia para a Melhoria das
CondigOes de Vida e de Trabalho (Eurofound) e do Centro Europeu para o Desenvolvimento da

Formac&o Profissional (Cedefop) (Regulamento (UE) 2019/126, 2019).

A EU OSHA que tem por objetivo fornecer as instituicGes e organismos da Unido, aos Estados-

Membros, aos parceiros sociais e outros intervenientes na drea da saude e da seguranca no trabalho
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informacdes técnicas, cientificas, juridicas e econdmicas e conhecimentos especializados nestas areas,
estando disponivel para prestar servigos de apoio a politicas, disseminar conhecimento, e facilitar a

partilha de conhecimento (EU-OSHA, 2020).

J4 ao Eurofound, que também é uma Agéncia Europeia nos termos do Regulamento (UE)
2019/127, de 16 de janeiro, do Parlamento Europeu e do Conselho, que revogou o Regulamento (CEE)
n2 1365/75 do Conselho, compete complementar o trabalho da EU-OSHA e do Cedefop sempre que
os dominios de interesse dos trés organismos forem semelhantes, reforcando a eficiéncia e as sinergias
e evitando, nas suas atividades a duplicacdo de esforcos, devendo ainda cooperar com as capacidades

internas de investigacdo das instituicGes da Unido e organismos externos especializados.

Trata-se de colaborar na elaboracdo e implementacdo de politicas destinadas a melhorar as
condicdes de vida e de trabalho, como politicas de emprego e promocao do didlogo entre os parceiros
sociais, tendo disponiveis trés observatdrios, o European Monitoring Centre on Change (EMCC), o
European Observatory on Quality of Life (EurLife) e o European Observatory of Working Life (EurWork),

muito importantes no estudo e acompanhamento destes assuntos.

O Relatério do Eurofound, relativo a Mudang¢as do mercado de trabalho: Tendéncias e abordagens
politicas rumo a flexibilizagéo (Eurofound, 2020), aborda as tendéncias e a evolugdo das politicas
relacionadas com a flexibilizacdo do emprego da UE entre 2008 e 2018, concluindo que os mercados
da UE estdo a diversificar-se em termos de padrdes de tempo de trabalho e de natureza das relacGes

laborais.

Estas mudancas sdo impulsionadas por tendéncias socioeconémicas, como a transi¢do para uma
economia baseada em servigcos, por uma percentagem crescente de mulheres no trabalho, pela
evolucdo tecnoldgica, e por mercados de trabalho que estdo a responder as necessidades dos/as
trabalhadores/as adequando as atividades profissionais e ndo profissionais as exigéncias dos/as
empregadores/as no que se refere a mao de obra flexivel, como consequéncia do reforco e aumento
da concorréncia a nivel mundial, esperando-se que estas questdes sejam suscetiveis de assumir uma

importancia acrescida ainda durante e no apds crise pandémica por efeito da doenga Covid-19.

O desafio de encontrar o equilibrio certo entre flexibilidade e seguran¢a no mercado de trabalho,
teve a sua origem no debate sobre o conceito de flexiseguranga, que dominou o discurso politico no
ambito do LIVRO VERDE, Modernizar o direito do trabalho para enfrentar os desafios do século XXI
(COM(2006) 708 final, 2006), no dominio social e do mercado de trabalho, tendo o debate politico dai
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resultante contribuido para a sensibilizacdo sobre a importancia de diferentes elementos na
composicdo de um modelo de mercado de trabalho equilibrado, caraterizado por disposicoes
contratuais flexiveis e fidveis, estratégias abrangentes de aprendizagem ao longo da vida, politicas
ativas eficazes do mercado de trabalho e sistemas modernos de seguranca social, permanecendo estas
preocupacdes na elaboracdo de politicas a nivel da UE, e que estdao consagradas nos principios 5, 6, 7

e 12 do Pilar Europeu dos Direitos Sociais?’.

A nivel da UE, foram langadas vdrias iniciativas com o objetivo de assegurar a igualdade de direitos
no trabalho, no acesso a protecao social e no direito de exigir melhores contratos de trabalho, porém
os direitos consagrados na Diretiva relativa ao trabalho a tempo parcial, na Diretiva relativa aos
contratos de trabalho a termo (Diretiva 1999/70/CE, 1999) e na Diretiva relativa a licenca parental
(Diretiva 2010/18/UE, 2010) ndo cumpriram em parte os objetivos inicialmente previstos, pese embora
no ambito do Pilar Europeu dos Direitos Sociais, tenham sido tomadas medidas legislativas para
reforcar esses direitos, nomeadamente as medidas previstas na Diretiva relativa a condicdes de
trabalho transparentes e previsiveis e na Diretiva relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a

vida familiar, adotadas em 2019, concluindo o Relatério do Eurofound (Eurofound, 2020), que:

i o emprego na UE provou ser resistente a crise: antes da pandemia provocada pela doenca
COVID-19, a taxa de emprego na UE aumentou 2,7 pontos percentuais entre 2008 (o inicio
da crise financeira mundial) e 2018;
ii. as disparidades de género no emprego diminuiram: embora continue a existir uma
disparidade de 8,0 % entre homens e mulheres no emprego, esta diferenca diminuiu 2,5%;
iii. os/as trabalhadores/as mais velhos/as tendem a participar mais no mercado de trabalho:
a percentagem de trabalhadores/as com mais de 55 anos ativos profissionalmente
aumentou 5,7%;
iv. a procura de mdo de obra altamente especializada aumentou: a necessidade de
trabalhadores com formagdo superior tem correspondido uma maior oferta deste tipo de
mao de obra, resultando num aumento de 9,3% na percentagem de emprego de

licenciados/as.

17 S3o pilares europeus dos direitos sociais, ao nivel da igualdade de oportunidades e acesso ao mercado de trabalho, a educagdo,
formacgdo e aprendizagem ao longo da vida (01), a igualdade de género (02), a igualdade de oportunidades (03), o apoio ativo ao emprego
(04), ao nivel das condi¢des de trabalho justas, o emprego seguro e adaptdvel (05), os saldrios (06), as informagdes sobre as condigbes de
emprego e protegéo em caso de despedimento (07), o didlogo social e participagéo dos trabalhadores (08), o equilibrio entre a vida
profissional e a vida privada (09), o ambiente de trabalho sdo, seguro e bem adaptado e protecdo de dados (10), ao nivel da protecdo e
inclusdo sociais, o acolhimento e apoio a criangas (11), a protegdo social (12), as prestagdes de desemprego (13), o rendimento minimo (14),
as prestagdes e pensées de velhice (15), os cuidados de satde (16), a incluséo das pessoas com deficiéncia (17), os cuidados de longa duragdo
(18), a habitagdo e assisténcia para os sem-abrigo (19), e o acesso aos servigos essenciais (20)
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E apontando, como desafios para a Unido Europeia:

Vi.

Vii.

viii.

a recuperagdo do impacto da crise da COVID-19: é esperado um impacto a curto e médio
prazo significativo, tendo as crises anteriores demonstrado que manter os trabalhadores
e as trabalhadoras no mercado de trabalho e, sempre que possivel, reforcar as suas
competéncias sdo uma forma de melhor garantir uma recuperacdo rapida das crises;

a flexibilizagdo: o emprego atipico permaneceu estavel, tendo-se registado um aumento
do emprego atipico de forma combinada, como o trabalho a tempo parcial, os contratos
tempordrios de muito curto prazo, o trabalho sem contrato e o trabalho ocasional, sendo
gue a maioria dos novos empregos sdo empregos atipicos combinados;

o trabalho a tempo parcial: o trabalho a tempo parcial esta frequentemente ligado a
dificuldade de fazer face as despesas, e os/as trabalhadores/as a tempo parcial com
horario reduzido estdo sobre representados/as, sendo que um quarto do trabalho a tempo
parcial é involuntario;

0s contratos tempordrios: embora a percentagem global tenha permanecido nos 14%,
verificou-se um aumento destes contratos no primeiro emprego, porém a percentagem
de trabalho temporario involuntdrio é de cerca de 60%, sendo as transi¢cdes para um
emprego por tempo indeterminado baixas, particularmente nos paises que recorrem
significativamente a contratos temporarios;

o trabalho independente: regista-se um nlmero crescente de trabalhadores/as
independentes fora do setor da agricultura, e um nimero crescente de trabalhadores/as
independentes sem empregados/as, sendo o trabalho independente essencialmente
voluntdrio, porém um quarto do emprego por conta propria é precario;

a polarizagdo: de um modo geral, a UE registou uma polarizagdo crescente, com
crescimento do emprego altamente remunerado e do emprego mal remunerado, e mais
fraco no emprego de remuneragado intermédia;

0s novos modelos de negdcio: emergéncia de novos modelos de negdcio, como o trabalho
a partir de plataformas;

a inseguranga crescente: as pessoas com contratos atipicos tém menos probabilidades de
ter acesso a direitos laborais, a protec¢do social e a representacao, sendo que uma elevada
percentagem de trabalhadores/as temporarios/as e a tempo parcial ndo tem acesso a
determinadas prestacdes sociais, tendo-se registado um aumento na percentagem de

trabalhadores/as em risco de pobreza.
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O Relatério do Eurofound, coloca ainda a questdo de se saber o que se ira seguir, sugerindo que

se deve:

Vi.

Vii.

viii.

retirar conclusGes da crise provocada pela doenca Covid-19 sobre medidas destinadas a
manter a ligacdo ao mercado de trabalho a fim de assegurar uma recuperacdo rapida e
tomar medidas para proteger os/as trabalhadores/as com contratos atipicos e os/as
trabalhadores/as independentes;

assegurar uma melhor adequacgao entre o horario de trabalho desejado e o hordrio de
trabalho efetivo, atendendo tanto a hordrios de trabalho demasiado longos como aos
demasiado reduzidos, sendo o direito de ndo fazer horas suplementares e o direito a
desconexdo, exemplos de medidas neste dominio;

reforgar a previsibilidade das horas e dos hordrios de trabalho, por exemplo, através do
direito a prazos minimos de pré-aviso no que respeita ao hordrio de trabalho, bem como
a fixagdo de horas de referéncia;

ajudar as pessoas com contratos de horario reduzido a fazer face as despesas através de
medidas destinadas a ultrapassar os obstaculos ao aumento do horario de trabalho, como
um melhor acesso a servicos de cuidados de elevada qualidade e a precos acessiveis, e a
concessdo de prestacbes familiares;

melhorar o acesso ao emprego e aos direitos de protecdo social dos/as trabalhadores/as
com contratos atipicos;

incentivar a transicdo do emprego temporario para o emprego por tempo indeterminado,
encontrando o equilibrio certo na regulamentagdo destas relagGes laborais;

explorar melhor o potencial de criacdo de emprego através de abordagens de apoio ao
espirito empresarial e de uma maior énfase na sua sustentabilidade;

assegurar a transposicdo e a plena aplicagdo e cumprimento do direito da UE, que
procurou abordar muitas das questdes acima referidas na nova Diretiva relativa a
condicdes de trabalho transparentes e previsiveis e na Diretiva relativa a conciliagdo entre

a vida profissional e a vida familiar.

2.4Portugal e o Setor Empresarial do Estado

Para além das questdes da igualdade e discriminacdao estarem previstas na Constituicdo da

Republica Portuguesa, também estdo previstas no Cédigo do Trabalho em anexo a Lei n? 7/2009, de

12 de fevereiro, dispondo o n2 4, do artigo 249, que as empresas estdo obrigadas a afixar em local

apropriado, a informacdo relativa aos direitos e deveres dos/as trabalhadores/as em matéria de
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igualdade e nao discriminacdo, e no n2 1, do artigo 249, o direito a igualdade de oportunidades e de

tratamento no que se refere ao acesso ao emprego.

O artigo 232 do NCT, define os conceitos em matéria de igualdade e nado discriminacao,
considerando a discriminagdo direta, a discriminagdo indireta, o trabalho igual e o trabalho de valor
igual, referindo que constitui discriminacdo a mera ordem ou instru¢do que tenha por finalidade

prejudicar alguém em razdo de um fator de discriminagdo.

Encontram-se alids no NCT, normas que contém o principio da igualdade e ndo discriminacao,
designadamente no artigo 49, relativamente a igualdade de tratamento de trabalhador/a
estrangeiro/a ou apatrida, nos n22, n25 e n2 7, do artigo 259, de proibicdo de discriminagdo, no artigo
279, de medida de acdo positiva, nos artigos 302 e seguintes, a igualdade e ndo discriminacdo em
funcdo do sexo, no n2 3 do artigo 319, a igualdade das condi¢bes de trabalho, e no n2 5 do artigo 629,

a protecdo da seguranca e saude de trabalhadora gravida, puérpera ou lactante.

Constam ainda no NCT, no ambito da igualdade e ndo discriminacdo, no artigo 802, o emprego de
pessoas com deficiéncia ou doenca crénica, no artigo 1462, o contrato a termo, no artigo 1542 o
trabalho a tempo parcial, no artigo 1692 a igualdade de tratamento de trabalhador/a em regime de
teletrabalho, no artigo 3319, a questao das san¢des abusivas, e adentro do direito coletivo, no artigo
40692, a proibicdo de atos discriminatérios e no artigo 4072, o crime por violacdo da autonomia ou
independéncia sindical, ou por ato discriminatdrio, refletindo alguns destes artigos a transposicao para

o direito interno de diferentes diretivas da Unido Europeia, ja atras referidas.

Sendo a APS uma empresa do SEE, em matéria de igualdade e conciliacdo, referéncia para a
Resolucdo do Conselho de Ministros n2 49/2007, de 28 de marco (RCM n249/2007, 2007), que aprovou
os principios de bom governo das empresas do sector empresarial do Estado e que foi revogada pelo
Decreto-Lei n? 133/2013, de 3 de outubro, que referia adentro dos principios dirigidos as empresas
detidas pelo Estado que, devem adotar planos de igualdade, apds um diagndstico da situagao,
tendentes a alcangar nas empresas uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre
homens e mulheres, a eliminar as discriminagdes e a permitir a conciliagao da vida pessoal, familiar e

profissional.

Para a Resolucdo do Conselho de Ministros n2 70/2008, de 22 de abril (RCM n¢ 70, 2008), que
aprovou as orientag¢des estratégicas do Estado destinadas a globalidade do sector empresarial do

Estado, e que também foi revogada pelo Decreto-Lei n2 133/2013, de 3 de outubro, que referia que a
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politica de recursos humanos e promocdo da igualdade deveria conceber e implementar planos de
igualdade, tendentes a promover a igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e

mulheres, a eliminar as discrimina¢des e a permitir a concilia¢@o da vida pessoal, familiar e profissional.

Para a Resolugdo do Conselho de Ministros n? 19/2012, de 8 de margco (RCM n2 19, 2012), que
determinou a adoc¢do de medidas de promocgdo da igualdade de género em cargos de administracdo e
de fiscalizacdo das empresas, destinada a promover, nos sectores publico e privado, o aumento da
participacdo efetiva das mulheres nos érgdos de gestdo das empresas, prevendo a obrigatoriedade
para o Setor Empresarial do Estado de adogdo, dos planos para a igualdade previstos na Resolugdo de
Conselho de Ministros n2 70/2008, de 22 de abril, atras referida, bem como da presenca plural de

mulheres e homens nas nomeacgdes ou designacdes para cargos de administracdo e de fiscalizacao.

Para a Resolucdo do Conselho de Ministros n2 13/2013, de 8 de marco (RCM n2 13, 2013), que
aprovou um conjunto de medidas que visam garantir e promover a igualdade de oportunidades e de
resultados entre mulheres e homens no mercado de trabalho, designadamente no sentido da
eliminacdo das diferencas salariais, da promocdo da conciliacdo entre a vida profissional e a vida
pessoal e familiar, do incentivo ao aprofundamento da responsabilidade social das empresas, da

eliminacdo da segregacdo do mercado de trabalho e de outras discriminagdes.

E para a Resolugdo da Assembleia da Republica n? 41/2013, de 3 de abril (Resolucdo da
Assembleia da Republica, n? 41, 2013), sobre a promocgdo da igualdade laboral entre homens e
mulheres, que recomendou ao Governo que, em matéria de combate as praticas discriminatdrias entre
homens e mulheres no mundo do trabalho, promova a adocdo, pela Autoridade para as Condi¢Ges do
trabalho, de uma efetiva publicitacdo das decisGes condenatdrias, em registo publico disponibilizado
na pagina eletrdonica da ACT, de um extrato com a caracteriza¢do da contraordenag¢do, da norma
violada, da identificacdo do/a infrator/a, do sector de atividade, do lugar da prética da infracdo e da
san¢do aplicada, e que disponibilize informagdo estatistica atualizada e de qualidade, com

desagregacao dos dados em fungdo do género.

Pese embora o Decreto-Lei n? 133/2013, de 3 de outubro, que conforme ja referido, tenha
revogado entre outros, a Resolu¢do do Conselho de Ministros n? 49/2007, de 28 de marco e a
Resolugdo do Conselho de Ministros n2 70/2008, de 22 de abril, acaba por referir nos seus artigos 492
e 502 a responsabilidade das empresas e a politica de recursos humanos e promogao da igualdade, e

determina que as empresas publicas adotam planos de igualdade tendentes a alcancar uma efetiva
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igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a eliminar discriminacgdes, e a

permitir a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional.

A Resolugdo do Conselho de Ministros n? 18/2014, de 7 de marco (RCM n2 18, 2014), veio propor
medidas tendo em vista a promoc¢do da igualdade salarial entre mulheres e homens, determinando
que as empresas do sector empresarial do Estado promovam, de trés em trés anos, a elaboracdo de
um relatério, a divulgar internamente e a disponibilizar no respetivo sitio na Internet, sobre as
remuneragdes pagas a mulheres e homens tendo em vista o diagndstico e a prevencao de diferencas
injustificadas naquelas remuneragoes, e que, nessa sequéncia adote medidas concretas, a integrar nos
planos para a igualdade a cuja elaboracdo estdo vinculadas nos termos do n2 1 da Resolucdo do
Conselho de Ministros n.2 19/2012, de 8 de marco, e que déem resposta as situacdes detetadas de

desigualdade salarial entre mulheres e homens.

Esta Resolucdo do Conselho de Ministros n? 18/2014, de 7 de marco, determinou ainda que a
Comissao para a lgualdade no Trabalho e no Emprego, disponibilizaria uma ferramenta eletrénica que
permitisse as empresas identificar situacées concretas de diferencia¢des salariais entre mulheres e
homens que ndo podem ser explicadas por fatores objetivos, temdticas que foram reforcadas na
Resolucdo do Conselho de Ministros n? 11-A/2015, de 6 de margo (RCM n? 11-A, 2015), relativa a
promoc¢do de um maior equilibrio na representacdo de mulheres e homens nos drgaos de decisdo das

empresas e que institui mecanismos de promocao da igualdade salarial.

A Norma Portuguesa NP 4522:2014, veio servir de guido para ajudar as empresas a disporem de
um instrumento orientador de politicas e praticas familiarmente responsdveis, definindo os
procedimentos a seguir pelas empresas, e disponibilizando um questionario de autoavaliacdo das

politicas e praticas de responsabilidade familiar, em anexo B e exemplos de boas praticas em anexo C.

A Lein262/2017, de 1 de agosto, relativa a regime da representacdo equilibrada entre mulheres
e homens nos 6rgdos de administracdo e de fiscalizagdo das entidades do setor publico empresarial,
define que a partir de 1 de janeiro de 2020 a propor¢do de pessoas de cada sexo designadas para cada
orgdo de administracdo e de fiscalizacdo de cada empresa nao pode ser inferior a 33,3%, tendo a
Portaria n? 174/2019, de 6 de junho, regulamentado os termos da repreensio registada prevista na

Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto.

A Lei n2 60/2018, de 21 de agosto, aprovou medidas de promoc¢éo da igualdade remuneratdria

entre mulheres e homens por trabalho igual ou de igual valor, a Resolugao do Conselho de Ministros
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n? 21/2019, de 29 de janeiro, determinou a adog¢do da expressdo universalista «Direitos Humanos»
por parte do Governo e de todos os servigos, organismos e entidades sujeitos aos seus poderes de
direcdio, superintendéncia ou tutela, ao invés da expressdo «Direitos do Homem», e a Lei n2 26/2019,
de 28 de marc¢o, determinou o regime da representacdo equilibrada entre homens e mulheres no
pessoal dirigente e nos drgdos da Administragdo Publica, que entende por limiar minimo de
representacao equilibrada a proporcdo de 40% de pessoas cada sexo nos cargos e 6rgaos a que se

refere a Lei, que ndo abrange o setor publico empresarial.

Também a Lei n2 45/2019, de 27 de junho, procedeu a uma revisdo global da linguagem utilizada
nas convengbes internacionais relevantes em matéria de direitos humanos a que a Republica
Portuguesa se encontra vinculada, pelo que onde se |é «direitos do homem» devera ler-se «direitos

humanos».

O Despacho Normativo n2 18/2019, de 21 de junho, veio finalmente determinar os
procedimentos para a realizacdo das comunicacdes a que estdo obrigadas as entidades do setor
publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, os termos da articulacdo de competéncias entre
a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade de Género, a Comissdo do Mercado de Valores Imobilidrios
e a CITE, e a producdo de um guido para efeito de elaboracdo dos planos para a igualdade anuais, nos
termos previstos nos artigos 102 e 112 da ja referida Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, instrumento que
servird de orientacdo para a elaboracdo do Plano para a Igualdade e do Programa de Conciliacdo

especificos da APS.

E o recente Estatuto do Cuidador Informal, em anexo a Lei n? 100/2019, de 6 de setembro,
regulamentado pela Portaria n? 2/2020, de 10 de janeiro, que regula os direitos e os deveres do
cuidador e da pessoa cuidada, e estabelece as respetivas medidas de apoio, sendo considerados

cuidador informal:

i. o cuidador informal principal, que é o cénjuge ou unido de facto, parente ou afim até ao
4.2 grau da linha reta ou da linha colateral da pessoa cuidada, que acompanha e cuida
desta de forma permanente, que com ela vive em comunhdo de habitag¢Go e que ndo aufere
qualquer remuneragdo de atividade profissional ou pelos cuidados que presta a pessoa
cuidada; e

ii. o cuidador informal ndo principal o c6njuge ou unido de facto, parente ou afim até ao 4.°

grau da linha reta ou da linha colateral da pessoa cuidada, que acompanha e cuida desta

55



de forma regular, mas ndo permanente, podendo auferir ou ndo remunerag¢do de atividade

profissional ou pelos cuidados que presta a pessoa cuidada.

A Lei n? 100/2019, de 6 de setembro, dispde que é pessoa cuidada quem necessite de cuidados
permanentes, por se encontrar em situacdo de dependéncia, ou quem, transitoriamente, se encontre
acamado ou a necessitar de cuidados permanentes, por se encontrar em situacdo de dependéncia, ou
ainda aquelas que forem reconhecidas como pessoas com dependéncia pela lei, e desde que cumpram

as condicOes prevista neste diploma.

Em matéria de riscos no trabalho, que impactam no bem-estar no trabalho, o NCT dedica um
capitulo IV, do Titulo Il, Contrato de trabalho, as questdes da prevencao e reparacdo de acidentes de
trabalho e doencas profissionais, nos artigos 2812 a 2849, referindo o artigo 2842 que a
regulamentacdo desta matéria é alvo de legislacdo especifica, no que se refere a prevencao dos riscos
profissionais, tendo a Lei n2 102/2009, de 10 de setembro?®, estabelecido o regime juridico da

promocdo da seguranca e saude no trabalho.

A Lei n? 102/2009, de 10 de setembro, é a referéncia legislativa enquadradora dos planos
nacionais de saude ocupacional, e ndo obstante a existéncia de outros diplomas em matérias mais
especificas da salde ocupacional, referencia para o Plano Nacional de Satde (PNS) 2004-2010, o PNS
2012-2016 e o PNS 2020 (Revisdo e Extensdo), para a Estratégia Nacional de Seguranca e Saude no
Trabalho (ENSST) 2008-2012, para o Plano Nacional de Satde Ocupacional (PNSOC) 2009-2012, e para
0 PNSOC 2013-2017 e o PNSOC 2018-2020 (Extensdo), e para a ENSST 2015-2020.

Constituem-se ainda como outros referenciais, em matéria de seguranca e saude no trabalho,
capazes de potenciar o bem-estar no trabalho, e contribuir para a mitigacdo dos riscos no trabalho, as
OHSAS 18001 — Seguranca e Saude no Trabalho e a recente ISO 45001:2018 “Occupational health and
safety management systems - Requirements with guidance for use”, bem como a NP 4397:2008
“Sistemas de gestdo da seguranca e saude do trabalho — Requisitos” e a NP 4410:2004 “Sistemas de
gestdo da seguranga e saude do trabalho — Linhas de orientagdo para a implementac¢do da norma NP

4397”.

De acordo com o numero 2, do artigo 159, da Lei n2 102/2009, de 10 de setembro, alterada e
republicada pela Lei n® 3/2014, de 28 de janeiro, o empregador deve zelar, de forma continuada e

permanente, pelo exercicio da atividade em condi¢bes de seguranga e de saude para o trabalhador,

18 Note-se que a Lei n2 102/2009, de 10 de setembro, foi republicada pela Lei n2 3/2014, de 28 de janeiro
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tendo em conta os seguintes principios gerais de prevengdo: (...) f) Assegurar, nos locais de trabalho,
que as exposigoes aos agentes quimicos, fisicos e bioldgicos e aos fatores de riscos psicossociais ndo
constituem risco para a sequranca e saude do trabalhador, g) Adaptacdo do trabalho ao homem,
especialmente no que se refere a concegdo dos postos de trabalho, a escolha de equipamentos de
trabalho e aos métodos de trabalho e produg¢do, com vista a, nomeadamente, atenuar o trabalho

mondtono e o trabalho repetitivo e reduzir os riscos psicossociais (...).

As questdes dos riscos psicossociais, foram introduzidos na APS pela primeira vez em 2014, na
sequéncia dos resultados do questionario anual de Seguranga e Saude no Trabalho dirigido aos/as
trabalhadores/as, e que constam do Relatério CSST.RL14.001, de 6 de marco de 2014, tendo sido
revistas as matrizes de identificacdo de perigos e avaliacdo de riscos, de modo a incluir os riscos
psicossociais e a tomada de medidas preventivas, e implementado um Programa de Saude
Ocupacional 2014/2017 (PP006) alinhado com o Programa Nacional de Saude Ocupacional (PNSOC) —
22 Ciclo 2013/2017, e realizados questionarios cujos resultados constam do Relatdrio CSST.RL15.001,

de 17 de julho de 2015, e do Relatdrio CSST.RL16.001, de 28 de setembro de 2016,

Pretendia-se entdo responder as necessidades, crescentes e emergentes, de intervencdao na
saude em contexto laboral, visando promover o valor da saude e o bem-estar no trabalho, através de
ambientes de trabalho saudaveis, e da melhoria da cobertura e qualidade dos servicos de saude e
seguranca do trabalho, capazes de reduzir os fatores de risco psicossociais, tendo sido implementadas
diferentes iniciativas como a gindstica laboral, a acdo de sensibilizacdo em Prevenir e Intervir em Meio
Laboral, da responsabilidade do Servico de Intervencdo nos Comportamentos Aditivos e nas
Dependéncias (SICAD), e criadas a boa pratica Riscos psicossociais - assédio moral (BPO19R0), e a boa

pratica Riscos psicossociais — gestédo do stresse (8BPO18R0)°.

O Programa Nacional de Saude Ocupacional, Extensao 2018-2020, também prevé a exigéncia de
promogdo da vigilancia da salde dos/as trabalhadores/as, e a consequente identificacdo de riscos
psicossociais em contexto de trabalho, e pesem embora os esfor¢os da empresa para a identificagdo
de perigos e avaliacdo dos riscos psicossociais, a verdade é que ndo foi utilizada uma ferramenta

standard, conforme Relatdério CSST.RL19.001, de 7 de maio de 2019%, o que n3o permitiu uma analise

19 Cfr. Relatdrios, CSST.RL14.001, de 6 de margo de 2014, CSST.RL15.001, de 17 de julho de 2015, e Relatério CSST.RL16.001, de 28 de
setembro de 2016, em anexo 6

20 Cfr. Boa pratica Riscos psicossociais - assédio moral (BPO19R0), e a boa prética Riscos psicossociais — gestdo do stresse (8BPO18R0),
em anexo 7

2L Cfr. Relatério CSST.RL19.001, de 7 de maio de 2019, em anexo 8
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baseada em critérios cientificos e com recurso a ferramenta testada/certificada, para a identificacdo e

analise de riscos psicossociais.

A Pulso Europe Portugal, responsavel na APS pelo Programa APS APOIA em curso desde 1 de
setembro de 2018, destinado a todos/as os/as trabalhadores/as e familias, com aconselhamento
telefénico, presencial ou por email durante 24h-7d, confidencial e gratuito, em matéria de apoio
juridico/legal, financeiro/fiscal e psicoldgico/pessoal, dispde de um instrumento para a caraterizagdo
sécio/psicoldgica das empresas, em funcdo da avaliagdo do bem-estar no trabalho e dos riscos no
trabalho, através de um questionario padrdo designado Inventario de Stresse e Bem-Estar ou Short

Inventory on Stress and Wellbeing (S-ISW ©) numa versdo alargada e numa versao reduzida.

O S-ISW © na sua forma mais simplificada, versdo reduzida, é um instrumento que permite
identificar de forma rapida e eficiente fatores de risco psicossociais nas empresas e examinar o efeito
gue eles tém sobre o bem-estar no trabalho, e foi desenvolvido pela Pulso Europe em estreita
colaboracdo com a Universidade de Leuven e elaborado com o apoio do Ministério do Trabalho Belga
e do Fundo Social Europeu (FSE), sendo reconhecido como uma ferramenta padrdo para medir os

riscos psicossociais no trabalho?.

A metodologia ISW permite para além de uma avaliagdo interna do bem-estar no trabalho da
empresa em estudo, comparar a empresa com um grupo de referéncia externo compilado pela Pulso
Europe, através do inquérito por questionario S-ISW ©, a partir de 50.806 observacgdes recolhidas
durante os ultimos 5 anos de diferentes trabalhadores/as em varios paises europeus (Bélgica, Paises
Baixos, Luxemburgo e Franga) e em empresas ativas, empresas publicas e organiza¢gdes sem fins

lucrativos, sendo uma ferramenta de referéncia do Instituto Nacional de Estatistica (INE).

Na questdo dos riscos no trabalho, a Lei n? 79/2019, de 2 de setembro, veio estabelecer formas
de aplicacdo do regime da seguranca e saude no trabalho previstas no Codigo do Trabalho (Lei n2 7,
2009) e legislagdo complementar, aos drgdos e servigos da Administracdo Publica, alterando a Lei Geral
do Trabalho em Fungdes Publicas (LTFP) (Lei n2 35, 2014), e sendo o quadro da APS constituido em
cerca de dois tercos por trabalhadores/as abrangidos/as pela LTFP, este diploma mostrou-se mais uma

oportunidade para rever e melhorar o Programa de Saude Ocupacional (ex-PG006), dando origem

22 Cfr. Inquérito por questiondrio padrdo S-ISW ©, da Pulso Europe Portugal, em anexo 3
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adentro do Programa de Gestdo de Seguranca e Saude no Trabalho (PG002), ao Mapa Mental de Saude

no Trabalho (MMO003)%, e ao Mapa Mental de Satde Ocupacional (MMO004)%*,

A APS, na expectativa de contribuir para um crescimento socialmente sustentavel, participa no
CEEP Portugal desde 2002, e desde 2012 é detentora do Rétulo Europeu de Responsabilidade Social
(Rétulo CEEP-CSR), que tem como objetivo promover praticas de responsabilidade social nas empresas
gue prestam servicos de interesse geral, ajudando as empresas a terem em consideragao os principios
da responsabilidade social nas suas escolhas e decisOes didrias de gestdo e operagao, e motivando o
desenvolvimento de competéncias e o intercambio de informacgdes relativas a economia sustentavel

nos SIG.

Com o Rotulo Europeu de Responsabilidade Social, o CEEP Europe e o CEEP Portugal, pretendem
difundir mais conhecimento, e induzir as empresas SIG a melhorar as suas praticas, de acordo com as
orientacbes emanadas das Nacdes Unidas, da Organizacdo Internacional do Trabalho, da Unido
Europeia, e de outras instituicdes, promovendo e difundindo uma cultura baseada na ética empresarial
e destacando os casos virtuosos que obtiveram o Rétulo CEEP-CSR, tendo a APS obtido varias

distingdes no periodo de 2012 a 2019%,

Os WTA's e o Work Life Balance, sao preocupagdes da gestao de topo da APS, de que é exemplo
o protocolo assinado em 16 de fevereiro de 1989, revisto em 31 de agosto de 1994 e em 28 de mar¢o
de 2019, o regime de isenc¢do de hordrio de trabalho, os horérios especificos e os regulamentos com
fixacdo das horas de chamada, no sentido da mitigacdo da intensidade do trabalho remunerado e da
resposta a picos de trabalho, mas que também permitem as pessoas um maior envolvimento na esfera
social das suas vidas, e que se entende ser um requisito para que homens e mulheres tenham a opgao
de seguir a sua vontade profissional, familiar e pessoal, numa tentativa de resposta de como é que o

trabalho remunerado pode melhor compatibilizar-se com o trabalho ndo remunerado ou ndo pago?®.

A necessidade de garantir o bem-estar no trabalho, tem levado a sucessiva revisdo dos
documentos do Sl, na procura pela melhoria continua, numa tentativa de resposta de como tomar

medidas capazes de melhorar os dominios da conciliagdo e que garantam a competitividade e a

2 Cfr. Mapa Mental de Salde no Trabalho (MMO003), em anexo 9

24 Cfr. Mapa Mental de Salude Ocupacional (MMO004), em anexo 10

5 Cfr. DistingBes da APS com o Rétulo CEEP CSR, em anexo 11

26 Vide, (Decreto-Lei n2 421, 1999), (Portaria n2 1098, 1999), (Boletim do Trabalho e do Emprego, n2 46, 2015), (Boletim do
Trabalho e do Emprego, n2 28, 2018), (Boletim do Trabalho e do Emprego, n2 33, 2019)
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produtividade, desde logo na discriminacdo positiva no recrutamento e selecdo, e na garantia da

empregabilidade e do sustento das familias.

Outras preocupacdes prendem-se com a densificacdo de qualificacdes académicas, na formacao
profissional e do desenvolvimento pessoal ao longo da vida na empresa, permitindo o
aprofundamento de competéncias comportamentais e técnicas, no desenvolvimento de carreiras e
respetiva valoragdo, na preparagdo das pessoas para as mudangas permanentes na empresa,
particularmente para a introdugdo de novas tecnologias da informagcdo e comunicacdo e da
digitalizacdo, num mundo que sera tendencialmente sensorizado, automatizado, e descarbonizado,

referindo-se o particular desafio do porto de Sines, que movimenta maioritariamente cargas fésseis.

Num cendrio de crescente incerteza econdmica e de progresso tecnolédgico continuo, cada vez
mais caraterizado por mais tecnologia e o0 mesmo ou menos salario, com mudancas estruturais no
mercado de trabalho com a digitalizacao, globalizacdo e descarbonizacdo, a impactar particularmente
nas mulheres, e com o dilema global das aptiddes, os governos e os/as empregadores/as tém de
intervir no sentido de melhorar a competitividade e produtividade do mercado de trabalho, resolver a
estagnacgao dos salarios e alocar o capital humano de forma mais eficiente, melhorando o bem-estar e
a qualidade de vida dos/as trabalhadores/as e consequentemente a sua satisfacdo no trabalho,
favorecendo a motivacdo e a sustentabilidade das empresas, das familias e das pessoas, preocupacdes

que estdo na base do Sistema de Gestdo da Conciliagdo.

A necessidade legal de elaboragdo de planos anuais para a igualdade que incluam as questdes da
conciliacdo, seguindo a metodologia do Guido da CITE, nas suas sete dimensdes, a decisdo da gestdo
de topo de aderir ao Pacto para a Conciliacdo e de assumir o compromisso de certificacdo de um SGC
pela NP 4552:2016, fez evidenciar quer a necessidade de avaliacdo do bem-estar no trabalho, e dos
fatores de risco no trabalho, quer a necessidade de revisdao de todos os documentos do Sistema
Integrado da empresa, que tiveram de passar a incluir as questdes da igualdade e da conciliagao,

tendo-se identificado os documentos com necessidade de revis3o ou criacdo?’.

Para além dos instrumentos legais, estdo disponiveis em Portugal, inUmeros documentos que
versam as questdes da igualdade e da conciliagdo e a seguranca e saude no trabalho, tendo a
Confederacdo Geral dos Trabalhadores Portugueses-Intersindical Nacional (CGTP-IN), fundada a 1 de
outubro de 1970, através da sua Comissdo para a Igualdade entre Mulheres e Homens (CIMH/CGTP-

IN), elaborado um Guia Pratico — Igualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho, que aborda seis

27 Cfr. Documentos do Sistema Integrado a considerar na implementagio do Sistema de Gestdo da Conciliagdo, em anexo 12
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temas concretos, a igualdade entre homens e mulheres no acesso ao trabalho, no emprego e na
formacao, a igualdade salarial entre homens e mulheres, a conciliagdo da vida profissional com a vida
familiar e pessoal, a maternidade e paternidade, o assédio no trabalho e as doencgas profissionais das

mulheres trabalhadoras (CIMH/CGTP-IN, 2019).

Também a Confederacdo Empresarial de Portugal (CIP), apresentou em finais de 2018, um estudo
elaborado pela Nova School of Business & Economics (Nova SBE), com o apoio da Associacao Crista de
Gestores e Empresdrios, em dezembro de 2018, intitulado Desafios a conciliagdo familia-trabalho, de
dezembro de 2018, cofinanciado pelo Programa Operacional Inclusdo Social e Emprego, do Portugal
2020, que define conciliagdo como a capacidade que duas partes —empregadores e empregados —tém
de encontrar, quando em desequilibrio e/ou em conflito, pontos de contacto e de alinhamento, que
permitem dirimir eventuais focos de conflito e proporcionar as bases para uma relagdo equilibrada no

dia-a-dia, e conclui (CIP, Nova SBE, & ACEGE, 2018):

i. gue uma visao de aparente conflito e dualidade, dos conceitos mais comuns de conciliacdo
(work-life balance ou work-life conflict) sdo desfavoraveis a determinac¢do de politicas de
conciliacdo, e que o reconhecimento das empresas da importancia e do impacto da
conciliacdo, é um fator decisivo para a sua utilizacdo generalizada de forma neutra;

ii. que devem os/as trabalhadores/as, sindicatos, érgdos publicos, legisladores e reguladores
e, até, as proprias familias, envolver-se nas questées da igualdade e da conciliacdo, ja que
sdo questbes que impactam nas varias esferas da economia e da sociedade (bem-estar e
saude, demografia, politicas publicas, prestacdo de cuidados a idosos) muito para além da
realidade da empresa;

iii.  que as politicas de conciliagdo nado sdo solugdes universais e de aplicagdo indiscriminada,
e que devem ser implementadas e utilizadas, ou por grupos especificos de
trabalhadores/as, ou pela natureza especifica de fungbes, ou pela atividade da empresa;

iv.  que existem empresas que ja disponibilizam praticas de conciliagdo, com medidas formais
de conciliagdo familia-trabalho, enquanto outras, de menor dimensdo, tém praticas de
WLB aparentemente informais;

V. gue apesar da legislagdo incentivar a conciliagdo e de certas empresas terem medidas de
conciliagdo, as mesmas ndo sdo utilizadas com frequéncia, por falta de conhecimento sobre
a legislagdo em vigor e os direitos ja salvaguardados e a sua disposicdo, por falta de
conhecimento das medidas oferecidas na empresa, por atitudes e emogées negativas de

resisténcia a sua utilizac@o, por inseguranga pessoal, por receio de repercussoes (informais)
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de chefias e colegas, receio de perda de oportunidade de progressdo da carreira ou de
perda do proprio emprego, entre outras;

Vi. gue por outro lado, ha empresas que por desconhecimento e sem intencao, impedem ou
ndo adotam medidas de conciliagdo generalizadas, por falta de comunicacdo interna e
divulgacdo dos beneficios a disposicdo dos/as trabalhadores/as, por falta de exemplo das
chefias na utilizacdo de certas politicas, por falta de apoio e de incentivo, de entre tantas
outras;

vii.  que o papel da lideranga é fundamental para uma implementacdao bem sucedida de
politicas de conciliacdo, sendo que a lideranca nesta matéria ndo é exclusiva dos gestores,
mas antes da responsabilidade de varios agentes, que conforme ja referidos, sdo os/as
trabalhadores/as, as estruturas representativas dos/as trabalhadores/as, os O4rgdos
publicos, os legisladores e os reguladores, as préprias familias, e outras partes interessadas

relevantes.

Em conclusdo, a nivel internacional, considerou-se relevante pela correlagdo com as questdes da
igualdade e da conciliacdo, e por serem os temas que serdo objeto de acompanhamento no ano de
2021 por parte da CEACR, as Convencdes n? 111, n? 156, n2 183, e n2 187, e a nivel europeu, o estudo
Gender in Transport (2016), a Comunicacao relativa a condi¢des de trabalho transparentes e previsiveis
na Unido Europeia, a Diretiva relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar dos
progenitores e cuidadores, a Comunicacdo relativa a Uma europa social forte para transicées justas, e

a Comunicacdo relativa a Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025.

Destacou-se ainda a importancia do Eurofound, e a importancia da informacdo disponibilizada
pelos observatérios European Monitoring Centre on Change (EMCC), European Observatory on Quality
of Life (EurLIFE), European Observatory of Working Life (EurWORK), e pelo CEEP Europeu e pelo Comité

Econdmico e Social Europeu (CESE).

A nivel nacional destacou-se o Decreto-Lei n® 133/2013, de 3 de outubro, relativo a regime
juridico do Setor Empresarial do Estado, para a Lei n2 62/2017, de 1 de agosto, o Despacho Normativo
n? 18/2019, de 21 de junho, o Guido da CITE (2019), a Resolugdo do Conselho de Ministros n2 61/2018,
de 21 de maio (ENIND, 2018-2030) e o plano anexo (PAIMH), o Programa 3 em Linha (2018), o Guia
Pratico para a implementacdo e certificagdo da NP 4552:2016 (2019) e a propria NP 4552:2016, a Lei
n2 102/2009, de 10 de setembro, alterada e republicada pela Lei n2 3/2014, de 28 de janeiro, e a Lei

n2 79/2019, de 2 de setembro, relativas a condi¢Ges de seguranca e de saude para o trabalho.
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Atendeu-se ao estudo Desdfios a conciliacdo familia-trabalho, da Confederacdo Empresarial de
Portugal (CIP), e da Nova School of Business & Economics (Nova SBE), com o apoio da Associac¢do Crista
de Gestores e Empresarios (ACEGE) (CIP, Nova SBE, & ACEGE, 2018), e cofinanciado pelo Programa
Operacional Inclusdo Social e Emprego (POISE), do Portugal 2020, instrumento que de entre outros,
serviram de orientacdo para a criagdo do Sistema de Gestdo da Conciliagdo e para a elaboragdo do

Programa de Conciliagdo (PG005) e do Plano para a Igualdade (PP0O05), em adenda.

E ainda ao Guia Pratico-lgualdade entre Mulheres e Homens no Trabalho (2019), da Comissado
para a lgualdade entre Mulheres e Homens (CIMH/CGTP-IN), que funciona junto da Confederagdo

Geral dos Trabalhadores Portugueses-Intersindical Nacional (CGTP-IN) (CIMH/CGTP-IN, 2019).
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3. METODOLOGIA DE ELABORACAO DO TRABALHO DE PROJETO

O trabalho de projeto enquadra-se nos Dominios Cientificos e Tecnoldgicos ou Fields of Science
and Technology (FOS) na area disciplinar Economia e Gestdo (FOS 5.2) (CSE, FOS, 2007), e visa a
aplicacdo de conhecimentos e competéncias adquiridos ao longo do curso, na parte aplicavel as
guestdes da igualdade e da conciliacdo, com interesse pratico atual e urgente, e pressupde a adogao
de metodologias e estratégias apropriadas a aquisicdo, exploracdo e andlise de dados, capazes de

ajudar na realizagdo do trabalho de projeto.

O referencial tedrico centrado na igualdade e na conciliacdo, pretende conhecer os desafios que
se colocam as empresas na generalidade, e ao Setor Empresarial do Estado em particular, no sentido
de darem resposta as questées da igualdade e da conciliacdo, inserindo-se a pesquisa num paradigma
descritivo, com abordagens qualitativa e quantitativa, a que se associou o0 método de estudo de caso
(projeto de caso uUnico integrado), numa investigacdo flexivel, com relevancia quer para os dados
secunddrios, a partir da observacdo e da andlise documental, quer para os dados primarios, através da
concecdo e aplicacdo de inquéritos por questionario, que permitiram obter informacdo sobre a

percecdo dos respondentes relativamente aos factos agrupados em seccdes (Sousa & Baptista, 2014).

A metodologia de estudo de caso, é um tipo de pesquisa com um forte cunho descritivo, em que
nao se pretende modificar a situagao, mas antes compreendé-la tal como ela é, numa investigacao de
natureza empirica, baseada num trabalho de observagdo e de andlise documental em que se estudou
o problema no seu contexto real, tirando o maximo partido possivel de fontes multiplas de evidéncia,

complementadas por inquéritos por questiondrio (Sousa & Baptista, 2014).

O modelo de analise, realizado com base na concec¢do atualmente existente, enunciada no Guido
da CITE (2019), é um prolongamento da problematica identificada e € uma representacdo da realidade
que se pretendeu investigar, tendo-se na etapa de conceptualizagdo, se contextualizado os conceitos
e definidos os termos e as varidveis a incluir no estudo de caso, independentemente da abordagem
ser qualitativa ou quantitativa, assegurando-se que as variaveis podiam ser medidas, avaliadas ou
induzidas, e incluiu uma abordagem quantitativa, através da aplicacdo de forma desmaterializada, de
inquéritos por questiondrio, um da responsabilidade da Pulso Europe Portugal, e outro da

responsabilidade da APS, através da funcionalidade de formularios do google, e de dados estatisticos.

De acordo com Yin (2010), cada método de pesquisa pode ser usado para diferentes finalidades,

podendo assim existir estudos de caso exploratdrios, descritivos ou explanatdrios, e que apesar de
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cada método ter as suas carateristicas, que existem sobreposi¢des, e que o estudo de caso é preferido
no estudo de eventos contemporaneos, quando os comportamentos relevantes ndao podem ser
manipulados, e usa como fontes de evidéncia, para além das tipicas da pesquisa histdrica, a observagao

direta dos eventos e a capacidade de lidar com uma ampla variedade de evidéncias.

Yin (2010), discute a complementaridade entre estudos de caso e outros métodos de
investigacdo, que entende como ndo sendo exclusivos, e considera a combinacdo de dados qualitativos
e quantitativos como podendo ser parte de um mesmo estudo de caso, dando relevancia a dois tdpicos
criticos, um primeiro tépico relativo a definicdo do caso, estudado enquanto entidade, evento,
ocorréncia, a¢do concreta, e ndo como um conceito, argumento, hipdtese ou teoria, e um segundo
tépico, o como, mais orientado ao conteudo das questdes iniciais do estudo de caso, e o por qué, sendo

este tipo de questdes tendencialmente descritivas (Yin, 2010).

Os métodos de investigacdo utilizados, o método estudo de caso e metodologias qualitativas
através da observacdo e analise documental, e quantitativas através de inquéritos por questionario,
vieram reforcar a validade da investigacdo, tendo sido possivel a interacdo da aluna com as partes
interessadas relevantes ou os/as constituintes, facilitada pelo facto de se encontrar no meio onde
trabalha desde 1981, e na area de gestdo das pessoas ha mais de vinte anos, e facilitada por os
procedimentos estarem documentados adentro do Sistema Integrado da empresa, e por conseguinte

com evidéncias de procedimentos.

Também o facto destas tematicas serem partilhadas entre pares do setor (APP, 2020) e fora do
setor de atividade, demonstraram-se como uma mais valia, designadamente no ambito da
participacdo da aluna no Centro Europeu de Empregadores e Empresas que Prestam Servigos Publicos
ou European Centre of Employers and Enterprises providing Public Services (CEEP) desde 2002, e no
Forum Organizagdes para a lgualdade (Forum 1Gen), desde a sua formagdo em 2012 e criagdo em 2013
(IGen, 2020), o que possibilitou procedimentos de triangulagdo metodoldgica, que permitiram uma
melhor compreensdo deste estudo de caso, Unico, especifico, e complexo (Sousa & Baptista, 2014, p.

61 a 63).

Pese embora se trate de uma metodologia dificil de concretizar, trata-se de um método
abrangente, que cobre a ldgica do projeto, com abordagens especificas e andlise de dados, tendo sido
utilizadas evidéncias qualitativas que se caraterizam por apresentarem um maior interesse no préprio
processo de investigacdo e ndo apenas nos resultados, e que foi realizada através da observacdo e da

andlise documental, e evidéncias quantitativas a partir de inquéritos por questionario, num tipo de
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investigacdo descritiva, cujo objetivo foi o de descrever o estudo de caso no seu contexto (Sousa &

Baptista, 2014, p. 56 e 57).

Segundo Flick (2005), a investigacdo qualitativa dispGe de uma variedade de métodos, que
partem de premissas diferentes e prosseguem objetivos diferentes, sendo a investigacdo qualitativa
particularmente importante para o estudo das relagGes sociais, recorrendo este método de
investigacdo a estratégias indutivas, ou seja, em vez de partir das teorias para o teste empirico, exige

conceitos sensibilizadores, que sao influenciados pelo conhecimento tedrico existente (Flick, 2005).

J4 a investigacdo quantitativa carateriza-se por utilizar o método experimental ou quase
experimental, por explicar os fenédmenos e estabelecer relagGes causais, por procurar fendmenos
sociais, prestando menos atencdo aos aspetos subjetivos das pessoas, por generalizar os resultados
obtidos através de uma amostra rigorosamente definida, e por procurar padrées numéricos

relacionados com os conceitos em estudo (Sousa & Baptista, 2014, p. 55).

Os dados quantitativos sdo a base da analise estatistica, sdo dados que podem ser medidos e
verificados, e que fornecem informacdes sobre quantidades, ou seja, informacdes que podem ser
medidas e escritas em numeros, pelo que, sempre que foi possivel recorreu-se a estes dados para
medi¢do dos indicadores, particularmente na apresentacdo dos resultados dos inquéritos por
questionario, que incluiram as questdes do meio envolvente e dos aspetos da materialidade (Cameron,

2008, p. 302 a 372).

3.1Componentes do estudo de caso uUnico integrado

Independentemente do estudo de caso ser exploratdrio, descritivo ou explanatério, segundo Yin
(2010), um projeto de pesquisa completo deve atender a cinco componentes, a questdo do estudo, as
proposicdes de estudo, a unidade de andlise, a I6gica que une os dados as proposicdes e os critérios
para interpretar as constatacdes, referindo que o uso da teoria na realizacdo dos estudos de caso, é

um bom auxilio na definicdo do projeto de pesquisa e para a recolha de dados (Yin, 2010, p. 49 a 62).

Yin (2010), refere quatro tipos de projetos com base numa matriz, sendo que todos os tipos de
projetos tém como objetivo analisar as condi¢Ges contextuais em relacdo ao caso, conforme esta

representado na tabela 1:
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Tabela 1 - Tipos basicos de projetos para estudos de caso

Tipo Descricao
Holisticos Tipo 1 Projetos de caso Unico
(unidade Unica de andlise) Tipo 3 | Projetos de casos multiplos
Integrado Tipo 2 Projetos de caso Unico
(unidades multiplas de analise) | Tipo 4 Projetos de casos multiplos

Fonte: elaboragdo propria adaptado da figura 2.4, Yin, K. R. (2010), Estudo de Caso, Planeamento e Métodos, 42 Edigao,
tradugdo A. Thorell, revisdo técnica Claudio Damascena, Brasil: Artmed©Editora, S.A., p. 70

Ainda segundo Yin (2010), os casos Unicos sdao um projeto comum para a realizagdo de estudos
de caso, para a variante holistica e para a variante unidades integradas de analise, representando o
projeto de caso Unico, um caso representativo ou tipico, sendo que num caso Unico é importante a
definicdo da unidade de andlise ou o prdprio caso, podendo no caso Unico ser integradas subunidades

de andlise, para o desenvolvimento de um projeto mais complexo, ou integrado.

Yin (2010), refere que a investiga¢do pode exigir estudos de caso multiplos, que podem também
ser holisticos ou integrados, porém sdo mais caros e consomem mais tempo, e devem seguir uma
l6gica de replicacdo e ndo de amostragem, ndo tendo sido seguida esta tipologia de estudo de caso no

presente trabalho de projeto (Yin, 2010, p. 71).

O projeto, na classificagdo de Yin (2010), é do tipo 2, ou seja, estudo de caso Unico integrado (em
gue a atencdo foi dirigida para além da unidade maior que é a empresa em si mesmo, as subunidades
da empresa e outras partes interessadas relevantes), tendo as subunidades sido integradas por
agrupamento, e consideradas as seguintes componentes, igualmente indicadas por Yin (Yin, 2010, p.

48 a 50):

i. 0 questdo de estudo: é a de dar resposta ao problema do impacto da implementacdo e
certificacdo pela NP 4552:2016, de um Sistema de Gestdo da Conciliacdo na APS, com o
objetivo de captar as circunstancias e as condicOes da situacao, através de um projeto tipico,
esperando-se deste caso obter informacdes sobre as experiéncias da empresa;

ii.  asproposigcées de estudo:

v Garantir o diagndstico e o apoio a monitorizacdo da execucdo, de um Programa de
Conciliagdo (PG005) e Plano para a Igualdade, em adenda (PP005);

v/ Garantir a manutencdo de um Sistema de Gest3o da Conciliacdo, adentro do Sistema
Integrado da empresa;

v" Garantir a certificacdo pela Norma NP 4552:2016.
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iii. a unidade de andlise, ou o caso: é a empresa APS, nas suas diferentes unidades e partes

interessadas relevantes ou constituintes;

iv. a ldgica que une os dados as proposigoes:

v
v

Inventariacdo e revisdo da literatura internacional, europeia e nacional;

Identificacdo da populagcdo ou universo, e constituicdo da amostra identificando as partes
interessadas relevantes ou constituintes, com base na Norma AA1000 Stakeholder
Engagement Standard 2015 (AA1000SES 2015), do Institute of Social and Ethical
AccountAbility (ISEA)%;

Desenho e aplicagcdo dos instrumentos de recolha de dados qualitativos através da
observacdo e da andlise documental, e quantitativos através de inquéritos por
questionario;

Revisdo do Sistema Integrado, por forma a integrar as questdes da igualdade e conciliacdo
e criacdo do Sistema de Gestao da Conciliacao;

Aplicacdo do ciclo de Deming, Plan (P), Do (D), Check (C), Act (A), (PDCA), e dos
instrumentos da CITE, para o desenho do Programa de Conciliacdo (PG005);

Aprovacédo do Sistema Integrado (revisto), e agendamento de auditoria externa, em duas
fases, suprindo-se a auditoria interna em presenca da situa¢do pandémica;

ConclusGes, por via da triangulacdo metodoldgica, através da andlise dos dados
qualitativos, observacdo e analise de documentos, e da analise dos dados quantitativos

obtidos dos inquéritos por questiondrio.

O estudo de caso permitiu estudar o objeto caso no seu contexto real, utilizando multiplas fontes

de evidéncia, qualitativas e quantitativas, e enquadra-se numa légica de construcdo de conhecimento,

incorporando a subjetividade da aluna, concluindo-se que o estudo de caso fez sentido, ja que

assentou num desenho metodoldgico rigoroso, partindo de um problema iniciado com o por qué, ou

seja, o por qué de ser uma obrigatoriedade para o SEE de realizagao de planos para a igualdade e

conciliagdo, e 0 como, ou seja, através da concretizagao de planos para a igualdade e de programas de

conciliacdo, sendo claros os objetivos e o enquadramento tedrico da investigagao.

22 Norma AA1000 (2015), Stakeholder Engagement Standard (AA1000SES_2015), do Institute of Social and Ethical AccountAbility,
disponivel em https://www.accountability.org/wp-content/uploads/2016/10/AA1000SES_2015.pdf
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3.2Inquérito por questionadrio

Foi aplicado um inquérito por questionario do tipo fechado, designado padrdo Inventario de
Stresse e Bem-Estar ou Short Inventory on Stress and Wellbeing (S-ISW ©), em parceria com a empresa

Pulso Europe Portugal, cujos resultados constam da Secc¢do S:%°.

Foi também lancado um inquérito por questiondrio, da responsabilidade da APS*, coordenado
pela aluna, que é simultaneamente trabalhadora e quadro dirigente da empresa, na sequéncia das
delibera¢des do Conselho de Administracdo de 13 de junho de 2019, exarada sob a Proposta n2 410-
2019[DRH], de 12 de junho, de 28 de maio de 2020, exarada sob a Proposta n2 360-2020[DRH], de 26
de maio, e de 19 de junho de 2020, exarada sob a Proposta n2 417-2020[DRH], de 18 de junho.

Do inquérito por questionario, do tipo misto, com quest&es de respostas fechadas e uma Unica
questdo de resposta aberta, consta a apresentacdo da justificacdo do tema, acompanhado de uma
Nota Informativa de maio de 2020, e de instrugdes quanto ao seu preenchimento, que abrangeu as
diferentes sec¢Ges a questionar (S,, Ss, S, Ss, Se € S7), tendo sido utilizadas escalas, nominais, ordinais
e de intervalo, no sentido de refletirem a opinido e a importancia atribuida pelos/as trabalhadores/as
as variaveis (Sousa & Baptista, 2014, p. 93 a 100), com um periodo de resposta online de participagdo

voluntdria, de 1 a 15 de junho de 2020.

O inquérito por questionario, da responsabilidade da APS, foi realizado a partir da inventariagao
de todas as varidveis da investigacdao com base nos dominios da Norma NP 4552:2016 conjugadas com
as dimensdes do Guido da CITE, tendo-se incluido ainda questdes relativas as carateristicas dos/as
inquiridos/as, ao contexto da empresa e a materialidade, relativamente as quais se pretendia obter
dados que pudessem responder ao problema em estudo, ao objetivo geral e ao objetivo especifico,
tendo sido necessario definir uma amostra ndo casual, ndo probabilistica ou ndo aleatdria, que se

demonstrou util, para testar uma primeira versido do Sistema de Gestdo da Conciliacdo.

A amostragem é por conveniéncia, ndo é representativa da populacdo, e a participacdo foi
voluntdria, tendo os elementos da amostragem sido escolhidos por uma questdo de conveniéncia, e
assim, o processo amostral ndo garante que a amostra seja representativa, pelo que os resultados sé

se aplicam a prépria amostra, tendo-se considerado que o importante nesta oportunidade, era mais

29 Cfr. Inquérito por questiondario, da Pulso Europe Portugal (2019), em anexo 3
30 Cfr. Nota Informativa de maio e inquérito por questiondrio da responsabilidade da APS (2020), disponivel em
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAlpQLSfigXRrzgNiKNWY7guyiUtrHjgGnblAZRL7_084AzDTQdpalQ/viewform, em anexo 4
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captar ideias gerais e identificar aspetos criticos do que propriamente a objetividade cientifica, sendo

a amostra caraterizada por:

i ter sido construida a partir da informacao existente sobre a populacdo constante de uma
listagem, e que inclui as unidades de Sines, Faro e Portimao;

ii.  ser conhecida a priori a dimensdo da amostra, e os inquéritos por questiondrio aplicados a
parte da amostra, constituida por trabalhadores e trabalhadoras, cuja opinido se entendeu ser
relevante para a pesquisa, pretendendo-se obter mais de 60% de respostas a 178 inquéritos
por questiondrio (147 em Sines, 12 em Faro e 19 em Portimao);

iii.  ter sido utilizada a metodologia baseada na Norma AA1000SES 2015, por se entender ser a
mais indicada para as caracteristicas da populacdo, e pela experiéncia da aluna na sua

utilizagcdo, para efeitos de reporte dos relatérios de sustentabilidade.

O inquérito por questiondrio foi aplicado de forma desmaterializada, online, através da
funcionalidade de formularios do google, e disponibilizado em portugués (Sousa & Baptista, 2014, p.
90 a 92), contendo o instrumento de recolha de dados uma pergunta aberta, na expetativa de se obter
informacdo mais detalhada e inesperada, cujas respostas foram agrupadas e numeradas no sentido de

possibilitar o seu tratamento em SPSS, tendo sido inventariadas as varidveis®..

3.3 Sistema de gestdo da conciliagdo

A conciliagdo da vida profissional, familiar e pessoal foi uma das prioridades estabelecidas na
Agenda para a Igualdade no Mercado de Trabalho e nas Empresas (XXI Governo, 2017), concretizada
no Programa 3 em Linha, que tem por objetivo promover um maior equilibrio entre estes fatores,
como condicdo para uma efetiva igualdade entre homens e mulheres que permita a realizagdo de

escolhas livres pessoais em todas as esferas da vida.

Na implementacao do Sistema de Gestdo da Conciliagcdo pela NP 4552:2016, revelou-se de grande
utilidade o Guia Pratico para a implementacdo e certificacdo da NP 4552:2016 (Rede RSO PT, 2019),
previsto na medida 33 - Informar e sensibilizar até ao equilibrio, do Eixo 4 - Conhecer para conciliar, do
Programa 3 em Linha, e que se constituiu como um instrumento facilitador para a dinamizac¢do das

praticas de conciliagdo, e que respondeu ao compromisso previsto na medida 2.3.4. Cria¢do e

31 Cfr. Varidveis do inquérito por questionario da APS, em anexo 13
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divulgacdo de instrumentos prdticos para as organizacdes/empresas de promogdo do objetivo da

conciliagdo, constante da ENIND.

Para melhorar as condicdes de trabalho, e de acordo com a Norma NP 4552:2016, as questdes
relacionadas com a igualdade e a conciliacdo tém de ser resolvidas a trés niveis ou dominios, boas
prdticas laborais, apoio profissional e desenvolvimento pessoal, e servicos e beneficios, a fim de

aproximar os interesses das partes interessadas, e promover a sustentabilidade das empresas.

A NP 4552:2016, veio definir os requisitos necessdrios a uma organizacdo que pretenda
implementar, manter e gerir um Sistema de Gestdo da Conciliacdo fundamentado em principios e
valores que visem elevar os niveis de bem-estar, qualidade de vida e satisfacdo geral das partes
interessadas em matéria de igualdade e conciliacdo, baseado no ciclo de melhoria continua, ou ciclo

PDCA de Deming.

As decisOes internacionais, europeias, nacionais e das empresas, afetam mulheres e homens, pelo
gue a existéncia de dados estatisticos exatos desagregados por sexo e sensiveis as questdes de género
contribuem para acompanhar o impacto das politicas e evidenciar as areas onde é preciso fazer mais
para reduzir as disparidades de género identificadas, pelo que se espera que o Programa de Conciliacdo
(PG005) e o Plano para a lgualdade (PP005), em adenda, sejam instrumentos capazes de contribuir
para o estudo e monitorizagdo evolutiva das medidas, e capazes ainda de contribuir para a melhoria

continua das questdes da igualdade e da conciliagao.

Conciliar melhor a vida profissional, familiar e pessoal, favorece a diminuicdo do absentismo, o
aumento da produtividade e a retengdo de talento, e contribui para a sustentabilidade das empresas,
para a sustentabilidade demografica, e para a sustentabilidade dos paises e do mundo global, numa
mudanca cultural que exige convocar toda a sociedade a assumir um compromisso coletivo com
medidas de impacto a curto, médio e longo prazo, rumo a igualdade e a conciliagao, que respeite as
opc¢des de homens e mulheres, e que convoque de forma neutra, homens e mulheres no campo

profissional e no campo dos cuidados (XXIl Governo, 2019).

O questiondrio de autoavaliagdo sobre politicas e praticas de responsabilidade familiar,
disponiblizado em anexo B, a Norma Portuguesa NP 4522:2014, em que a APS obeve uma pontuagdo
abaixo dos 23 pontos®?, esteve na base da criacdo de um Sistema de Gestdo da Conciliacdo, tendo sido

definidas quatro etapas, Etapa | — Diagndstico, Etapa Il — Elaboracdo do programa de conciliagdo

32 Indicador de uma politica indutora de implementac¢io de um Sistema de Gest3o da Conciliagdo
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(PG0O05), Etapa Ill — Certificacdo pela Norma NP 4552:2016 e Etapa IV — Medicdo do progresso, sendo
gue para o presente trabalho de projeto apenas serao referenciadas as Etapas | e ll, e a Etapa lll apenas
na parte relativa a revisdao do Sistema Integrado e respetiva aprovacao hierarquica dos documentos

do SI.

Em suma, no capitulo terceiro apresenta-se assim a metodologia e atividades realizadas nas
quatro diferentes etapas desenvolvidas para a criagdo do Sistema de Gestdo da Conciliagdo, a Etapa |
— Diagnéstico, a Etapa Il — Elaboracdo do Programa de Conciliagdo (PG005), a Etapa lll — Certificacdo
pela Norma NP 4552:2016 e a Etapa IV — Medicdo do progresso, pese embora apenas tenham sido
concretizadas as Etapas |, Il e lll, com descricdo dos procedimentos e instrumentos utilizados para a
recolha e andlise de dados, obtidos quer a partir da observacdo e da analise documental das partes
interessadas relevantes, quer a partir dos inquéritos por questionario dirigidos aos/as

trabalhadores/as.
3.3.1 Etapal - Diagnéstico

Para a concretizagcdo da Etapa |, e num mundo onde as pessoas exigem ter uma opinido sobre as
decisdes que as impactam, e reivindicam o direito de serem informadas, consultadas e envolvidas na
tomada de decisdo, a primeira tarefa foi desde logo identificar as partes interessadas para as questdes
da igualdade e da conciliacdo, tendo-se optado por seguir os critérios da norma AA1000 Stakeholder
Engagement Standard 2015 (AA1000SES_2015), do Institute of Social and Ethical AccountAbility (ISEA),

gue tem os seguintes objetivos e dmbito (Norma AA1000, 2015):

Figura 2 — Objetivo e ambito da AA1000SES_2015

Desenvolvimento da Estratégia d
Gestio Operacional

Compromisso e Integragio

¢

[ Objetivo, Ambito e Partes

Interessadas

de lvil das
Resultados Partes Interessadas

Fonte: elaboragdo propria adaptado de Norma AA1000 Stakeholder Engagement Standard, do Institute of Social and
Ethical AccountAbility (2015), disponivel em https://www.accountability.org/wp-
content/uploads/2016/10/AA1000SES_2015.pdf

33 Tratou-se de auscultar as partes interessadas relevantes, quer através de inquéritos por questiondario dirigidos apenas aos/as
trabalhadores/as, quer através da observacdo e analise de documentos, que em razdo da pandemia pela doenca Covid-19, se consubstanciou
em reunides online com o Conselho de Administragdo, trabalhadores/as, estruturas representativas dos/as trabalhadores/as, comissdo de
seguranca e salide no trabalho, técnicas superiores de seguranca e salide no trabalho, fornecedor do programa APS Apoia, fornecedor do
programa Ginastica Laboral, servicos médicos e de enfermagem, de entre outros/as
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De acordo com a Norma AA1000SES_ 2015, o principio base da inclusdo, é o ponto de partida para
se determinar a materialidade e a responsabilidade, sendo que a materialidade determina os assuntos
de maior relevancia para a organizacao e para as partes interessadas, e a responsabilidade, as decisdes,
acles e desempenho em relagdo aos assuntos mais relevantes, pelo que o envolvimento das partes
interessadas relevantes foi determinante na concretizacdo do trabalho de projeto, conforme esta

representado na figura 3.

Figura 3 — Integracdo dos principios da AA1000 no enquadramento das partes interessadas

Principios
AAT000

Materialidade

Governanca

Estratégia

Operacdo

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de Norma AA1000 Stakeholder Engagement Standard, do Institute of Social
and Ethical AccountAbility (2015), disponivel em https://www.accountability.org/wp-
content/uploads/2016/10/AA1000SES_2015.pdf

Na pratica tratou-se de definir a populacdo ou o universo a partir da qual se pretendia obter
informacdo relevante e recolher dados para a investigacdo, e ndo sendo possivel auscultar a populagado
identificada no seu todo3*, foi construida uma amostra, tendo-se identificado como partes
interessadas relevantes, o Conselho de Administracdo, os/as trabalhadores/as, as estruturas
representativas dos/as trabalhadores/as, a Comissdo de Seguranca e Saude no trabalho, as Técnicas
Superiores de Seguranca no Trabalho, os fornecedores do programa APS Apoia e gindstica laboral, os
servicos médicos e de enfermagem, sendo que para a analise quantitativa, foram realizados inquéritos

por questionario, aplicados apenas aos/as trabalhadores/as.

A segunda tarefa consistiu no langamento do inquérito por questiondrio padrdo designado

Inventdrio de Stresse e Bem-Estar ou Short Inventory on Stress and Wellbeing (S-ISW ©), destinado a

34 Vide, Populagdo ou universo, em anexo 14
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analise psicossocial da empresa (S1), em parceria com a empresa Pulso Europe Portugal, apenas aos/as
trabalhadores/as, tendo-se seguido, pela necessidade de protecdo de dados e ndo fornecimento de
emails dos inquiridos a entidade externa, conforme o previsto na Lei n2 58/2019, de 8 de agosto, o

seguinte procedimento (Magalhdes & Pereira, 2018):

i. adaptacdo pela APS do questionario padrdo Inventdrio de Stresse e Bem-Estar ou Short
Inventory on Stress and Wellbeing (S-ISW ©), na versdo reduzida, ao perfil da empresa;

ii. criacdo de links com tokens, tendo a Pulso Europe Portugal criado tantos links pessoais e
intransmissiveis quantos o numero de participantes no estudo (181 participantes), com
possibilidade de uma Unica utilizagdo, e remetido a APS para associacdo de cada link ao token

e envio por email individual a cada pessoa inquirida.

Para além da questdo da protecao de dados, este procedimento permitiu uma Unica resposta por
link e evitou a utilizacdo abusiva do inquérito por questionario, e permitiu ainda fazer pedidos de

reforco de participacdo junto dos/as respondentes.

A opcdo pela utilizacdo deste tipo de questiondrio teve como objetivos, cumprir com os requisitos
legais relativos a analise psicossocial da empresa, através da consulta aos/as trabalhadores/as, e
posterior definicdo de medidas potenciadoras de bem-estar no trabalho (stresse, motivagdo,
comportamentos ndo desejaveis e absentismo), através da intervencdo nos riscos do trabalho
(exigéncia do trabalho, desafios da tarefa, equipa, organizacdo e contexto), particularmente os
constantes nas prioridades mdximas, ou melhorando os constantes nos amortecedores, que sdo os
riscos com maior impacto no bem-estar no trabalho, e por outro dotar a empresa Pulso Europe

Portugal de indicadores capazes de melhorar a sua intervencdo no ambito do Programa APS Apoia.

A terceira tarefa consistiu na conce¢do e lancamento de um inquérito por questionario da
responsabilidade da APS, partindo dos resultados do questionario padrdo S-ISW ©, e dos dominios da
NP 4552:2016 conjugados com as dimensoes do Guido da CITE (2019), e seguindo a Matriz de Apoio
ao diagndstico que é parte do referido Guido, através do google forms online, com o objetivo, da
caraterizacdo dos respondentes (S;), e da auscultacdo dos/as trabalhadores/as sobre, o contexto da
empresa (Ss), prdticas laborais(Ss), apoio profissional e desenvolvimento pessoal (Ss), servicos e

beneficios (S¢) e materialidade (S7).

A partir dos resultados do inquérito por questiondrio na parte relativa a contexto da empresa (Ss),

foi construida a matriz de Andlise das Forcgas, Oportunidades, Fraquezas e Ameacas ou Strengths,
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Weaknesses, Opportunities, Threats (SWOT)*®, que permitiu identificar, a nivel interno da empresa, os
pontos fortes e os pontos fracos, e a nivel externo ou de mercado, as oportunidades e as ameacas,
bem como os fatores capazes de influenciar de forma positiva ou negativa a empresa, identificando
itens chaves e prioridades de atuacdo, tendo sido elaborado o respetivo mapa estratégico (Kaplan &

Norton, 1997).

No mapa estratégico®, procedeu-se a definicdo das carateristicas atuais do perfil do caso APS,
enquanto Empresa do Setor Empresarial do Estado, fortemente masculinizada, e cujo regime juridico
consta do Decreto-Lei n? 133/2013, de 3 de outubro, estando obrigada a praticas de igualdade e de
conciliacdo, conforme o disposto no ja referido Decreto-Lei n2 133/2013, de 3 de outubro, e entre

outros, na Lei n.2 62/2017, de 1 de agosto, e no Despacho Normativo n? 18/2019, de 21 de junho.

Relativamente ao contexto da empresa, identificaram-se as mudancas que estdo a ocorrer no
mercado externo, ou os temas estratégicos (oportunidades e ameacas), a favor da igualdade e da
conciliacdo, e que se identificou como sendo as conven¢bes e recomendacdes da OIT/ILO, as
comunicacoes e diretivas da Unido Europeia, o Eurofound, o CEEP Europeu e o Comité Econdmico e

Social Europeu (CESE).

E a nivel nacional, a legislagao a favor das questdes da igualdade e da conciliagdo, particularmente
a aplicdvel ao Setor Empresarial do Estado, a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao
Discriminacdo — Portugal + Igual, 2018-2030 e o Plano de Ac¢do para a Igualdade entre Mulheres e
Homens (PAIMH), ao Programa 3 em Linha, ao Pacto para a Conciliagdo, a NP 4552:2016, ao CEEP

Portugal e ao Férum Igen.

Relativamente ao contexto da empresa, identificaram-se as mudancas que tém de ocorrer na APS
para responder aos temas estratégicos, apresentando a APS um compromisso da gestdo de topo para
com as questdes da igualdade e da conciliagdo, que decidiu pela implementagdo de um Sistema de
Gestdo da Conciliacdo, certificavel, pela aposta na participacdo no CEEP Portugal e no Férum Igen,
numa empresa que se carateriza por um forte posicionamento no contexto nacional com uma quota
de mercado média de cerca de 50%, com infraestruturas com capacidade de expansdo, com
infoestrutura capaz de suportar qualquer forma de organizagao e prestagao do trabalho numa aposta
na digitalizacdo e na certificacdo dos sistema de comunicacdo, e com superestruturas de ultima

geragao, e um forte didlogo social.

35 Cfr. Matriz SWOT, em anexo 15
36 Cfr. Mapa Estratégico, em anexo 16
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Identificaram-se ainda as carateristicas da empresa, relativamente a posi¢do, tratando-se de
empresa comprometida com boas prdticas, com o desenvolvimento pessoal e a formagdo profissional,
e com os servicos e beneficios que presta aos/as trabalhadores/as e familias, disponibilizando médicos,
enfermagem, seguros, transporte, obras sociais e culturais, programa APS Apoia, Programa de
gindstica laboral, Técnicas Superiores de SST, Comissdo de SST, grupo desportivo, de entre outros, as
opgoes estratégica, de uma gestao fundada nos principios da igualdade e da conciliacdo, que estiveram
na base da decisdo em 2019 da empresa aderir ao Pacto para a Conciliagdo, comprometendo-se na

implementacdo de um Sistema de Gestdo da Conciliagao certificavel pela NP 4552:2016.

Como instrumento estratégico foi identificado o Sistema Integrado existente desde 2005, como
objetivos estratégicos a necessidade de revisao do referido Sistema Integrado, por forma a integrar as
guestdes da igualdade e da conciliacdo, e a certificacdo de um Sistema de Gestdo da Conciliacdo pela
Norma NP 4552:2016, como objetivo geral, implementar um Sistema de Gestao da Conciliacdo adentro
do Sistema Integrado da APS, e como objetivo especifico criar um Programa de Conciliacdo (PG005) e
um Plano para a Igualdade (PPO05) em adenda, através do diagndstico, da monitorizacdo da execugao,

da verificacdo e da melhoria continua assente no ciclo PDCA de Deming®’.

Partindo ainda dos resultados do inquérito por questiondrio na parte relativa a prdticas laborais
(S4), apoio profissional e desenvolvimento pessoal (Ss), servicos e beneficios (Sg), fazer a andlise da
percegdo dos/as trabalhadores/as respondentes relativamente ao comportamento da empresa nestes

dominios.

Por fim, foi feita a analise da perce¢do dos/as trabalhadores/as respondentes, relativamente a
materialidade do reporte da gestdo sobre praticas laborais e trabalho condigno, que sera facilitador
do reporte destas tematicas no proximo relatorio de sustentabilidade (IFC & GRI, 2009), que de acordo

com o Global Reporting Initiatives (GRI) Standards (GRI, 2020), s3o os referidos na figura 4 abaixo®:

37 Trata-se de método desenvolvido em 1930 por Walter A. Shewhart, mas que sé em 1950 se popularizou, depois de W. Edwards
Deming o ter aplicado nos conceitos de qualidade em trabalhos desenvolvidos no Japao
38 Cfr. Descrigdo dos indicadores da materialidade de acordo com as GRI Standards, em anexo 17
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Figura 4 — Materialidade da igualdade/conciliagdo de acordo com as GRI Standards
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Fonte: elaboragdo prépria adaptado de GRI, Global Reporting Initiatives, disponivel em
https://www.globalreporting.org/standards/gri-standards-download-center/

Com a auscultacdo dos/as trabalhadores/as, pretendeu-se desde logo a adog¢do de uma estratégia
de envolvimento das pessoas na tematica da igualdade e da conciliacdo, considerando que a lideranca
nestas matérias, em substancia, obriga a convocar todas as partes interessadas, e através dos
resultados obtidos, melhorar a estratégia da empresa, revendo ou revisitando os objetivos
estratégicos, as politicas e as medidas em pratica, por forma a manter, reformular ou a implementar
novas medidas, concretizando assim a criacdo de um Sistema de Gestdo da Conciliacdo e a elaboracao

de um Programa de Conciliagdo (PG005) e de um Plano para a Igualdade (PP005), em adenda.

3.3.2 Etapall — Elaboragdao do Programa de Conciliagao

Na Etapa Il, e tendo por base o diagndstico da Pulso Europe Portugal e o resultado do inquérito
por questiondrio da responsabilidade da APS, ambos aplicados apenas aos/as trabalhadores/as, e
atendendo-se ainda a analise SWOT e ao mapa estratégico, realizados na Etapa |, com o contributo
para além dos/as trabalhadores/as, das partes interessadas relevantes, procedeu-se a elaboracéo do

primeiro Programa de Conciliagdo da APS (PG005) e do Plano para a Igualdade (PP005), em adenda.

Tomou-se por referéncia o ciclo de Deming e as orienta¢des para a realizacdo do diagndstico
constantes da primeira Matriz de Apoio ao Diagndstico, em anexo ao Guido da CITE, pelo que na fase
de planeamento ou Plan (P), foram conciliados os diferentes documentos de referéncia, em matéria

de igualdade e de conciliacao, considerados relevantes:

i a Diretiva do Parlamento Europeu e do Conselho, relativa a conciliacdo entre a vida

profissional e a vida familiar dos progenitores e cuidadores;
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ii. a Comunicacdao da Comissao ao Parlamento Europeu, relativa a Uma Unido da Igualdade:
Estratégia para a Igualdade de Género 2020-2025 (COM(2020) 152 final, 2020);

iii. a Resolucdo do Conselho de Ministros, relativa a Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao
Discriminagao — Portugal + Igual, 2018-2030 (ENIND), na parte relativa ao Plano de a¢do para
a lgualdade entre mulheres e homens (PAIMH) (RCM n2 61, 2018);

iv.  os dominios da NP 4552:2016, em conjugacdo com o0s requisitos do Guia Pratico para a
implementacdo e certificagdo da NP 4552:2016;

V. os indicadores do EIGE, para o célculo do indice de igualdade de género (EIGE, Index, 2019);

vi. as dimensoes do Guido da CITE (CITE, Guido, 2019).

Para a concretizacdo da fase executar ou Do (D), recorreu-se a segunda Matriz de Apoio a
Monitorizagdo da Execugdo do Plano para a Igualdade em anexo ao Guido da CITE, onde constam os
objetivos, as medidas, os indicadores e as metas, e a uma Matriz dedicada as especificidades da
empresa, designada Matriz de Apoio a Monitorizacdo da Execuc¢do do Programa de Conciliacdo da APS,
tendo para cada objetivo, sido definidas as observacdes da empresa (APS), a unidade responsavel, o

orcamento, e as respetivos indicadores e metas.

Para a concretizacdo da fase de verificacdo ou Check (C), recorreu-se a terceira Matriz de Apoio
de Verificacdo da Execugdo do Plano para a Igualdade e do Cumprimento das Recomendacdes da CITE,
em anexo ao Guido da CITE (2019), que ainda que tenha sido desenhada mais para orientacdo da CITE,
demonstrou ser de grande utilidade no apoio a parte de verificacdo, onde constam para cada objetivo,
as fontes de verificacdo legais ou privativas da APS, as respetivas a¢des, o orcamento executado e o

estado de execucao.

Para a fase atuar ou Act (A), construiu-se uma matriz onde constam a descricdo de
recomendacgbes e o estado de cumprimento do Programa de Conciliagdo (PG005) e Plano para a

Igualdade (PP005), em adenda.
3.3.3 Etapa lll — Certificacdo pela Norma NP 4552:2016

Na Etapa lll, e elaborados que foram o Programa de Conciliacdo (PG005) e o Plano para a
Igualdade (PP005), em adenda, e partindo dos requisitos da NP 4552:2016 e do Guia Pratico para a

implementacdo e certificagdo pela NP 4552:2016, concluiu-se pela necessidade de revisdo dos

documentos do Sistema Integrado da APS, com o objetivo de incluir a parte relativa ao Sistema de
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Gestdo da Conciliacdo, tendo-se identificado desde logo, para além da revisdo de documentos

existentes, a necessidade de criacdao de novos documentos exclusivos do SGS.

O Manual da Qualidade da APS, tal como os restantes documentos de um Sistema de Gestdo da
Qualidade, ndo tém um modelo pré-definido de elaboracdo, porém existem orientacdes/obrigacdes
estabelecidas quer na NP EN I1SO 9001:2015, relativa a Sistemas de Gestdo da Qualidade, Requisitos,
quer noutras normas relacionadas com os Sistemas de Gestdo da Qualidade, designadamente a NP
4433:2005, relativa a Linhas de Orientag¢do para a Documentagdo de Sistemas de Gestdo da Qualidade,

que devem ser tidas em consideracao.

A organizagdo da documentacdo do Sistema Integrado da APS, consta da informag¢do documentada

(A.PRO.001 e PD001), estando a documentacdo organizada em trés niveis, conforme tabela 2 abaixo:

Tabela 2 - Informagdo documentada (SI-APS)

Nivel Tipos de documentos Grupos Suporte
) Politicas, Manuais, Objetivos do SI, Programas de|Grupo 1 - Manuais, Politicas,
12 Nivel . L MLOO2
Gestdo e Normas Objetivos e Mestas
Registos de Processos, Procedimentos, Planos de MLOO02
, Qualidade, Planos Portudrios, Planos de . " MLO12
22 Nivel . . Grupo 2 - Sistema de Gestdo
Emergéncia, Planos de Protegdo, Modelos de MLO36
Impressos, Tabelas, Listagens, Outros ML119

Grupo 3 - Desenhos;

Grupo 4 - Documentacdo Técnica; MLO02

MLO12
MLO36
ML119
Qutros

Grupo 5 - Bibliograficos;
32 Nivel |Documentagdo especifica gerida pelas Unidades Grupo 6 - Comunicacdio;
Grupo 7 - Acessdrios;
Grupo 8 - Financeiros;

Grupo 9 - Processos de Navios;

Grupo 10 - Juridicos

Fonte elaboragdo prépria adaptado de Informagdo documentada (PD001)

Para adequar os requisitos na NP 4552:2016, aos documentos constantes do Sistema Integrado
da APS, concluiu-se pela necessidade de um Grupo de Trabalho multidisciplinar, com representacdo
de todas as Unidades da empresa, e pela necessidade de revisdao dos documentos do Sistema Integrado

e de criagao dos seguintes documentos, adentro do Sl:

i.  a Politica da conciliagdo (PO015);

ii. o Programa da Conciliagdo (PG005) e Plano para a Igualdade, em adenda (PP005);
iii. o Registo de Processo — Gestdo da conciliacdo (R.PR0O.025);
iv. o Procedimento da Gestdo da conciliagdo (PD059);

v.  a Boa pratica-Conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal (BP021).
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No sentido de garantir a resposta quer as diferentes fases do ciclo PDCA, quer aos diferentes
pontos da NP 4552:2016, foi feita uma correspondéncia dos requisitos da Norma 4552:2016 aos
documentos do SI*, e que se resumem na figura 5 abaixo, elaborada a partir da matriz de processos

do Sistema de Gestdo da Conciliagdo, prevista na Norma NP 4552:2016:

Figura 5 —Matriz de processos do Sistema de Gestdo da Conciliagdo (APS)
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Fonte: elaboragdo propria adaptado da Norma NP 4552:2016 e do Guido Prdtico para a implementagdo e
certificagdo da NP 4552:2016 - Sistema de Gestdo da Conciliagdo entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal
(Requisitos), disponivel em: http://cite.gov.pt/asstscite/downloads/Guia_np4552_2016.pdf

Revisto que foi o Sistema Integrado, seguiu-se o processo de aprovacdo hierdrquica dos
documentos do Sl resultantes da integracdo do Sistema de Gestdo da Conciliagdo, estando a aguardar-

se a fase 1 de auditoria externa, sendo que sdo fatores chave para os/as auditores:

i.  andoidentificacdo e ndo auscultagdo das partes interessadas;

ii. andodefinicdo dos processos do Sistema de Gestao da Concilia¢do;
iii.  ainexisténcia de uma politica de conciliagdo, respetivos objetivos, indicadores e metas;
iv.  ando identificacao de principios e valores; e

v.  ainexisténcia de um programa de conciliagdo.

Espera-se que a partir dos resultados da fase 1 da auditoria externa seja possivel prosseguir para

a fase 2 de certificagdo do Sistema de Gestao da Conciliagdo pela NP 4552:2016.

39 Cfr. Correspondéncia dos requisitos da Norma 4552:2016 aos documentos do Sistema Integrado, em anexo 18
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3.4 Amostragem

Ndo sendo possivel analisar toda a popula¢do ou universo da APS, inventariadas como partes
interessadas, foi necessario recorrer-se a uma amostra, tendo-se optado pelo método de amostras
nao casuais, ndo probabilisticas ou ndo aleatdrias, por se entender ser um método Util numa primeira
investiga¢do, sendo os resultados e conclusdes obtidos com a amostra, aplicados apenas ao caso APS

(Sousa & Baptista, 2014, p. 72 a 77).

A amostra por conveniéncia, definida por recurso a Norma AA1000SES 2015 de acordo com o
principio da inclusdo, e dos critérios de materialidade e de responsabilidade, ndo é representativa da
populacdo, a participacdo foi voluntdaria, pelo que os resultados sé se aplicam a prépria amostra, os/as
trabalhadores/s da APS, ja que o mais importante ndo era propriamente a objetividade cientifica, mas
captar ideias gerais e identificar aspetos criticos, num método que teve a vantagem de ser rapido, facil
e praticamente sem custos (Sousa & Baptista, 2014, p. 77), resumindo-se na tabela 3 abaixo o

paradigma e a metodologia da pesquisa:

Tabela 3 — Paradigma e a metodologia da pesquisa

Contexto APS- Administragdo dos Portos de Sines e do Algarve, S.A.
Conselho de Administragdo
Paradigma Trabalhadores/as
desritivo Estruturas Representativas dos/as trabalhdores/as
2 Comissdo de Seguranca e Saude no Trabalho
8 |Amostra Técnicas Superiores de Seguranga no Trabalho
Abordagens - Fornecedor (programa APS Apoia)
qualitativas < Fornecedor (Gindstica Laboral)
(observagio e E Servigos Médicos
anilise H Servigos de Enfermagem
documental) T+
2
s g Observagio
.quan'ti:ta‘tivas Instrumentos de Anélise de documentos
(inquéritos por recolha de dados Inquéritos por questionério
questiondrio) Amostragem a partir da AA1000SES_2015
- Software privativo da Pulso Europe
Anilise de dados . _ .
Software Statistical Package for the Social Science (SPSS)

Fonte: elaboracdo prépria

Na aplicagdao do inquérito por questionario, S-ISW ©, da responsabilidade da Pulso Europe, que
decorreu de fevereiro a marco de 2020, a 181 trabalhadores/as, foram obtidas 97 respostas, que
representaram cerca de 54% dos inquiridos, e na aplicagdo do inquérito por questionario, da
responsabilidade da APS, dirigido na primeira quinzena de junho de 2020, a 178 trabalhadores/as,

foram obtidas 125 respostas, que representaram mais de 70% dos inquiridos.
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3.5 Organizagao da informagao

Na organiza¢do da informacdo, e para operacionalizar a investigacdo qualitativa, utilizou-se como
técnicas de recolha de dados, a observagao e a andlise documental, tendo-se na observagao recorrido
ao método descritivo dos acontecimentos observados, numa reflexdo condicionada pela experiéncia
e conhecimentos da aluna, e numa observacao que embora ndo participante, teve a vantagem da aluna
conhecer as perspetivas das pessoas com quem interage ha longos anos, o que nado seria possivel para

um/a observador/a externo/a a empresa.

Na analise documental, que se apresentou como mais uma técnica fundamental para
operacionalizar a andlise qualitativa, particularmente porque permitiu descobrir a amplitude e
complexidade dos aspetos da igualdade e da conciliacdo, o trabalho iniciou-se com a recolha da
informacdo que foi alvo de uma pré-analise, com o objetivo de se proceder a organizacdo do material
e a formulagdo das questdes do inquérito por questionario da responsabilidade da APS, em funcdo do
atual contexto e do referencial teérico conhecido e disponivel para consulta (Sousa & Baptista, 2014,

p.53 a63).

De seguida, os documentos foram analisados e organizados de modo a que pudessem ser
categorizados por conteldos tematicos e categorias de anadlise, tendo a informacdo sido reanalisada e
interpretada segundo a categorizagdo, apds o que se constituiu como suporte na delimitacdo do
referencial tedrico do trabalho de projeto e na orientagao para as questdes apresentadas no inquérito
por questionario, da responsabilidade da APS, bem como das medidas a integrar no Programa de

Conciliagdo (PG005) e no Plano para a igualdade (PP005), em adenda.

Na investigacdo quantitativa, para a recolha de dados, recorreu-se a inquéritos, ja que era
necessario obter informacédo sobre a percecdo dos/as trabalhadores/as relativamente a bem-estar no
trabalho e fatores de risco no trabalho, e a diferentes outras questdes que se agruparam em secgoes,
como ja amplamente referido, para obter dados de alcance geral para o problema da igualdade e da
conciliagdo com repercussdes no caso APS, em toda a sua complexidade, tendo-se recorrido ao

questionario, enquanto instrumento base do inquérito (Sousa & Baptista, 2014, p. 89 a 100).

Foi assim utilizado um questionario do tipo fechado, designado Inventario de Stresse e Bem-Estar
ou Short Inventory on Stress and Wellbeing (S-ISW ©), da responsabilidade da Pulso Europe Portugal,
numa versao reduzida, com questdes de resposta fechada, que permitiu obter respostas que

possibilitaram perceber o nivel de bem-estar no trabalho e os fatores de risco no trabalho na empresa
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e a sua comparagdo com um grupo de referéncia, sendo este tipo de questionarios bastante objetivos,
contendo o S-ISW © questbes que se agruparam na seccdo 1 (Si), e que visaram a caraterizagdo

psicossocial dos/as trabalhadores/as da APS.

O questionario padrdo S-ISW ©, destinado a uma analise de risco quantitativa ou levantamento
de bem-estar, é constituido por 73 itens, relacionados com o bem-estar no trabalho (21 questdes) que
investigam sobre stresse, motivagdo, comportamentos indesejdveis e absentismo, e explora as trés
dimensdes do burn-out (exaustdo, distdncia e desempenho), com fatores de risco no trabalho (40
questdes), que medem as dimensdes subjacentes a emprego, tarefas motivadoras, equipa,
organiza¢Go e contexto socioecondmico, e com questdes sécio demograficas (12 questdes) que
investigam o sexo, faixa etdria, nivel de escolaridade, carreira profissional, antiguidade na organizagdo,
antiguidade na fungdo, organizagdo do trabalho, tipo de contrato, hordrio, numero de subordinados e

ainda localiza¢éo, fun¢do/cargo, equipa.

Foi ainda utilizado, na recolha de dados quantitativos, mais um inquérito por questionario do tipo
misto, agora da responsabilidade da APS, com perguntas fechadas, e apenas uma pergunta aberta em
que os/as inquiridos/as tiveram uma maior liberdade de resposta, apesar da sua interpretacdo ser mais
dificil para a aluna, e que foi aplicado online, no periodo de 1 a 15 de junho de 2020, contendo o

inquérito por questionario perguntas que se agruparam nas ja referidas secgdes, S, Ss, Ss, Ss, Se € S7.

Na concecdo do inquérito por questionario, da responsabilidade da APS, foram tidos em conta os
procedimentos metodoldgicos, de formulagdo do problema, do objetivo geral e do objetivo especifico,
foi feita a revisdo bibliografica que consta do enquadramento tedrico, formuladas as questdes
agrupadas em seccdes, identificadas as varidveis e indicadores®, definida a amostra a partir da

populacdo ou universo* constituida pelos trabalhadores e trabalhadoras, e aplicado um pré-teste.

Na construgdo das questdes, teve-se em conta a heterogeneidade académica e funcional do
publico-alvo, seguiu-se um percurso logico para os/as inquiridos/as, tentou-se formular questdes
breves e ndo ambiguas, em conformidade com os principios basicos de clareza, coeréncia e
neutralidade, sendo que em ambos os inquéritos, a exce¢ao de uma Unica questdo de resposta aberta,
as restantes questGes foram de resposta fechada e Unica, em que os inquiridos apenas puderam
selecionar uma opg¢ado de entre as apresentadas e que mais se adequava a sua percec¢do, e escolhido

apenas uma modalidade de resposta (Sousa & Baptista, 2014, p. 92 a 93).

40 Cfr. Variaveis do inquérito por questionario da APS, em anexo 13
41 Cfr. Populago ou universo, em anexo 14
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Foram utilizadas questdes em escala, que também sdo um tipo de questdes fechadas, sempre
qgue se pretendeu medir aspetos como atitudes e opinides do publico-alvo, neste caso, os/as

trabalhadores/as da APS (Sousa & Baptista, 2014, p. 95 a 96):

i. questGes em escala nominal, em que a ordem das modalidades ou categorias ndo tem
significado, representa apenas uma enumeracao das modalidades possiveis, e permitem
uma comparacado apenas pela igualdade;

ii. questdes de escala ordinal, em que a ordem das modalidades ou categorias tém
significado, as categorias sucessivas ndo representam as mesmas diferencgas de atributos
medidos e permitem uma comparacao pela igualdade e pela posicdo relativa (1: Nada
relevante, 2: Pouco relevante, 3: Relevante, 4: Muito relevante, 5: Extremamente
relevante; e 1: Discordo, 2: Discordo parcialmente, 3: Nao discordo nem concordo, 4:
Concordo, 5: Concordo totalmente);

iii. guestdo de escala de intervalo, de natureza quantitativa, que possibilitou a determinacao
da distancia entre elementos, em que as categorias representam diferencas iguais no
atributo medido, e que permitem uma comparacao pela igualdade, pela posicao relativa,
(na ordem), e pela diferenca numérica (distancia), com intervalos: 25-34; 35-49; 50-65;

>65).

O tipo de inquéritos por questionario utilizados demonstrou ser o mais Util para obter informacao
guantitativa no sentido de complementar e contextualizar a informacdo qualitativa que foi possivel
obter pela via da observacdo e pela via documental, e sendo as perguntas fechadas, foi necessario
escolher um conjunto de respostas alternativas para cada uma das perguntas, tendo-se utilizado
escalas ordinais qualitativas, nominais numéricas qualitativas, em que foi atribuido um ndmero a cada

categoria qualitativa, e uma Unica escala de intervalo.

A questdo de resposta aberta, possibilitava aos/as inquiridos/as construir a resposta pelas suas
proprias palavras, permitindo a liberdade de expressdao, com a vantagem de prezar o pensamento livre
e a originalidade, dar origem a respostas mais variadas, mais fiéis, e mais representativas da opinido
dos/as inquiridos/as que se teriam de concentrar mais sobre a questdo, e vantajosa para a aluna, ja
que permite recolher informac¢do variada sobre o tema em estudo, porém com a desvantagem de
requererem mais tempo para a resposta e de poderem ndo representar a real opinido dos/as
inquiridos/as, e com a desvantagem de terem de ser agrupadas e categorizadas para poderem ser
tratadas com o auxilio do software Statistical Package for the Social Science (Sousa & Baptista, 2014,

p. 97 a 98).
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A escolha do questiondario como instrumento de inquiricdo apresentou também vantagens, ja que
permitiu uma melhor sistematizag¢ao dos resultados e facilidade de andlise, menos tempo para andlise
e tratamento, menos dispendioso, e atingiu facilmente o publico-alvo, apresentando como
desvantagens, a dificuldade de concecdo e uma taxa de ndo resposta tendencialmente elevada,
relativamente a qual foi necessario intervir, motivando os inquiridos para a resposta (Sousa & Baptista,

2014, p. 99).

Foi realizado um pré-teste ao inquérito por questiondrio da responsabilidade da APS, tendo sido
aplicado a dez pessoas, o que permitiu verificar se os/as inquiridos/as compreendiam as questdes da
mesma forma, se a lista de op¢Oes de respostas as questdes fechadas consideravam todas as
alternativas possiveis, se os assuntos eram sequenciais e se a linguagem utilizada ndo era complexa,
apos o que se procedeu ao pedido de aprovacdo do inquérito por questionario ao Conselho de
Administracdo®, e lancou-se a fase definitiva de recolha de dados, evitando-se assim que a aplicac3o
do inquérito por questionario fosse prejudicada por algum erro grave, cuja correc¢do seria irreversivel,

ja que implicaria comecar tudo de novo, o que seria invidvel no presente estudo de caso.

J& os resultados do inquérito por questiondrio S-ISW ©, foram tratados através de uma
metodologia exclusiva da Pulso Europe Portugal, tendo sido analisados internamente pela APS,
cruzando os resultados com o conhecimento e os dados quantitativos internos existentes, enquanto
que os resultados do inquérito por questionario da APS foram tratados informaticamente com o auxilio

do SPSS e também cruzados com os dados estatisticos existentes na empresa.

A andlise quantitativa de dados baseou-se na transferéncia da informacdo disponibilizada nos
inquéritos por questiondrio, em varidveis quantitativas, que implicam relaces mensuraveis ou
contaveis, e em varidveis qualitativas, que expressam atributos, qualidades ou opinides da amostra
em estudo, que podem ser ordinais, quando se atribui uma ordem aos resultados, e nominais, quando

nao se puderam estabelecer relagdes (Sousa & Baptista, 2014, p. 116).

As escalas ordinais, nominais e qualitativas numéricas fornecem dados na forma de frequéncia,
pelo que nas analises estatisticas foram utilizadas técnicas ndo-paramétricas, a estatistica é descritiva,
e descreve de forma sumaria algumas carateristicas das varidveis fornecidas pela amostra de dados,
tendo-se calculado medidas de tendéncia central, designadamente a mediana, o desvio padrao, numa

descrigcdo sumdria da variacdo dos valores das variaveis.

42 Cfr. Proposta 360-2020 [DRH], dirigida ao Conselho de Administracdo, em anexo 4
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Em conclusdo, recorreu-se ao método estudo de caso e a metodologias qualitativas através da
observacdo e andlise documental, e quantitativas, através de inquéritos por questiondrio, tendo-se
identificado como questdo de estudo, dar resposta as questdes da igualdade e da conciliacdo através
de um Programa para a Conciliagdao (PG005), e como proposi¢oes, garantir o diagndstico e o apoio a
monitorizacdo da execucdo do PGO05, a manutencdo do Sistema de Gestdo da Conciliagdo, e a

certificacdo pela Norma NP 4552:2016.

Identificou-se como unidade de caso a APS (Setor Empresarial do Estado/transportes/maritimo),
e como légica que une os dados as proposi¢des, a revisdao da literatura, a definicdo das partes
interessadas, o desenho e aplicacdo dos instrumentos de recolha de informagdo (inquéritos por
questionario), a caraterizacdo dos respondentes, a andlise SWOT e o mapa estratégico, os dominios da
conciliacdo constantes da Norma NP 4552:2016, a materialidade, a interpretacao dos dados obtidos

através da triangulacdo da informacao, as conclusdes e a bibliografia.

86



4. ANALISE DOS RESULTADOS DO TRABALHO DE PROJETO

Neste capitulo procede-se a descricdo e andlise interpretativa dos resultados do trabalho de
projeto, com o objetivo de criar uma cadeia de evidéncias que auxilie a validacdo do estudo, tendo
sido necessario realizar diversas atividades, que envolveram para além da observacdo e da andlise

documental, o tratamento dos inquéritos por questionario.

Da observacdo e da pesquisa documental, qualitativa, e dos inquéritos por questiondrio,

guantitativos, obtiveram-se resultados que contribuiram:

i. para a elaboracdo do Programa de Conciliagdo (PG005) e do Plano para a Igualdade (PP0Q5),
em adenda;
ii. para a criacdo do Sistema de Gestdo da Conciliacdo e revisdo do Sistema Integrado da APS;
iii. para a preparacao para a certificacdo do Sistema de Gestdo da Conciliacdo pela Norma NP

4552:2016.

4.1 Resultado da sele¢do das partes interessadas relevantes — Etapa 1/tarefa 1

Na definicdo das partes interessadas de acordo com a Norma AA1000SES 2015, recorreu-se ao
mapeamento, selecdo e priorizacdo dos/as stakeholders, ou dos/as constituintes, em funcdo da forma
como se relacionam com a empresa para as questdes da igualdade e da conciliagdo, de acordo com os

seguintes critérios:

i.  influéncia, que representa o impacto/poder de decisdo que a parte interessada tem sobre a
atividade da APS, nomeadamente a sua capacidade de influenciar a concretizagdo das medidas
da APS em matéria de igualdade e de conciliagao;

ii. dependéncia, que representa o impacto/poder que a decisio das atividades da APS tem sobre
as partes interessadas, e a dependéncia das partes interessadas em relagdo as atividades,

produtos ou servicos da APS.

Apds identificacdo das partes interessadas®, procedeu-se a sua seriacdo com base nos critérios
de influéncia e independéncia, que permitem ponderar em que medida os/as interlocutores/as sdo
afetados/as, sendo a identificacdo de partes interessadas um processo dindmico, devendo ser

verificada a sua adequabilidade sempre que ocorram alteracBes ao contexto e/ou revisdo da estratégia

43 Cfr. Populagdo ou universo, em anexo 14
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da empresa, tendo-se concluido pelas seguintes partes interessadas relevantes identificadas e

classificadas no quadrante superior direito, que foram auscultadas no ambito do objetivo geral de

criacdo do Sistema de Gestao da Conciliacdo, sendo que relativamente ao objetivo especifico

criacdo do Programa de Conciliagdo, foram auscultados/as apenas os/as trabalhadores/as.

Tabela 4 — Selegao das partes interessadas relevantes

de

Seriagdo das partes interessadas relevantes

R

Dependéncia das partes
interessadas relativamente a APS

,,JI,,,,I,,,

QHN‘G\J&U’! o~ oS

i 2 3 4]

Influéncia das partes interessadas relativamente a APS

Dependéncia: em que medida a parte interessada depende da organizagdo

Influéncia: influencia da parte interessada na capacidade da organiza¢do para alcangar os seus objetivos

Conselho de Administracdo D (8,10)
Trabalhadores/trabalhadoras 1 (10,7)
Sindicatos o (6,8)
Comissdo de S5T/Técnicas S5T ] (8,7)
Fornecedor (APS Apoia) 5 (6,7)
Fornecedores (Ginastica Laboral) | T (6,6)
Servigos Médicos U (7,8)
Servigos de Enfermagem \i (7,8)

Fonte: elaboragdo propria

4.2 Caraterizagao psicossocial da empresa (S1) — Etapa 1/tarefa 2

Os resultados do Iventdrio S-ISW © constam na Sec¢do S;, permitem uma caraterizacdo

psicossocial da empresa, e cruza cada um dos riscos psicossociais, stresse, motivacao, comportamento

indesejavel e absentismo (bem-estar no trabalho), com os fatores de risco organizacionais, exigéncias

do trabalho, desafio da tarefa, equipa, organizacdo e contexto social (riscos no trabalho), para definir

mapas de prioridades de apoio a gestdo para a tomada de decisdo, para além de disponibilizar

informagdo do posicionamento da empresa em comparagao com um grupo de referéncia constituido

por 56.806 observagdes, recolhidas em varias empresas e paises europeus, durante os ultimos 5 anos,

tendo sido langados 181 inquéritos por questiondrio, com uma taxa de resposta de 54%, conforme

grafico 1.

Grafico 1- Si: Percentagem/numero de inquéritos por questionarios S-ISW ©

Percentagem de respostas - Total

Questiondrios submetidos = 54%
Questionarios ndo-submetidos ' 46%

Total |

| 100%

0% 20% 40%  60%  80%

100% 120%

Total de respostas

™ Total

M Questionarios ndo-submetidos

Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Wellbeing, da Pulso Europe

Portugal, 2020
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4.2.1 Breve introducao a interpretacdo dos dados

No inquérito por questionario foi utilizada uma escala do tipo Likert de 1 a 7, com a seguinte

interpretagao:
Tabela 5 — S1: Interpretagdo da escala do tipo Likert de 1a 7
Escala | Nivel de Risco Descrigdao
Os indicadores presentes neste patamar sdo considerados como
[1-2[ | Risco baixo vantajosos para a empresa, tornando-a mais competitiva no mercado de

trabalho.

Os indicadores presentes neste patamar sdo considerados como alerta
para a empresa, sendo influenciadores da produtividade dos/as
trabalhadores/as, mas podem ser minimizados com outros indicadores
considerados como amortecedores.

Os indicadores presentes neste patamar sdo considerados como criticos
para a empresa, devendo ser tomadas medidas com caracter de urgéncia.

[3-4[ | Risco médio

[5-7] | Risco elevado

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe
Portugal, 2020

Relativamente aos valores absolutos constantes dos graficos de indicadores de bem-estar no
trabalho e dos graficos de indicadores de fatores de risco no trabalho, e que mostram quer os
resultados da APS quer a comparacado dos resultados da APS com os resultados do grupo de referéncia,

as cores apresentadas nos valores absolutos da APS, devem seguir a seguinte interpretagao:

i média preta: ndo ha diferenca significativa entre a empresa e o grupo de referéncia;
ii. média vermelha: o risco é significativamente maior na empresa do que no grupo de
referéncia;

iii. média verde: o risco é significativamente menor na empresa do que no grupo de referéncia.

Relativamente aos indicadores de bem-estar no trabalho (stresse, motivacdo, comportamento
indesejavel e absentismo), que se refletem no comportamento e nas atitudes das pessoas, foram

analisados os seguintes itens, cf. tabelas 6, 7, 8, e 9:

Tabela 6 — Si1: Interpretacdo de indicadores de bem-estar (stresse)

1|Queixas fisicas Eu tenho queixas fisicas (problemas de sono, fadiga, dores no pescogo ou nas costas, dores de cabega, e outras)
2|Queixas psicolégicas-estado de humor |De uma forma geral sinto-me infeliz ou deprimido/a
" 3|Tensdo Sinto-me nervoso/a, ansioso/a, ou tenso/a devido ao meu trabalho
E 4|Irritagio Sinto-me zangado/a ouirritado/a devido ao meu trabalho
= 5|Problemas de concentragio Sinto-me distraido/a ou com dificuldades de concentragio no meu trabalho
6|Exaustio Sinto-me esgotado/a devido ao meu trabalho
7 |Sentimento reduzide de competéncia  |Sinto que j& ndo aguento o meu trabalho
8|Tensdo persistente Sinto que é dificil relaxar imediatamente depois do trabalho

Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020
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Tabela 7 — Si1: Interpretacdo de indicadores de bem-estar (motivag¢do)

9|Entusiasmo Trabalho com menos entudiasmo que no passado
° 10|Sentimento de performance No trabalho, contribuo positivamente para o funcionamento da empresa
*E,. 11|Satisfaciio com o trabalho de uma forma geral sinto-me satisfeito/a com o meu trabalho
2 12| Orgulho na organizagio Eu estou orgulhoso/a da empresa para a qual trabalho
g 13|Intencdo de mudanga de trabalho Estou a pensar em mudar de emprego num future préximo
14|Orgulho com o trabalho Estou orgulhoso/a do meu trabalho
15| Centralidade do trabalho Mesmo que fosse extremamente rico/a, continuaria a fazer este trabalho

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

Tabela 8 — Si1: Interpretacdo de indicadores de bem-estar (comportamentos nédo desejdveis)

16|Assédio/presenca Na minha organizacdo, por vezes as pessoas assediam-se umas s outras [mais do que brincadeiras inocentes)

17 |Assédio/vitima As vezes sinto-me assediado/a durante o horirio de trabalho [mais do que uma brincadeira inocente)

As vezes sinto que sou vitima de outros comportamentos indesejaveis (discriminagdo, violéncia e agresséo,

18|Outros comportamentos nio desejaveis L.
assédio sexual, outros)

Comportamentos
néo desejaveis

19|Respeito mutuo Na minha empresa as pessoas tratam-se com respeito

Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

Tabela 9 — Si1: Interpretacdo de indicadores de bem-estar (absentismo)

20|Absentismo/duragio Durante os lltimos 12 meses, quantos dias esteve ausente do trabalho por motivo de doenca?

Absentismo

21|Absentistimo/frequéncia Durante os lltimes 12 meses, quantas vezes esteve ausente do trabalho por metivo de doenga?

Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

Relativamente aos fatores de risco no trabalho (exigéncias do trabalho, desafios da tarefa, equipa,

organizacao e contexto), foram analisados os seguintes itens, conforme tabelas 10, 11,12, 13 e 14:

Tabela 10 - S1: Interpretagdo de indicadores de fatores de risco (exigéncia do trabalho)

1|Tempo de viagem O periodo de tempo dispendido em viagem relacionade com o meu trabalho em geral é aceitivel
2 |Equilibrio vida-trabalho Eu consigo facilmente conciliar a minha vida profissional com a minha vida familiar e p |
a 3 |Carga de trabalho Eu sinto que trabalho demasiado
E 4 |Flexibilidade concedida pela empresa |A empresa concede-me muita flexibilidade em relagdo ao local e ao horério de trabalho
[ 5|Horas de trabalho a mais A empresa requer de mim muitas horas de trabalho a mais
é 6|Complexidade do trabalho 0O meu trabalho é demasiado complexo
3 7 |Exigéncias emocionais No meu trabalho sou confrontado/a com situages que me afetam profundamente a nivel p |
= 8|Intervalos Se for necessdrio eu posso fazer um pequeno intervalo no meu trabalho
;%' 9|Ilmpacto de erros Um erro no meu trabalho pode ter sérias consequéncias para outros
10|Exigéncias fisicas O meu trabalho é fisicamente exigente
11 |Pessoas externas dificeis No meu trabalho, tenho que Idar com pessoas externas dificeis ou agressivas (clientes, fornecedores, e outros/as)
12 |Exigir responsabilidade Sinto que é dificil lidar com as responsabilidades que tenho de enfrentar no meu trabalho

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

Tabela 11 - S:: Interpretacdo de indicadores de fatores de risco (desafios da tarefa)

K] 13|Autonomia Eu posso tomar muitas decisdes acerca do meu trabalho
g 14|Formagio Tenho oportunidades suficientes de participar em formagbes que sdo importantes para o meu trabalho
& 15 |Responsabilidade O meu trabalho implica grandes responsabilidades
-: 16| Utilizagdo de competéncias O meu trabalho corresponde as minhas capacidade
% 17| Desenvolvimento pessoal Eu consigo crescer pessoalmente no trabalho que executo
g 18|Variagio O meu trabalho é suficientemente diversificado
19(Sub-estimulagio O meu trabalho é demasiado facil

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020
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Tabela 12 - Si: Interpretagdo de indicadores de fatores de risco (equipa)

° 20|Ambiente social 0O ambiente no meu departamento é agradavel
.g- 21 |Apoio dos colegas Eu posso contar com o apoio dos meus colegas
= 22| Apoio do chefe Eu posso contar com o apoio da minha chefia direta
23| Feedback do chefe A minha chefia direta fala comigo sobre a forma como eu executo o meu trabalho

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

Tabela 13 - Su: Interpretagdo de indicadores de fatores de risco (organizagdo)

24| Materiais Tenho a minha disposigdo os meios necessarios (equipamento, materiais de escritdrio, material de informatica, e
outros/as) para exercer as minhas fungdes
25|Remuneragio A minha remuneragio e outras comp gbes correspondem ac que é esperado de mim
26|Pessoal No meu departamento/servigo ha trabalhadores/as suficientes para realizar as tarefas de forma satisfatoria
27 |Participagdo Quando sdo tomadas decisées a minha opinido é tida em conta
'E- 28|Valores Eu identifico-me com os valores da empresa
= 29| Organizagéo do trabalho No meu departamento/servigo o trabalho estd bem organizado
Eh 30|Informacgio Eu obtenho a informacdo necessdria sobre o que acontece na minha empresa
<] 31|Condigdes fisicas e seguranga Consige executar o meu trabalho em seguranga e em condig8es de higiene satisfatérias
32|Expetativas claras Eu sei exatamente o que os/as outros/as esperam de mim no trabalho
33|Politica Eu tenho confianga nas politicas da minha empresa
34|Atracdo de bons/boas profissionais A minha empresa é capaz de atrair pessoas competentes e altamente quaalificadas
35|Retengdo de trabalhadores/as A minha empresa é capaz de reter pessoas competentes e altamente quaalificadas
36| Confidente Eu sei quem devo contactar no caso de ser confrontado/a com comportamentos indesejdveis no trabalho

Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe
Portugal, 2020

Tabela 14 - S1: Interpretagao de indicadores de fatores de risco (contexto)

[} 37 |Inseguranga do posto de trabalho Estou preocupado com o futuro do meu emprego

E 38 |Perspetivas Vejo um futuro brilhante para mim na empresa onde trabalho

E 39 |Posicionamento no mercado de trabalho |No mercado de trabalho hd opoertunidades suficientes para pessoas como eu
2 40| Medo de mudangas Tenho medo que o meu trabalho vd mudar num future muito préximo

Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe
Portugal, 2020

Relativamente aos mapas de prioridades, o posicionamento dos diferentes fatores de risco nos
quatro quadrantes de uma matriz da Boston Consulting Group (BCG), permite identificar, através da
anadlise grafica, quais as varidveis que tiveram bom desempenho e que por isso devem ser mantidas
ou eventualmente melhoradas (amortecedores) e quais as varidveis relativamente as quais é da maior

prioridade intervir (prioridade maxima), jd que ndo geram os resultados esperados, conforme figura 6:

Figura 6 — S1: Interpretagao dos quadrantes dos mapas de prioridades

AMORTECEDORES PRIORIDADE MAXIMA

5 Alto Impacto Alto Impacto
i + +
E Risco Baixo comparado Risco Alto comparado
2 com o grupo de referencia com o grupo de referencia
g
o "
2 AREAS DE PREOCUPAGAO
% Baixo Impacto Baixo Impacto
= + +
E Risco Baixo comparado Risco Alto comparado

com o grupo de referencia com o grupo de referencia

Diferenga com o grupe de referéncia

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe
Portugal, 2020
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i o quadrante superior direito, de prioridade maxima, mostra os factores de risco que tém um

grande impacto, bem como uma grande margem de melhoria;

ii. o quadrante superior esquerdo, amortecedores, mostra os factores de risco que também tém

um grande impacto, mas para os quais a empresa tem uma pontuacdo relativamente boa;

iii. o quadrante inferior direito, areas de preocupagao, mostra os factores de risco que poderiam

ser amplamente melhorados, mas dos quais o impacto sobre o indicador é pequeno;

iv. o quadrante inferior esquerdo, prioridade minima, mostra os factores de risco para os quais a

empresa tem uma pontuacgdo relativamente boa e que ndo mostram grande correlagdo com o

indicador.

Os fatores de risco no trabalho que se correlacionam com os indicadores de bem-estar no

trabalho, sdo os constantes do quadro abaixo:

Tabela 15 - S1: Fatores de risco que se correlacionam com os indicadores de bem-estar

Tempo de viagem

Equilibrio vida-trabalho

Carga de trabalho

Flexibilidade concedida pela empresa

Horas de trabalho a mais

Complexidade do trabalho

Exigéncias emocionais

Intervalos

Wl |~[(;(on | (W=

Exigéncia do trabalho

Impacto de erros

=
[=]

Exigéncias fisicas

[y
[

Pessoas externas dificeis

[
N

Exigir responsabilidade

13

Autonomia

14

Formacdo

1

w

Responsabilidade

1

<]

Utilizagdo de competéncias

17

Desenvolvimento pessoal

Desafios da tarefa

18

Variagdo

1

-]

Sub-estimulacio

20

Ambiente social

21

Apoio dos colegas

22

Equipa

Apoio do chefe

23

Feedback do chefe

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso

Europe Portugal, 2020

Organizagdo

24

Materiais

25

Remuneragio

26

Pessoal

27

Participaca

28

Valores

29

Organizagdo do trabalho

30

Informacéo

31

Condigdes fisicas e seguranga

32

Expetativas claras

33

Politica

34

Atracdo de bons/boas profissi

35

Retengdo de trabalhadores/as

36

Confidente

Contexto

37

Inseguranga do posto de trabalho

38

Perspetivas

39

Posicionamento no mercado de trabalho

40

Medo de mudangas

4.2.2 Resultados dos indicadores de bem-estar no trabalho

Os indicadores globais de bem-estar no trabalho (excluindo o absentismo)* demonstram que a

empresa com um valor médio global absoluto de 2,54, abaixo do grupo de referéncia com um valor

4 A APS apresentou em 2019, uma taxa de absentismo de 10%
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médio global absoluto de 2,75, é uma empresa de risco baixo, o que lhe dd uma situagdo vantajosa,

tornando-a mais competitiva no mercado de trabalho, conforme estd representado no grafico 2:

Grafico 2 - S1: Indicador de bem-estar no trabalho

Indicadores de bem-estar

Stresse H ::::

Motivagio l: 2,73

| 314

Comportamentos ndo desejiveis : Il‘isgn

0 1 2 3 B

2,54 | WMAPS MGrupo de referéncia | 2,75

Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

i
o
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Relativamente ao indicador stresse, o valor global absoluto médio é de 3,25 acima dos 3,22 do
grupo de referéncia, e estando o valor compreendido entre [3,4[, neste indicador a empresa apresenta
um risco médio, pelo que deve ser considerado como um alerta para a empresa, ja que é influenciador
da produtividade, sendo relevante o valor apresentado no item tensdo persistente (sinto que é dificil
relaxar imediatamente depois do trabalho), que apresenta o valor aboluto de 3,89, superior ao do

grupo de referéncia que é de 3,42.

Relativamente ao indicador motivagdo, o valor global absoluto médio é de 2,73, abaixo dos 3,14
do grupo de referéncia, e estando o valor compreendido entre [1,2[, a empresa apresenta aqui um

risco baixo, o que a torna mais competitiva no mercado de trabalho.

Relativamente ao indicador comportamentos ndo desejaveis, o valor global absoluto médio é de
1,63, abaixo dos 1,90 do grupo de referéncia, apresentando aqui a empresa o melhor resultado de
todos os indicadores de bem-estar no trabalho, o que parece demonstrar que os/as trabalhadores/as,

nao percecionam problemas de praticas de assédio no trabalho.
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Grafico 3 — S1: Indicador de stresse
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Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,

2020

Grafico 4 - S1: Indicador de motivagdo
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Fonte: elaboracdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe

Grafico 5 — S1: Indicador de comportamentos nédo
desejdveis
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Grafico 6 — Si1: Indicador de absentismo
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4.2.3 Resultados dos fatores de risco no trabalho

Os resultados globais dos fatores de risco no trabalho (exigéncias do trabalho, desafios da tarefa,
equipa, organizacdo e contexto social), demonstram que a empresa com um valor médio global
absoluto de 3,11, abaixo do grupo de referéncia que apresenta um valor médio global absoluto de
3,33, e estando o valor compreendido entre [3,4[, a empresa apresenta um resultado de risco médio,
pelo que deve ser considerado como um alerta para a empresa, ja que é influenciador da

produtividade.

Grafico 7 — S1: Resultado dos fatores de risco
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Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe
Portugal, 2020

Relativamente ao indicador exigéncias do trabalho, o valor global absoluto médio é de 3,65 acima
dos 3,44 do grupo de referéncia, e estando o valor compreendido entre [3,4[, neste indicador a

empresa também apresenta um risco médio, sendo relevantes os valores apresentados:

i no item carga de trabalho (eu sinto que trabalho demasiado), que apresenta o valor aboluto
de 4,49, superior ao do grupo de referéncia que é de 4,13;

ii. no item complexidade do trabalho (o meu trabalho é demasiado complexo), que apresenta o
valor aboluto de 3,86, superior ao do grupo de referéncia que é de 2,86;

iii. no item impacto de erros (um erro no meu trabalho pode ter sérias consequéncias para
outros), que também apresenta o valor aboluto de 5,63, superior ao do grupo de referéncia
que é de 5,16, e que é fe facto a situagao mais critica na empresa;

iv. no item exigéncias fisicas (o meu trabalho é fisicamente exigente), que apresenta o valor

aboluto de 3,77, superior ao do grupo de referéncia que é de 3,29; e
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V. no item exigir responsabilidade (sinto que é dificil lidar com as responsabilidades que tenho

de enfrentar no meu trabalho), que apresenta o valor aboluto de 3,30, superior ao do grupo

de referéncia que é de 2,44.

Grafico 8 — S1: Resultado do fator exigéncias do trabalho
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Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,

2020

Relativamente aos indicadores desafios da tarefa e equipa, os valores globais absolutos médios

sdo de 2,59, abaixo dos 2,98 do grupo de referéncia, e relativamente ao indicador organizacgao, o valor

global absoluto médio é de 2,92, abaixo dos 3,37 do grupo de referéncia, e estando os valores destes

trés indicadores compreendidos entre [1,2[, a empresa apresenta aqui um risco baixo, a potenciar a

produtividade.

Grafico 9 — Si: Resultado do fator desafios da tarefa Grafico 10 — S1: Resultado do fator equipa
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Grafico 11 - S1: Resultado do fator organizagdo
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Fonte: elaboragdo prépria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020

Relativamente ao indicador contexto, o valor global absoluto médio é de 3,78, abaixo dos 3,89 do
grupo de referéncia, e estando o valor compreendido entre [3,4[, neste indicador a empresa apresenta

um risco médio.

Grafico 12 — S1: Resultado do fator contexto
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Fonte: elaboragdo propria adaptado de S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal,
2020
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Em suma, dos dados obtidos do inquérito da Pulso Europe Portugal, conclui-se que proporcionar
mais flexibilidade aos/as trabalhadores/as cria um impacto positivo no bem-estar no trabalho e esbate
os fatores de risco no trabalho, melhorando o desempenho, a produtividade e a competitividade das
empresas, o que pode ser por um lado corroborado nos resultados da empresa, e por outro lado
corroborado nas referéncias nos diferentes instrumentos, internacionais, europeus e nacionais, no

sentido de que pessoas mais felizes sdo mais produtivas, inovadoras e competitivas.

4.2.4 Mapas de prioridades

Conforme ja referido, a metodologia utilizada cruza cada um dos riscos psicossociais, stresse,
motivagdo, comportamento indesejavel e absentismo (bem-estar no trabalho), com os fatores de risco
organizacional, exigéncias do trabalho, desafio da tarefa, equipa, organizagdo e contexto social (riscos
no trabalho), sendo que a implementarem-se ac¢des correctivas e/ou preventivas, devera apostar-se
nos riscos no trabalho que constam do quadrante superior direito, de prioridade mdxima, ou nos riscos
no trabalho que constam do quadrante superior esquerdo, amortecedores, ja que sdo os que tém alto

impacto no bem-estar no trabalho.

Da andlise ao mapa de prioridade relativo ao indicador stresse, surgem no quadrante prioridade
madxima, os fatores de risco carga de trabalho (3), exigir responsabilidades (12), horas a mais (5) e
autonomia (13), o que influencia particularmente o item tensdo persistente (sinto que é dificil relaxar
imediatamente depois do trabalho), que apresentou o valor aboluto de 3,89, que podera estar
relacionado com a diminui¢do do efetivo da empresa que se tem verificado ao longos dos ultimos anos,
o envelhecimento da sua populagdo, a crescente complexidade do trabalho e consequentemente a
crescente complexidade das fungdes, a necessidade de flexibilidade no trabalho, o aumento da carga

de trabalho, o aumento das horas de trabalho, e a maior responsabilidade.

Figura 7 — S1: Mapa de prioridade do stresse
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Fonte: S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal, 2020
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Da andlise ao mapa de prioridade relativo ao indicador motiva¢do, surgem no quadrante
prioridade mdxima, os fatores de risco flexibilidade concedida pela entidade patronal (4) e autonomia
(13), o que reflete a percegdo dos/as trabalhadores/as relativamente a flexibilidade no trabalho e a
centralidade no trabalho ou pouca autonomia, onde a empresa apresenta valores absolutos médios

superiores aos do grupo de referéncia.

Figura 8 — S1: Mapa de prioridade da motivagdo
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Fonte: S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal, 2020

Da anadlise ao mapa de prioridade relativo ao indicador comportamentos ndo desejdveis, surgem
no quadrante prioridade mdxima, os fatores de risco carga de trabalho (3), exigir responsabilidades
(12), autonomia (13) e recursos humanos (26), o que reflete a percecdo dos/as trabalhadores/as que
os comportamentos ndo desejdveis, estardo eventualmente relacionados com a carga de trabalho, com
o nivel de responsabilidade, e com a falta de autonomia, provavelmente derivada da subvaloracdo do

numero de recursos humanos.

Figura 9 — S1: Mapa de prioridade dos comportamentos ndo desejdveis
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Fonte: S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal, 2020
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Da analise ao mapa de prioridade relativo ao indicador absentismo, surgem no quadrante

prioridade mdxima, os fatores de risco impacto dos erros (9) e os recursos humanos (26), o que reflete

a percecdo dos/as trabalhadores/as de que os erros podem ter sérias consequéncias, a concorrer para

o0 aumento do nimero e da gravidade dos acidentes de trabalho, com baixas médicas prolongadas, o

gue é mais um fator a agravar no ja reduzido quadro de pessoal.

Figura 10 — S1: Mapa de prioridade do absentismo

Mapa prioridade do Absentismo

AMORTECEDORES

PRIORIDADE MAXIMA

0,10 % ® Y

I
29

IMPACTO no absentismo
H

37
8 25 38

= (a
|

11

5

10

39

3

12

4% 2% -18%  -15%  1F% 9% 4% 3% 0%

%

6% e

Diferenca com o grupo de referéncia

12

% 15% 8% A%

E

Fonte: S-ISW Online Short Inventory on Stress and Well-being, da Pulso Europe Portugal, 2020

Dos resultados do inquérito por questionario S-ISW ©, foi dado conhecimento aos/as

trabalhadores/as, através da Nota Informativa, de maio de 2020%.

4.3 Analise do inquérito por questionario da APS — Etapa 1/tarefa 3

O inquérito por questionario da APS, permitiu a auscultacdo dos/as trabalhadores/as, num

conjunto de quest&es agrupadas em Secgbes e designadas (S;) a (S7), tendo os dados sido recolhido

numa folha excel e migrados para o software SPSS, e tendo-se posteriormente procedido a organizacado

da informacdo, e ao estabelecimento de relagGes, correlagGes, andlises de relagdo, descricdo e

comparacao de resultados.

4.3.1 Carateriza¢do dos respondentes (Sz)

Da caraterizagdo dos/as respondentes, conclui-se que dos/as 178 inquiridos/as, 131 do sexo

masculino e 47 do sexo feminino, foram obtidas 125 respostas, 81 do sexo masculino e 44 do sexo

% Vide, Nota Informativa relativa aos resultados do inquérito por questionario S-ISW, de maio de 2020, em anexo 19
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feminino, a que corresponde 70,22% do publico-alvo inquirido, tendo respondido ao inquérito por

questionario 80,80% dos/as trabalhadores/as de Sines, 8,00% de Faro, e 11,20% de Portim3o.

Grafico 13 — S: Caraterizagdo do efetivo em 31-12-2019 e dos respondentes por sexo

Caraterizagio do efetivo/respondentes por sexo (S;)

217%
(35,11%)7

22 22
52,38%
{48,817

Ascendentes
K-~

Até 49 anos
Descendentes

g
2
2
E

Ensino superior

Ensino superior
Horaries regular
Horaros regular

8
H
&
@
3
b3

Restantes carreiras
Restantes carreiras

Até 12 anos de escolaridade
Até 12 anos de escolaridade
Escalas e horarios de turnes

Pilotos/ OMM If Técnicos/as Superiones/OMM I1f Técnicos/as
Pilotos/ OMM I Técnicos/as Superiores/OMM 1|/ Técnicos/as

W Efetivo em 31-12-2018 MRespondentes

M 3 (] F ] F ] F ™M F ™M F

Fonte: elaboragdo propria a partir do inquérito por questionario da APS

Da analise dos/as respondentes, 64,80% sdo do sexo masculino e 35,20% sdo do sexo feminino,
porém as mulheres foram quem mais aderiu ao inquérito por questionario, com 93,62% de
respondentes, enquanto que apenas 61,83% dos homens responderam ao inquérito por questiondrio,
o que demonstra um menor indice de distanciamento ao poder por parte das mulheres, em matéria

de igualdade e conciliacdo.

Verifica-se um equilibrio de representatividade dos/as respondentes no escaldo etario < 49 anos
de 48,80% e no escaldo etario = 50 anos de 51,20%, e também por grau académico, com 45,60% dos/as
respondentes com < 12 anos de escolaridade e de 54,40% com grau académico de ensino superior, e
relativamente a carreiras, 48,80% sdo de carreiras dos grupos profissionais GP 9, GP1 e GP2, ou seja,
pessoal técnico de pilotagem, técnicos/as superiores/assessores/as, e técnicos/as, e 51,20% de

carreiras menos valorizadas dos GP3, GP4, GP5A, GP5B e GP6.

Dos 178 trabalhadores/as efetivos/as, 59,55% estdo indexados/as a horarios regulares e 40,45%
a escalas e horérios de turnos, sendo que apenas 10,11% dos trabalhadores/as ndo estdo

abrangidos/as por regime de isencdo de horario de trabalho (5 homens e 13 mulheres), afirmando
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72,00% dos/as respondentes estar indexados/as a horarios regulares e 28,00% a escalas ou horarios

de turno de 12 ou 8 horas, com flexibilidade permanente e total.

Das tabelas de caraterizacdo dos respondentes*®, conclui-se relativamente a descendentes a

cargo, que 37,60% dos respondentes tém 1, 2 ou 3 descendentes a cargo, e que relativamente a

ascendentes, apenas 9,60% dos respondentes afirmam ser cuidadores.

Refere-se ainda que existe uma segregacdo profissional e uma polarizagdo por sexo das

atividades, continuando as mulheres a estar sub-representadas nas carreiras tradicionalmente

ocupadas pelos homens, conforme tabela 29%, ou seja, nas carreiras operacionais, particularmente de

pilotagem e de mestrangca e marinhagem, continuando as mulheres a ndo escolher este tipo de

profissdes.

4.3.2 Percecdo dos respondentes sobre meio envolvente contextual (Ss3)

O inquérito por questionario quantitativo da APS, agrupou um conjunto de questGes na sec¢ao

Ss, dedicadas a anélise do meio envolvente, contextual e transacional®, tendo-se obtido os seguintes

resultados, conforme podemos observar nos graficos 14, 15 e 16:

Grafico 14 — S3: Meio envolvente contextual (envolvente externa)
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Fonte: elaboragdo propria a partir do inquérito por questiondrio da APS

4 Cfr. S2: Caraterizagdo dos respondentes, tabelas em anexo 20

47 Cfr. S2: Caraterizagdo dos respondentes, tabela 29 - S2 - Tabulagdo cruzada Sexo*Carreira, em anexo 20
48 Cfr. Ss: Percegdo dos respondentes relativamente a meio envolvente contextual (mercado) e meio envolvente transacional
(organizagdo), tabelas em anexo 21
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Grafico 15 — Ss: Meio envolvente transacional (envolvente interna)
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Fonte: elaboragdo prépria a partir do inquérito por questionario da APS

Concluiu-se que a percegdo dos/as respondentes relativamente ao meio envolvente contextual,
é a de que consideraram intera¢Ges positivas entre o mercado e a organizacdo o contexto politico-
legal e sdcio-cultural externo e o Sistema Integrado e a transparéncia da informacao social, ambiental
e econdmica da empresa, e 0 contexto tecnoldgico externo e o Sistema Integrado da empresa, para
uma classificagdo de muito relevante e extremamente relevante/concordo, concordo totalmente, num
intervalo entre [37,60% e 44,00%], o que demonstra a perce¢do de incerteza das pessoas

relativamente ao mundo que nos rodeia.

Ainda relativamente ao meio envolvente contextual, registaram-se interacdes negativas entre o
contexto politico-legal e sdcio-cultural externo e o efetivo da APS, entre o contexto politico-legal e a
organizagao dos tempos de trabalho em escalas de 24 horas didrias e em regime de turnos totais e
permanentes de 12 horas e de 8 horas diarias todos os dias do ano, e a respetiva resposta de redes de
infraestruturas existentes na drea alargada de Sines para dar resposta a estes especiais regimes de
trabalho, para uma classificacdo de concordo e concordo totalmente/escala, horario de turno
permanente de 12 horas e horario de turno permanente de 8 horas, num intervalo de [8,00% a

10,40%].
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Grafico 16 — Ss: Meio envolvente contextual (intera¢des positivas e negativas)

Meio envolvente contextual-Interacdes positivas e negativas (S,)

Qualidade da rede de infraestruturas extemas/TIC_APS | 30,40% j { 3=
e il o
Qualidade da rede de infraestruturas exteras/Escala e 4 10
tumos_APS B 0% g
Contexto Tecnolégico extemo/Digitalizago e tarefas_APS | 24,80% ; 31
Contexto Tecnalégico extemo/S|_APS 4

Contexto Politico-Legal e Sécio-Cultural extemno/Informagio

transparente_APS 44,00% 55
Contexto Politko-Lega::i:i;—\{;:ltural externo/Escala e 13
Contexto Politico-Legal e Sécio-Cultural externo/Efetive_APS P 11
Contexto Politico-Legal e Sécio-Cultural extemo/SI_APS 44,00% g 55
0 10 20 30 40 50 60

Fonte: elaboragdo prépria a partir do inquérito por questionario da APS

Verificam-se valores concentrados em redor da média, para a questdo da transparéncia da
informacdo social, ambiental e econdmica da empresa, com um desvio padrdo de 0,613, da
importancia do Sistema Integrado, com um desvio padrao de 0,783 e de um Sistema de Gestdo da

Conciliacdo, com um desvio padrdo de 0,771, conforme tabela 72%.

A maioria dos/as respondentes 84,00% considera que a organizac¢do do trabalho em escala ou em
regime de turnos, sdo indiferentes a conciliagdo (48,00%) ou influenciam positivamente a conciliagdo
(36,00%)°, o que corrobora a teoria de que ndo existe um modelo padr3o de organizacdo do trabalho,
e que pese embora as recomendagdes para uma organizacdo dos tempos de trabalho que evite
prolongamentos de horario, a verdade é que as escalas de 24 horas e os turnos de 12 horas, em pratica
desde 1989 no porto de Sines, tém vindo a demonstrar-se eficazes nas questdes da conciliagdo,

particularmente pela sua forte previsibilidade num ambiente de trabalho que é instavel.

Os resultados do inquérito por questiondrio da responsabilidade da APS, em conjunto com a
anadlise dos resultados do inquérito por questionario da responsabilidade da Pulso Europe Portugal, e
da observacdo e analise documental qualitativas, corroboram a incerteza em torno da crise de 2007-

2008 prejudicada pela atual situa¢ao de pandemia que se declarou no final de 2019, com forte impacto

4 Cfr. Ss: Percegdo dos respondentes relativamente a meio envolvente contextual (mercado) e meio envolvente transacional
(organizagdo), tabela 72 - S3- Contexto da empresa (medidas centrais), em anexo 21

50 Cfr. Ss: Percegdo dos respondentes relativamente a meio envolvente contextual (mercado) e meio envolvente transacional
(organizagdo), tabela 42 - S3- O trabalho em regime de escalas e de turnos influencia positivamente a conciliagdo, em anexo 21
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no meio envolvente contextual (mercado externo) e no meio envolvente transacional (organizagdo

interna).

4.3.3 Percecdo dos respondentes sobre boas prdticas laborais (Sa)

Trata-se de perguntas que visaram auscultar a percecdo dos respondentes relativamente a boas
prdticas laborais, que ainda que se trate de empresa com autonomia administrativa, econdmica e
financeira, esta fortemente dependente da Tutela técnica do sector, o Ministério das Infraestruturas
e da Habitacdo, e da Tutela financeira, o Ministério das Financas, pelo que a gestao de recursos esta
fortemente condicionada, desde a crise de 2007-2008 e com reflexos em 2011 (Lei n2 55-A, 2010), no
ambito do Programa de Assisténcia Econdmica e Financeira a Portugal (PAEF), agora mais uma vez

agravada pela epidemia SARS-CoV-2.

Relativamente a questdo da relevancia da existéncia de mecanismo que incentivam a
apresentacdo de sugestdes, foi obtida uma taxa de concordancia da sua importancia 99,20% para as
opgoes relevante, muito relevante e extremamente relevante, e relativamente a questdo da relevancia
da auscultacdo sobre bem-estar no trabalho, riscos no trabalho e seguranca e saude no trabalho, foi

obtida também uma taxa de 99,20% para as mesmas op¢des>.

Grafico 17 — Sa: Percegdo dos respondentes sobre boas prdticas laborais
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Fonte: elaboragdo propria a partir do inquérito por questiondrio da APS

51 Cfr. Sa: Percegdo dos respondentes relativamente a boas prdticas laborais, em anexo 22
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Por outro lado, os/as respondentes tém duvidas sobre se as Tecnologias da Informacédo e da
Comunicacdo (TIC), favorecem a igualdade e conciliagdo, com uma média de 3,31 (ndo concordo nem

discordo), e com um desvio padrio de 0,865, o que significa uma maior dispers3o de respostas®?.

4.3.4 Percegao dos respondentes sobre apoio profissional e desenvolvimento pessoal (Ss)
A literatura aponta para a necessidade de apoio profissional e desenvolvimento pessoal ao longo

da vida, no sentido da garantia da empregabilidade e da adapta¢cdo a mudanca, sendo que a empresa

tem fortes preocupacdes nesta matéria, o que é corroborado pelos/as respondentes®3.

Grafico 18 — Ss: Percegio dos respondentes sobre apoio profissional e desenvolvimento pessoal
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Fonte: elaboragdo prépria a partir do inquérito por questionario da APS

Relativamente a apoio a formacdo académica, a média de respostas é 4,22 (muito relevante), com
um desvio padrdo de 0,750, e pese embora haja alguma dispersdo de respostas as mesmas variam
entre o muito relevante e o extramente relevante, e relativamente a apoio para formacao profissional,
a média de respostas é 3,86 (muito relevante), com um desvio padrdo de 0,776, pelo que apesar de
também haver alguma dispersdao de respostas as mesmas variam entre o relevante e o muito

relevante®.

52 Cfr. Sa: Percec¢do dos respondentes relativamente a boas prdticas laborais, tabela 72 — S; — Contexto da empresa (medidas centrais),
em anexo 22

53 Cfr. Ss: Percegdo dos respondentes relativamente a apoio profissional e desenvolvimento pessoal, tabelas em anexo 23

54 Cfr. Ss: Percegdo dos respondentes relativamente a apoio profissional e desenvolvimento pessoal, tabela 82, medidas centrais, em
anexo 23
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4.3.5 Percegdo dos respondentes sobre servigos e beneficios (Se)

No sentido de perceber a perce¢do dos respondentes em torno do pacote de servigos e beneficios,

foram obtidos os seguintes principais resultados, conforme os gréficos 19 e 20°:

Grafico 19 — Se: Percegio dos respondentes sobre servi¢os e beneficios
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Fonte: elaboragdo prépria a partir do inquérito por questionario da APS

Grafico 20 — Se: Percegdo dos respondentes sobre servigos e beneficios
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Fonte: elaboragdo prépria a partir do inquérito por questionario da APS

55 Cfr. Se: Percegdo dos respondentes relativamente a servicos e beneficios, tabelas em anexo 24
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Os servicos e beneficios mais valorizados pelos/as respondentes, foram a disponibilidade de
posto médico privativo, o seguro de saude e a co-comparticipacdo do Instituto Publico de Gestao
Participada (ADSE), com uma média de 4,65, 4,58 e 4,57 respetivamente, porém verifica-se um elevado
desvio padrdo para o seguro de saude e a co-comparticipacdo da ADSE, de 0,710 e 0,676,

respetivamente®®.

A dispersdo de respostas em relagdo a média € justificada pelo facto dos/as trabalhadores/as com
Contrato Individual de Trabalho (CIT) estarem abrangidos apenas por seguro de salde e os/as
trabalhadores com Contrato de Trabalho em Fung&es Publicas (CTFP) estarem abrangidos apenas pela

ADSE.

Os/As respondentes quando questionados relativamente a existéncia de outras medidas de
igualdade e de conciliacdo para além das atualmente existentes, a média de respostas foi de 1,7, com
um desvio padrdo de 0,458, o que demonstra reduzida dispersdo face a média, e corrobora o bem-

estar no trabalho, em presenca das medidas ja existentes®.

4.3.6 Percecgdo dos respondentes da materialidade (S7)

Conforme referido, quer o shareholder, quer os/as stakeholders, pretendem ser informados/as,
sobre praticas laborais e trabalho condigno, tendo-se confirmado de acordo com os resultados do

inquérito por questiondrio, a relevincia dos seguintes aspetos®®:

Grafico 21 - S;: Percegio dos respondentes sobre materialidade
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Fonte: elaboragdo prépria a partir do inquérito por questionario da APS

56 Cfr. Se: Percecdo dos respondentes relativamente a servigos e beneficios, tabela 100 — Ss — Dominio servicos e beneficios (medias
centrais), em anexo 24

57 |bid (Ibidem)

58 Cfr. S7: Percegdo dos respondentes relativamente a materialidade, tabelas em anexo 25

108



Os/As respondentes consideram como indicadores de reporte com mais relevancia os relativos a
seguranca e saude no trabalho, com uma média de 3,91%, o que corrobora a literatura que aponta
para a necessidade de as empresas atenderem as condi¢des de trabalho, numa adaptacao do trabalho

as pessoas.

Os resultados demonstram que as pessoas valorizam a aten¢do que a empresa dedica aos/as
trabalhadores/as e familias e outras partes interessadas, nestes dominios, quer através das
remuneragdes com uma tabela salarial digna, em que o saldrio base mensal pago catorze vezes ao ano
mais baixo na empresa em 2019, foi 1,61% superior a retribuicdo minima mensal garantida (RMMG)®,
e o mais alto 5,24%, e quando acrescidos de outras remuneracgdes, o salario mais baixo mensal foi de
2,20% e o mais alto de 8,20%, quer através dos beneficios sociais e culturais, quer ainda através das

preocupacdes com a seguranca e saude no trabalho.

Em suma, os/as trabalhadores/as tém uma boa percecdo sobre as boas prdticas laborais, sobre o
apoio profissional desenvolvimento pessoal, sobre servicos e beneficios e sobre materialidade, tendo-

se através de Nota Informativa, comunicado aos/as trabalhadores/as, os respetivos resultados®’.

4.4 Resultados da pesquisa para a elaboracdao do Programa de Conciliagao — Etapal ll

Os resultados da pesquisa permitiram entdo concretizar o Programa de Conciliagdo (PG005) e
Plano para a Igualdade (PP005)%?, em adenda, que seguiram o ciclo de Deming PDCA, e o ja referido
Guido da CITE, com base na parte de planeamento na Matriz de Apoio ao Diagndstico, na parte de
realizacdo na Matriz de Apoio a Monitorizagdo da Execu¢éo do Plano para a Igualdade, na parte de
verificacdo na Matriz de Apoio de VerificacGo da Execugcdo do Plano para a Igualdade e do
Cumprimento das Recomendacbes da CITE, e na parte de atuagao numa matriz onde consta a descri¢ao

das recomendacgdes e o seu estado de cumprimento das medidas.

O Programa de Conciliagdo e o Plano para a lgualdade, cruzam os dominios da NP 4552:2016,
com as dimensées do Guido da CITE, e atendem as orientacGes a nivel internacional, europeu e

nacional, a que se associaram os resultados da observacao, da pesquisa documental, e dos resultados

9 Cfr. S7: Percegdo dos respondentes relativamente a materialidade, tabela 116 — S; — Materialidade (medias centrais), em anexo 25

%0 Vide, Decreto-Lei n2 167/2019, de 21 de novembro, que atualizou o valor da retribuicdo minima mensal garantida para 2020, sendo
que a RMMG em 2019 era de 600,00€ e em 2020 de 635,00€, disponivel em https://dre.pt/application/file/a/126319112

51 Cfr. Nota Informativa sobre o questionario da APS, de julho de 2020, em anexo 26

62 \/ide, Programa de Conciliagdo (PG005) e Plano para a Igualdade (PP005), em adenda, em anexo 2
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dos inquéritos por questionario, tendo-se definido os objetivos, as medidas, os indicadores, e as metas

para a igualdade e conciliacdo.

4.5 Resultados da investigacao para a revisao do Sistema Integrado — Etapa lll

Na Etapa lll e com o objetivo de uma gestdo fundada nos principios da igualdade e da conciliacao,
foi necessario por um lado rever os documentos do Sistema Integrado, alinhando-os com os resultados
do trabalho desta investigacao, e criar documentos para o Sistema Integrado, especificos da igualdade
e conciliacdo®, proceder a necessdria aprovacdo dos documentos revistos e criados, e ao

agendamento da auditoria externa.

Adentro do Sistema Integrado, foi necessaria a criagdo da Politica da Conciliacdo (PO015), assente
numa dupla abordagem, no sentido de se alcangar quer uma verdadeira igualdade de género quer um
refor¢o da organizac¢do do trabalho, nos dominios, das boas prdticas laborais, com o aprofundamento
do didlogo social, do apoio profissional e desenvolvimento pessoal, através da formacao profissional e
da facilitacdo e apoio econémico a estudos para obtencdo de graus académicos potenciadores de
qualificacdo e empregabilidade e dos servicos e beneficios, através da facilitacdo de equipamentos e

servicos que tendencialmente vdo de encontro as necessidades das pessoas.

A criacdo do ja referido Programa da Conciliagdo (PG0O05) e Plano para a Igualdade (PP005), em
adenda, destinados a estabelecer quer o Programa para a Conciliagdo para o triénio 2020/2022, dando
cumprimento aos requisitos previstos na Norma NP 4552:2016, relativa a Sistema de Gestdo da
Conciliagdo, quer o Plano para a lgualdade de Género 2021, sendo explicitados os objetivos, as

medidas, os indicadores e datas limite de concretiza¢do e as metas a atingir.

A criacdo do Registo de Processo — Gestdo da conciliagdo (R.PRO.025), em que constam os fluxos
de responsabilidade, a avaliagdo do desempenho do SGC, e o processo de melhoria, do Procedimento
da Gestdao da conciliagio (PD059), que define o ambito de aplicacdo, as responsabilidades,
competéncias, fluxo documental e de informacdo, assim como as metodologias adotadas no dmbito
da igualdade e da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal, com o objetivo de atender
aos requisitos da norma de referéncia aplicavel a NP 4552:2016, e a criacdo da Boa pratica-Conciliagdo

entre a vida profissional, familiar e pessoal (BP021), que esta em fase de construgdo.

83 Cfr. Documentos do Sl a rever/criar para implementac¢do do SGC, em anexo 18
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Em conclus3o, foram aplicados aos/as trabalhadores/as da APS, 181 inquéritos por questionario
da responsabilidade da Pulso Europe Portugal, que obtiveram uma taxa de resposta de 54%, tendo os
indicadores globais de bem-estar no trabalho demonstrado que a empresa é de risco baixo, o que lhe
da uma vantagem mais competitiva no mercado de trabalho, e que é risco médio, o que influencia a

produtividade.

Foram ainda langados também aos/as trabalhadores/as da APS, mais 178 inquéritos por
questionario da responsabilidade da APS, que obtiveram uma taxa de resposta de 70,22%, tendo-se
concluido na parte relativa a caraterizacdo dos respondentes (S;), que a empresa ndo é paritdria, em
desfavor das mulheres, que representam menos de um terco do seu quadro de pessoal, que existe
uma segregacao vertical de funcdes, com as funcGes operacionais a serem mais bem pagas, porque
associadas a regime de escalas, a regime de turnos e a regime de isencdo de horario de trabalho, e a

outras parcelas salariais.

Da analise do meio envolvente contextual e transacional (Ss), que o ambiente é de incerteza,
agravado pela pandemia pela doenca Covid-19, e relativamente aos dominios da conciliacdo
constantes da NP 4552:2016, boas prdticas laborais (Sa), apoio profissional e desenvolvimento pessoal
(Ss) e servicos e beneficios (Se), foi obtido um resultado médio de 97,71%, o que significa que as pessoas

valorizam as praticas atuais da empresa nestes dominios.

Os resultados mostraram também a incerteza dos/as trabalhadores/as relativamente ao eventual
beneficio que as TIC, podem aportar ao equilibrio entre a atividade profissional e a vida familiar e

pessoal.
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5. CONCLUSOES

5.1 Principais conclusdes

A APS-Administracdo dos Portos de Sines e do Algarve, S.A., sendo uma empresa do Setor
Empresarial do Estado, estd obrigada a adotar planos anuais de igualdade, nos termos previstos nos
artigos 102 e 112 da Lei n? 62/2017, de 1 de agosto, em conjugacdo com o previsto no Despacho
Normativo n? 18/2019, de 21 de junho, e em alinhamento com o Guido da CITE (2019), tendentes a
alcancar uma efetiva igualdade de tratamento e de oportunidades entre homens e mulheres, a

eliminar discriminacdes e a permitir a conciliacdo entre a vida pessoal, familiar e profissional.

Estdo a ocorrer mudangcas no meio envolvente contextual (mercado externo), a favor da
igualdade e conciliacdo, tendo-se identificado como entidades chave, com capacidade de intervencao
politico-legal no trabalho, a nivel internacional a Organizac¢do Internacional do Trabalho e os governos
dos Estados-Membros e dos Estados-Parte, a nivel europeu, a Unido Europeia e os governos dos
Estados-Membros, e a nivel nacional o Governo portugués, a Comissdo para a Cidadania e a Igualdade

de Género e a Comissdo para a Igualdade no Trabalho e no Emprego.

Destacaram-se a nivel internacional, pela sua correlagdo a favor da igualdade e da conciliagao, e
por serem os temas que serdo objeto de acompanhamento no ano de 2021, por parte da Comissdo de
Peritos para a Aplicagdo das Convengbes e das Recomendag¢des, que funciona no ambito da
Organizagdo Internacional do Trabalho, a Convengdo n? 111, sobre Discrimina¢do (Emprego e
Profissdo), 1958, a Convengdo n2 156, sobre Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os
Trabalhadores de Ambos os Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, 1981, a
Convengdo n? 183, sobre Prote¢do na maternidade, 2000, e a Convengdo n2 187, sobre o Quadro

Promocional para a Seguranga e a Saude no Trabalho, 2006.

Constatou-se a nivel europeu, que a igualdade é um principio fundamental, particularmente no
gue respeita ao mercado de trabalho e ao tratamento no trabalho, tendo-se considerado relevantes,
o estudo Gender in Transport (2016), do European Institute for Gender Equality, a Comunicagdo
COM(2020) 152 final, sob o titulo Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a Igualdade de Género
2020-2025, a Diretiva (UE) 2019/1158, relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar
dos/as trabalhadores/as que séo progenitores/as ou cuidadores/as, a Diretiva (UE) 2019/1152, relativa
a condigbes de trabalho transparentes e previsiveis na Unido Europeia, a Comunicacdo COM(2020) 14

final, sob o titulo Uma europa social forte para transi¢bes justas, e ainda o Labour market change:
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Trends and policy approaches towards flexibilisation, Challenges and prospects in the EU series (2020),
do Eurofound, que convergem na conclusao de que os mercados mundiais estdo a diversificar-se em

termos de padrdes de tempo de trabalho e de natureza das relagdes laborais.

A nivel nacional apontou-se para a importancia da Estratégia Nacional para a Igualdade e a Nao
Discriminagdao — Portugal + Igual (ENIND), 2018-2030, e para o Plano de Ac¢do para a lgualdade entre
Mulheres e Homens (PAIMH), para o Programa 3 em Linha (2018), para o Guido da CITE (2019), para o
Guia Pratico para a implementacdo e certificacdo da NP 4552:2016 e para a prépria NP 4552:2016,
paraaLein2102/2009, de 10 de setembro, relativa a regime juridico da sequranca e satde no trabalho,
e que foi republicada pela Lei n2 3/2014, de 28 de janeiro, ao estudo Desafios a conciliacdo familia-
trabalho (2018), da Confederacdo Empresarial de Portugal, e ao Guia Pratico-lgualdade entre Mulheres
e Homens no Trabalho (2019), da Comissdo para a lgualdade entre Mulheres e Homens da Comissdo
para a lgualdade entre Mulheres e Homens, que funciona junto da Confederacdo Geral dos

Trabalhadores Portugueses-Intersindical Nacional.

A vasta informacdo sobre igualdade e conciliacdo, permitiu compreender o contexto amplo em
gue o problema se insere, e que pese embora os esforcos a nivel internacional, europeu, e dos paises,
a verdade é que nem todos os paises e nem todas as empresas estdo no mesmo patamar de
desenvolvimento, e sendo as questGes da igualdade e da conciliacgdo complexas e fortemente
influenciadoras de todas as esferas da vida humana e da liberdade de homens e mulheres decidirem
sobre a sua profissdo, a sua familia e a sua vida pessoal, sdo fatores criticos de sucesso para o alcance
da sustentabilidade, particularmente a demografica, e dai a procura por um equilibrio imprescindivel

e urgente entre o mundo do trabalho e o mundo privado.

Identificou-se o que estd a mudar em torno das questdes da igualdade e da conciliagdo, com foco
no principio da igualdade de oportunidades e tratamento entre homens trabalhadores e mulheres
trabalhadoras, e que estdo a ocorrer mudangas no meio envolvente transacional (organizagdo interna),
pelo que tirando partido das carateristicas da empresa (pontos fortes e pontos fracos), com uma
cultura de forte didlogo social, evidenciado pela participagdo em organizagdes formadas em torno das
questdes da igualdade e conciliagdao, como é o caso do Férum OrganizagGes para a lgualdade e do CEEP
Portugal, foi identificada como opgao estratégica, uma posicao de compromisso para com a igualdade

e a conciliagdo, consubstanciada no Pacto para a Concilia¢do.

Foi entdo identificado como principal instrumento estratégico o Sistema Integrado (2005), tendo

a empresa uma experiéncia nas questées da qualidade de mais de 15 anos, e como objetivos
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estratégicos, rever o Sistema Integrado por forma a integrar as questdo da igualdade e conciliagdo, e
preparar um Sistema de Gestdo da Conciliacdao, tendente a certificacdo, o que serviu de argumento
para o objetivo geral de implementacdao de um Sistema de Gestao da Conciliacdo e para o objetivo
especifico de criar um Programa de Conciliagdo (PG0O05) e um Plano para a lgualdade (PP005), em

adenda.

Para além da necessidade de densificar e revisitar o Sistema Integrado, foi necessario elaborar
novos documentos a integrar no Sistema Integrado, particularmente a necessidade de defini¢cdo da
Politica da conciliacdo (PO015), do registo de processo Gestdo da conciliagio (R.PRO.025), do
procedimento Gestdo da conciliagdo (PD059), e da identificacdo de uma boa pratica de Conciliacdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal (BP021), para além dos ja referidos Programa de Conciliagdo

(PG0O05) e um Plano para a lgualdade (PP0O05), em adenda.

O objetivo geral de criacdo de um Sistema de Gestao da Conciliacdo, fez evidenciar a importancia
da identificacdo dos constituintes, de onde se destacaram os/as trabalhadores/as, tendo-se aplicado
181 inquéritos por questionario da responsabilidade da Pulso Europe Portugal, que obtiveram uma
taxa de resposta de 54%, no sentido da sua auscultacdo para avaliacdo do bem estar no trabalho e dos
fatores de risco no trabalho, tendo os indicadores globais de bem-estar no trabalho demonstrado que
a empresa com um valor médio global absoluto de 2,54, abaixo do grupo de referéncia com o valor de
2,75, é de risco baixo, e apresenta uma situagdo vantajosa o que a torna mais competitiva no mercado

de trabalho.

Por outro lado, os indicadores globais dos fatores de risco no trabalho demonstraram que a
empresa com um valor médio global absoluto de 3,11, abaixo do grupo de referéncia com o valor de
3,73, porém numa escala [3,4[, é de risco médio, o que deve ser um alerta para a empresa, ja que é
influenciador da produtividade, concluindo-se da correlagao dos fatores de risco no trabalho com o
bem-estar no trabalho, como sendo de prioridade maxima, relativamente a exigéncia do trabalho, a
carga de trabalho, o impacto dos erros e a responsabilidade, relativamente a desafios da tarefa, a

responsabilidade das tarefas, e relativamente a organizagdo, a falta de pessoal.

Foram ainda lancados aos/as trabalhadores/as, mais 178 inquéritos por questionario da
responsabilidade da APS, que obtiveram uma taxa de resposta de 70,22%, para auscultacdo da
percecdo das partes interessadas relevantes relativamente a implementa¢do de um Sistema de Gestdo
da Conciliagdo, tendo-se concluido na parte relativa a caraterizacdo dos respondentes (Sz), que a

empresa nao é paritdria, em desfavor das mulheres que representam menos de um terco do seu
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guadro de pessoal e que sdo as mulheres as que mais estdo indexadas a hordrios de trabalho fixo, que
existe uma segregacao vertical de fungdes, sendo que as fungdes tendencialmente desempenhadas
por homens sdo as mais bem pagas, particularmente porque associadas a regime de escalas, a regime
de turnos e a regime de isencao de horario de trabalho, e outras parcelas salariais, e que se assiste a
uma participacdo de pessoas mais velhas na empresa, e que em matéria de recrutamento a empresa
procura mao de obra altamente especializada, o que corrobora as conclusGes da bibliografia
apresentada, que aponta para a necessidade de um maior equilibrio de representatividade por sexo

nas empresas.

Da andlise do meio envolvente contextual e transacional (S3), e numa escala de 0% a 100%, e para
as interacGes percecionadas como positivas, foi obtido um resultado médio de 41,86%, o que
corrobora que o ambiente em que vivemos e trabalhamos é de grande incerteza, agravado pela
pandemia pela doenga Covid-19, o que corrobora os diferentes estudos no sentido da necessidade de

restabelecer a confianca das pessoas no mercado.

Relativamente aos dominios da conciliacdo constantes da NP 4552:2016, boas prdticas laborais
(S4), apoio profissional e desenvolvimento pessoal (Ss) e servicos e beneficios (Se), foi obtido um
resultado médio de 97,71%, tendo no ambito dos servicos e beneficios, sido obtida a pontuacao

maxima de 100,00%, para as politicas da empresa de assisténcia a familia e de auxilio nos estudos.

Os resultados também evidenciaram a incerteza dos respondentes sobre se as Tecnologias da
Informacdo e da Comunicagao (TIC), favorecem a igualdade e conciliagdo, com uma média de 3,31 (ndo
concordo nem discordo), e com um desvio padrdo de 0,865, o que significa uma dispersdo de
respostas, conforme consta na tabela 72 — S; — Contexto da empresa (medidas centrais), o que
corrobora o facto da literatura apontar para a necessidade de um maior aprofundamento cientifico
desta matéria, pese embora seja considerado na generalidade, porém com as devidas cautelas
particularmente em matérias de sindicalizagao, salarial, tempos de trabalho, seguranga e salude no
trabalho, e outras, um regime com vantagens para as empresas e para os/as trabalhadores/as, quando

em comparagao com os regimes tradicionais de um unico local de trabalho fora de casa.

O problema de encontrar o equilibrio certo entre flexibilidade e seguranga no mercado de
trabalho, chama a atengdo para a sensibilizacdo sobre a importancia de diferentes elementos na
composicdo de um modelo de mercado de trabalho equilibrado, que tera de ser caraterizado por
disposicGes contratuais flexiveis e fidveis, estratégias abrangentes de aprendizagem ao longo da vida,

politicas ativas eficazes do mercado de trabalho e sistemas modernos de seguranca social, a exigirem
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um profundo debate internacional que atenda as questées de bem-estar no trabalho e saude no

trabalho, demografia, politicas publicas, prestacao de cuidados, de entre tantas outras.

Da andlise a materialidade (S;), que existe interesse dos respondentes na informagdo que a
empresa presta relativamente a aspetos sociais da empresa, com um resultado médio de 97,44%,
tendo sido obtida a pontuagdo mdaxima de 100,00% nas politicas da empresa relativamente a salde e

seguranca no trabalho e a formacgado e educacao.

Os resultados do inquérito por questiondrio da responsabilidade da APS, fez evidenciar as areas
a melhorar, particularmente na parte relativa ao reduzido efetivo da APS, que prejudica o contexto
politico-legal e sdcio-cultural externo a favor da igualdade e da conciliacdo, na rede de infraestruturas
externas que nao é facilitadora da organizacdo do trabalho em regime de escala ou por turnos, e no
facto da flexibilidade da organizacdo dos tempos de trabalho ser facilitadora da conciliacdo,

particularmente para as pessoas com responsabilidades familiares.

Parece assim, que as empresas deverdo fazer uso de medidas neutras para facilitar a conciliacdo
de responsabilidades profissionais e familiares, sem distincdo em funcao do sexo, e definir objetivos
explicitos da politica da conciliagdo, monitorizando e avaliando regularmente os resultados
alcancados, no sentido de ajustar permanente as medidas, garantindo que os/as trabalhadores/as com
responsabilidades familiares tém oportunidades e direitos ajustados a sua realidade, e promover o
didlogo social, a negociacdo coletiva e outras medidas, para fortalecer, facilitar e incentivar a

implementagdo dos principios da igualdade e da conciliacdo.

A igualdade e a conciliagdo serd de facto a capacidade das partes, empregadores/as e
empregados/as, de encontrarem, pontos de contacto e de alinhamento, capazes de mitigar eventuais
focos de conflito e proporcionar as bases para uma relagdo equilibrada no dia-a-dia, corroborando-se
que uma visdao de Work Time Arrangements e de Work Life Balance é favoravel a determinagdo de
politicas neutras de conciliagdo, e que é necessario para que todos/as os/as constituintes se envolvam
nas questdes da igualdade e da conciliagdo, corroborando as conclusdes do estudo, Desafios a

conciliagéo familia-trabalho (2018), rumo ao trabalho decente e produtivo.
As politicas de conciliagdo ndo sdo solug¢des universais, de aplicagdo indiscriminada, ou que

funcionem de igual maneira em qualquer empresas, e estando muito para além da realidade das

empresas, € fundamental que envolva todas as partes interessadas, considerando que o papel da
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lideranca, embora fundamental para uma implementacdo bem sucedida de politicas de conciliagdo,

ndo é exclusiva dos gestores.

Observou-se que a pandemia provocada pela doenca Covid-19 causada pelo novo coronavirus
desde finais de 2019 na China, e em meados de margo de 2020 em Portugal, e no espaco de apenas
algumas semanas, transformou radicalmente a vida das pessoas em todo o mundo, e para além das
consequéncias para a saude, a epidemia SARS-CoV-2 teve, tem e tera fortes implicacbes na forma

como as pessoas vivem e trabalham, afetando profundamente o seu bem-estar fisico e psicolégico.

Ainda que se perceba que ndo existem respostas certas para problemas organizacionais
complexos, o método do estudo de caso ajudou a compreender o porqué de realizar desta forma o
presente trabalho de projeto, o que aumentou a probabilidade de obter um resultado, e tirar proveito
do trabalho, tendo sido necessario analisar o tema da igualdade e da conciliacdo e perceber o que se
estd a passar e o porqué, ou seja, a necessidade de reinventar o trabalho, num mundo cada vez mais
envelhecido, e com um futuro que jd ndo é o que era, agora dominado pela tecnologia, pela
digitalizacdo, pela automacao, pela robotizacdo, pela omnipresenca do conhecimento, a exigir que as

pessoas estejam preparadas para esse futuro desconhecido.

Espera-se com o Sistema de Gestao da Conciliagdo favorecer o principio de uma economia ao
servico das pessoas da empresa, e um maior acesso das mulheres a este setor de atividade, e que cada
vez mais mulheres ocupem os lugares de direcdo e chefia na empresa, sendo que atualmente de entre
cinco diretores apenas uma é mulher, e que a empresa tenha mais e melhores condi¢des de trabalho,
numa adaptacdo do posto de trabalho ao/a trabalhador/a, o que exige um didlogo social participativo,
que leve em conta que a digitalizagdo, as novas tecnologias e a descarbonizagao estdo a transformar
os locais de trabalho, acautelando que com o seu desenvolvimento, ndo se gerem novos padrdes de

discriminagdo ou exclusdo ou novos riscos para a saude fisica e mental das pessoas.

Que as politicas de conciliagdo ndo sao solugdes universais e de aplicacdo indiscriminada, e que
devem ser implementadas e utilizadas, ou por grupos especificos de trabalhadores/as, ou pela
natureza especifica de fung¢des, ou pela atividade da empresa, sendo que o trabalho auténomo ndo é
acessivel a todas as pessoas, ja que determinadas carateristicas individuais também ndo estdo
presentes em todas as pessoas, sendo necessario desenvolver competéncias, por forma a permitir
gerir o trabalho que serd cada vez mais flexivel e a partir de espagos particulares, assente numa gestdo

pelas pessoas dos tempos de trabalho e dos objetivos, baseado numa necessidade individual de
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atualizacdo constante, e dependente da capacidade de criar e de inovar, e com capacidade para gerir

frustracdes e problemas.

Trata-se de uma autorregulacdao que muitas pessoas ndo conseguem atingir, de capacidade para
fixar objetivos, para definir horarios, para atualizacdo permanente, para manter contactos e gerir
reunides, isto é, de capacidade para manter a objetividade, a organiza¢do, algum nivel de controlo
pessoal em tudo o que se faz a partir de um local fora da empresa, o desafio constante, a atualizacao

de competéncias, a comunicagdao com a familia, amigos, colegas, porque somos seres sociais.

Por fim referéncia para o artigo da aluna, publicado na Revista Dirigir & Formar, sob o tema, O

Desafio da Conciliagéo entre a atividade profissional com a vida familiar e pessoal®®.

5.2 Limitacoes/Dificuldades da investigagao

Conforme ja referido, as limitagdes do estudo prenderam-se desde logo com a complexidade e o
vasto acervo documental sobre o tema, bem como com a inexperiéncia e dificuldade da aluna na
realizacdo deste tipo de trabalho, e ainda com o pouco tempo disponivel para a sua execu¢do, num
contexto profissional e social de grande dificuldade no ambito da epidemia SARS-CoV-2 originada pela

doenga Covid-19.

Uma das limitagdes iniciais da investigacao foi a seriacdao dos pressupostos tedricos relativos a
temadtica da igualdade e da conciliagdo, e a impossibilidade de acesso fisico a bibliotecas e livrarias, o
gue motivou a opgao de ancorar o trabalho de projeto em diplomas legais, de ambito internacional,

europeu e nacional.

A estas limitagOes, acresceram a dificuldade na adequac¢do do inquérito por questionario da
responsabilidade da Pulso a realidade da APS, na conce¢do do inquérito por questiondrio da
responsabilidade da APS, na utilizacdo do software SPSS e respetiva interpretacdo dos dados, e no
facto do preenchimento do inquérito por questionario ter ocorrido num curto espaco de tempo, o que

exigiu um grande esforco no sentido de motivar os/as trabalhadores/as na resposta on-line do mesmo.

Outra limitacao foi o facto de ndo terem sido auscultadas as familias que sdo partes interessadas

relevantes no contexto interno da APS, pese embora se tenha informalmente contactado os/as

64 Silva, H.M. (2020), O desafio da conciliagéo entre a atividade profissional com a vida familiar e pessoal, Instituto do Emprego e
Formacio Profissional, Dirigir & Formar, Revista do IEFP n2 27, abril/junho 2020//Trimestral, ISSN: 2182-7532, em anexo 27
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trabalhadores/as alvo do inquérito por questiondrio da responsabilidade da APS, no sentido de

responderem ao mesmo com a participacao das respetivas familias.

5.3 Recomendagoes para pesquisas futuras

Os tempos de excecdo que vivemos hoje, tém vindo a contribuir para a sensibilizacdo sobre a
importancia de um modelo de mercado de trabalho equilibrado, caraterizado por disposicoes
contratuais flexiveis e fidveis, estratégias abrangentes de aprendizagem ao longo da vida, politicas
ativas, neutras e eficazes do mercado de trabalho e sistemas de segurancga social, capazes de dar
resposta as novas circunstancias das formas de prestacdo do trabalho e do tempo e organizagdo do

trabalho, pelo que ha aqui um vasto leque de questGes para pesquisas futuras.

A questdo de se saber o que se ira seguir no mundo do trabalho depois da crise provocada pela
epidemia SARS-CoV-2, provocada pela doenca Covid-19, obriga a investigacdo rdpida e urgente, no
sentido de responder as questdes de que medidas tomar, particularmente as destinadas a manter a
ligacdo das pessoas ao mercado de trabalho, assegurando uma recuperagdo econdmica rapida das
familias e dos paises, garantindo um trabalho decente e produtivo, e protegendo particularmente as

pessoas com contratos atipicos e os/as trabalhadores/as independentes.

Sera necessdrio aprofundar os estudos relativos a organizagdo dos tempos de trabalho e o seu
impacto na saude e seguranga dos/as trabalhadores/as, e o impacto nas economias globalizadas, que
exigem elevados niveis de produtividade, de competitividade e de fiabilidade, que tem levado, de
entre outros impactos, a uma economia 24h-7d, a um aumento das horas de trabalho e a uma
estagnacdo dos salarios, com forte impacto na saldde e no bem-estar no trabalho dos/as

trabalhadores/as, situacdo que é urgente avaliar e mitigar.

E realizar estudos no sentido de avaliar o impacto na salide e no bem-estar dos/as
trabalhadores/as quando estd em causa a imprevisibilidade das horas e dos horarios de trabalho,
avaliando um intervalo seguro para fixacdo do direito a prazos minimos de pré-aviso no que respeita
ao hordério de trabalho, bem como a fixacdo de horas de referéncia, sendo particularmente criticos os

regimes de trabalho em escala e por turnos.

Como recomendagdes para investiga¢oes futuras nesta tematica, salienta-se ainda a importéancia

de alargar a amostra de participantes, particularmente as familias, por forma a aproximar as medidas
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a implementar, daquilo que é também o seu posicionamento sobre estas questdes e utilizar outros

métodos de recolha de dados, capazes de validar as opcdes tomadas.

Seria também pertinente realizar um estudo que permitisse avaliar as necessidades das pessoas
por escalGes etdrios, complementando as suas opinides de forma multidisciplinar, através da
envolvéncia de outros players, designadamente a academia e outras empresas, especialistas do
trabalho, médicos/as, psicdlogos/as, pessoas do desporto, nutricionistas, e outras pessoas que possam
de qualquer modo contribuir para o alcance de uma verdadeira igualdade e de uma verdadeira

conciliacdo.

Um dos estudos poderia estar relacionado com a otimizagdo dos processos de formacao,
particularmente em escaldes mais jovens, contribuindo, por exemplo, para a diminuicdo das
desigualdades e para uma participacdo mais ativa na vida familiar independentemente do sexo, bem

como o estudo da influéncia parental nestas matérias.
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Anexo 1 — Pacto para a Conciliagao,
11-07-2019
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PACTO PARA A CONCILIACAD

Sistema de gestdo da conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal

Reconhecendo que a conciliacdo da vida profissional, pessoal e familiar & condigdo de
igualdade entre mulheres e homens, de bem-estar, de produtividade e de
sustentabilidade demografica,

Reconhecendo que a promogdo de condigdes efetivas de conciliacdo da vida profissional,
pessoal e familiar passa por uma mudanca cultural e organizacional que exige convocar
vontades em diferentes planos e assumir um compromisso coletivo prolongado,

Reconhecendo que, para isso, a conciliacdo da vida profissional, pessoal e familiar deve
ser assumida como critério de gestdo das organizacdes,

As organizagdes signatarias do Pacto para a Conciliagdo assumem o compromisso de
implementarem e certificarem um sistema de gestdo com base na norma portuguesa
MWP4552:2016 (sistema de gestdo da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal).

Lisboa, 11 da julho de 2019.

APS - Administracdo dos Portos de Sines e do Algarve, 5.A.

Catia Salgado
Gabinete de Qualidade
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1 GENERALIDADES

0 prasente documento destina-se a estabelecer o Programa para a Concilissia para o trignio 202002022, dardo
cumprimenio &0 reguisitas previsios na Morma NP 4552:2014, de 03-06-2019, relativa a Sistema de Gestdo da

Cancilacio.

Deverdo ser levadas em conta as medidas ncuidas na Plano para a Igualdade de Génerg 2021,

2 AMBITO

0 ponto & explicita os objetivos, medidas e indicadares de concretizaco do Programa para a Canciliacho para
o triemia 202002022, integrando cada indicador a data limite de concrefizacio e as metas a atingir.

3  RESPONSABILIDADES

Coneslno de Adminlatragio

E respansabilidade do CA aprovar o Programa para a Canciliacio pars o trignio 202002022
Direg2o da Recurzoe Humanos

E respansabilidads da DRH slabarar @ maner atualizade o prasente programa.

E respansatbilidade da DRH efstuar & manitorizacio & o scompanhameanio da implemantscia do programa.

4  DOCUMENTACAD APLICAVEL

«  Marma MP 45522018, de 03-06-2019
& Leip® 10272009, de 10 de setembro, republcada pala Lei n® 32014, de 28 de janein;
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s Decredo-Led n® 1332013, de 3 de aulubre;

s+ Resolugio do Conselho de Ministras n® 103:2013, de 31 de dezembro;
*  Resolugio do Conselho de Ministras n® 1872014, de 7 de mango;

= Lein® 6202017, de 1 de agosto;

»  Resolugdo do Conselho de Ministras n® 812018, de 21 de maia;

»  Despacha Mormathes n® 1820158, de 21 de junbo;

+  Guifio Para a Elaboragla dos Planss Para a Igualdade (anuais] da Comiss3o para a lgualdade no

Trabalke & no Emgrega (CITE), 2019,
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PG005 USO INTERNO Revisao 0

5 MEDIDAS DO PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 51(5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/201% DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE ACAO: Plano de Acio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORAGAO DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missio e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:CINCILIA{}EO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAO E CERTIFICACAO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 1: Assumir publicamente (interna e externamente) o compromisso com a promogdo da igualdade entre mulheres e homens (EMV-0.01)
Responsavel Recursos R Calendarizagio Metodaologia &
Medida Indicador Meatafimpacto esperado Piblico alve pela humanaos ﬁn:?:r:i‘::s da periodicidade de
implementagic envolvidos implementagic menitorizagao
Flana para a
- Igualdade: Flana para a
Conselho de Conselho de ia:;;:é:a Aprovacio pela Igualdade:
N Administragio | AdministragSo ¢ ’ CA até final do Manitarizagdo em
Aprovagao anual do Plano I Cusios w .
. . i Iqualdade Dirsc3o de Diregio de tantes d mes de junho de anexo a0 PRPOS
{M1.1} Elsboragio do Plano para & |gusldads: Revisio do paraaig Sharaholder Recursos Recursas consiamies das cada ano
Plsno para a lgusldade PP03, Carregaments no SIOE ou envio = = medidas do
{anual) & Certificagio pela de email para a GITE e CIG Frograma de GestSo da Tlrraali:laz:;aadd{:;sse l-.|um‘anus Hum?nas PFlano Programa de Gﬂesﬁc
Norma NP4552:2018 Obtengio da Certificagio NP4652:2018 Conciliagio: Certificagdo Diregao da Diregaa da Frograma de da Cancifiagao:
: - B Qualidade, Cualidade, . - Gestao da Dacumento e
NF4552:2018 ) . Certificagao oE o
Ambiente & Armbisnte & NE4EEZ-301A: Conciliagao: Ansxo |, suditawel
Seguranga Seguranga 2120 .C*I)ﬁ i Certificagio na ambito da Morma
SRR NP4552:2018 NP 4552:2018
até 31-12-2020
APS —ADI‘-"IINISTRAI:AO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdon
MLOOZ2R7 Pag. 4 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAQ 2020/2022

7; APS PG005 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)
RCM n® 6172018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO 2018-2030 / PLANO DE ACAO: Plano de Agiio para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELhBURA(;.ﬁD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missdo e valores

NORMA NF 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAQ DA I:OHC!L[A(}.ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLE‘dENTA(}ﬁD E CER'I'IFICA(;.&O DA NORMA NP 45522016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais
Objetive 2: Assegurar a implementagdo do Plane para a lgualdade, a sua izagdo, acom nto e sustentabilidade (EMV-0.02)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagdo Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Piblico alvo pela humanos _ da periodicidade de
- . financeiros . = .
agio p agio rizagao
':gz '2;' CFI?Q‘%; :E um Shareholder Conselho de Conselho d= o o
omité (Task Force i x ini = urants o gcumeanto em
ComitsTas! ; " i Administragao Administragio = =,
interna) para a Igualdade Aprovagae de Propasta pelo Consslho G":;:nrr;; Fgéc:ﬂgl_ada, Ch:::z:?d;dl!:ha . . ¢ Sem cusios primeiro Anexo I, suditsvel
entre mulheres & hamans & de Administragio . | P ae '|:I= Diregac d= Diregao d_E espesificos trimestra de na dmbito da Norma
formalizagio das ormalmente definidas, Trabalhadores e Resursos Recursas 2020 NF 4552-3018
respelivas competéncias trabalhadoras Humanas Humanos

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.
0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLO02R7
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO05 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS}: 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAQ DISCRIHINHCJE.O 2018-2030/ PLANO DE A(;ﬁD: Planc de Agdio para a Igualdade entre Mulheres
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAQ DO GUIAQ PARA A ELABURA(}E.U DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Esfratégia, missdo e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:CINCILIA(;EU ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUI

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;ED E CER'I'IFICA(;EO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 3: Dar a conhecer o Plano para a lgualdade e a sua importincia estratégica para a empresa e envolver todos/as os/as trabalhadores/as na implementagdo do plano para a igualdade
(EMV-0.03)
’ Responsavel Recursos Recursos Calendarizagdo Metadologia &
Medida Indizador Metafimpacto esperado Piblico alvo pela humanos Fnanceinos da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagio monitorizagao
(M3.1) Divulpago do
Plana para 3 Igualdade,
das respefivas medidas e
dos objetivos, stravés de . Conselha de Conselho de o
sesshes de sensibilizagio, Ano 2020: 10% Administragdo | Administragio Até 30 final dos ecumenta em
de divulgacio no siio {Indicador 1)} Ano 2021: 15% Trabalhadores = Direco d= Direcdo de Sem custos anos de P.nnexcl.ll. suditavel
eletrénicn da empresa_na ) trabalhadoras 3 G - especificos refartncia ne ambito da Norma
b 8. Ano 2022- 205 Recursos Recursas = NP 45522016
intranet. por comreio Humanas Humanos
alstranico, & com afoEgde
em locais internos de
reconhecida visibilidade

(indicador 1) =

Nt trabalhadores/as sbrangides/as poragies de senzibilizagio

NE total de trabalhadoresfas

x100

APS — ADMINISTRAGAQ DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.

0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGCAOQ 2020/2022

PG005 USQ INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO [ISCRIHINJ\C&CI 2018-2030 f PLANO DE A(}ﬁl}: Plano de Acdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAC PARA A ELABDRA(_;EI} DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missio e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAOQ DA I_ONC!LIA(}ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSDAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAO E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552: 2046, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 4: Assumir publicamente (interna e externamente) 0 compromisso com a promogdo da igualdade entre mulheres e homens e divulgar boas praticas de gestio no dominio da igualdade
(EMV-0.04)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagdo Metodologia &
Medida Indicador Metafimpacto esperado Piblico alvo pela humanos financeires da periodicidade de
implementagio enveolvidos imipl tagdo itarizaga
[M4.2'}lDivngac_:§u ::Ie boas Conselho de Conselho d=
praticas de gestio no Administragio | Administragio
dominio da igualdade entre _— T
rnulheres & homens Diregao de Direg3o de Dacumenta enn
= - Sharehaclder 5y < 5 5 .
interna e exfernamantz, no M3 Sedvel Criagﬁu de boas pratiess no Eecursos E'mmh Sem custos A ::Diisn:lda: Anexo 1, awditavel
sitio eletronico da 20 aplcave ambite dos Documentos da Sl Trabalhadores & .um‘anus -u mf mos especiiicos referf’nc_ia no ambito da Morma
emprasa, na intranet, por trabalhadoras Diregdo da Diregzo da - NF 4552:2016
correio eletrénico, e com Qualidade, CQualidade,
afixscdo em locais internos Ambiente & Ambiente &
de recanhecida visiblidade Segursngs Seguranca
APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
0O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgaon
MLO02ZRT Pag. 7 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO005 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINACJE.O 2018-2030 / PLANO DE A(J‘..ﬁl}: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAD PARA A ELABI]RA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missdo e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:ONCILMgﬁD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA'QED 3 CER'I'IFICAC.EO DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016; Boas praticas laborais

Objetivo 5: Incentivar a participagdo dos/as trabalhadores/as no dominio da promogéo da igualdade entre mulheres e homens (EMV-0.05)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagao Metodologia &
Medida Indicador Metaimpacto esperado Publice alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
impl tagde Fid implementagdo meniterizagde
(M3.1) Criagao da
mEcanismos
institucionalizados d= Durante o més
informacio & consulta 3 de maio de
trabalhadores/as ou ds suas 2020
estruturas representativas Realizacio do
relativaments 3 questdes no . B Conselho de Conselho de Inquérits S-ISW,
dorminio da igualdade entre Realizagao do Inguérito S- Trabalhadores Administragie Administragio do inquérits par Documents em
mulherss e homens, " . ISW, do inquérito por trabathadoras & LT L y questiondric Anexo 1, suditavel
canciliagio entre a vida Nao aplicavel questiondrio interno e estnuturas Diragdo d= Diregio de 184,002 interna no dmbite da Merma
profissional, familiar e realizagio de reunides representativas Recursos Recursos MF £552:2018
pessoal, = protegio na Hurnanas Humanos .
parentalidsde da avaliagio Realizagio de
de desempenhao, da politica reunides: sté a0
de progressao e final dos anos
desenvalvimento d= de referéncia
careiras = da politica
salarial
APS — ADMINISTRAGCAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sectdo n
MLOO2RT Pag. 8 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO05 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINA(}iD 2018-2030 / PLANO DE A(;ﬁl}: Plano de Acdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missio e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCI LlA(}iD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMEHTA(;.ED E CER'I'IFICA(;iO DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 6: Aszegurar o respeito pelo principio da igualdade entre mulheres e homens e ndo discriminagdoe nas relagoes externas e promover e consolidar relagbes externas no ambito da
promogdo da igualdade entre mulheres e homens (EMV-0.08)

Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicador Metaimpacto esperado Pablico alvo pela humanaos financeiros da periedicidade de
implementagao envolvidos implementagao moniterizagao
(ME.2) Estabelecimento de

relagnes_ de oo p'era_lgao Conselho de Conselho de
com entidades publicas

_— Ang 2020: Até 3 Administragio | Administragao Dozumenta em
elou crganizagbes da N

Até a0 final dos

Nag aphicdvel Ang 2021 Até 3 Trabalhadores & . o Sem custos anos de Anexo I, auditawe]
sociedade civil que P : trabalhadoras Dirzgao de Diregao de especiiicos . na dmbito da Morma
prosseguem o objetive de Ano 2022 Afd 3 Recursos Recursos referéncia WE 4552-9018
promaover 3 igualdads Hurnanas Humanos

entre mulheres & homans

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

APS PG005 USO INTERNO

Revisao 0

=

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c}
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAQ 2018-2030 f PLANO DE AGCAD: Plano de Acéio para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAC DO GUIAO PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Igualdade no acesso a emprego

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLE\HENTAQ.iD E CER'I'IFIEA(;ﬁO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2 Boas praticas laborais
Objetivo T: Contribuir para um processo de selecdo e recrutamento justo e objetivo para mulheres e homens (IAE-0.01)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodaologia &
Medida Indicador Metafimpacto esperado Pablice alvo pela humanos et da pericdicidade de
implementagdo envolvidos implementagdo mianitorizagao
Ang 2020: 100% dos
w12} Deﬁnigin clara das proceszos de recrutamento &
exigéncias = das selegio Conselho de Conselho de
qualificagies necessarias —_ Administracie | Administracio Documents em
para ofs) pasto(s) d= Nao apcavel mcg:aici; };Eﬁ?;:iitn - Candidatos & . . ¢ Sem custos F?;:l:t::;: Anexo |, suditdvel
trabalho 3 preencher P P o mEE candidatas Diragac d= Diregao d_E especiiicos P u_ta oo na dmbito da Norma
incluinde o5 requisitos para selegac Recursos Recursos recrulams MP 4552:2016
o desempenho da funcio & Ang 2022; 100% dos Humanos Humanos
3 remuneragdo a atribuir pracessos de recrutamento &
selegdo

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

o

PGO05 USO INTERNO Revisao 0

Ty
I
O
c

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 20182030 / PLAND DE AGAO: Plano de Agio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORAGAO DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versio 2019: Igualdade nas condigbes de trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:CINCIL[&(,‘EI} ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS
GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;ED E CERTI FICAI;ﬁO DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 8: Promover a igualdade entre mulheres no homens no dominio da progresséo e desenvolvimento profisgional (ICT-0.04)
Responsavel Recursos Recurses Calendarizagdo M::;?{'::;z:
Medida Indicader Metalimpacto esperado Piiblico alve pela humanos financeiros da P 4
implementagio envolvidos implamentagio e
monitorizagao
(M4.1) Criacdn &
implementagde de
procedimento interno gque
permita 335agurar qua
competénciss dos Drgamento
trabalhadorss & das 202002022
trabalhadoras Conselho de Conselho de . Docurmento em
{habilitaghes/ escalares, Administragio | AdministragBo Valorizaghes Até 3o final dos Anexo I,
H . - - Procedimento intarno criado 2 Trabzlhadores = L . remuneratorias: d s
formagao profissional, Mao aplicawel implementada trabalhadoras Diregio de Diregio de anos de auditavel no
competéncias adquiridas Fecursos Recursos 2020=139.308,32€ refaréncia dmbito da Norma
por via n3o formal 2 Hurnanos Humanos 2021=60.072.81€ MNP 45522018
informal) s3o R
rezonhecidas, pela 2022=77.073,608
empresa, de modo igual
nos processos de
promogio0 e progressao na
camsira
APS —ADMINISTF‘ACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. g .
ecgio n

0 presente documento € propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

PG005 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAQ DlSCRIHIHAl;‘.ﬁO 2018-2030 / PLANO DE A(;.iD: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAD DO GUIAQ PARA A ELABDRACED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versio 2019: Igualdade nas condigbes de trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEI\:‘IEHTA(;ED E CERTI FICAl;:ﬁO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 9: Identificar e eliminar diferenciais remuneratérios entre mulheres e homens e promover a transparéncia interma sobre a politica salarial (ICT-0.11)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Meata/impacto esperado Publico alvo pela humanos financeiros da pericdicidade de
implementagio envolvidos implementagdo manitorizagdo
(M11.1) Elaboragio de um
relatonia, de frés em trés
anos, sobre as
remuneragdes das .. _ Conselhe de Conselho dz
mulheras = dos. hamens Relatdrio de Susteniabifidade Administragio Administragio At 50 finsl das Diacu menw.e!'n
tendo em vista Mao ahicdvel 2laborado no ano de Trabalhadores = . o Sem custos 2nos de Anexo |, suditaws]
diagndstico & a pravencio P refaréncia, por comparagio trabalhadoras Dirzgao de Ciregao d_E especificos rofart N na &mbito da Norma
de diferengas injustifizadas de trignic Recursos Recursas rencia NF 4552:2018
naguelas remunaragies Humanos Humanas
{tal como previsio pela
Resolugio de Conselho
Ministros n® 182014}

APS — ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

7

—

PGO05 USO INTERNO Revisao 0

iy

I
-~
c

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHIHAQG«O 2018-2030 / PLANO DE ﬁ(}iﬁ: Plano de Aglio para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABORAGAO DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Prevengio da pratica de assédio no trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA l:-:]NCILIﬁ-;ﬁD ENTHE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS
GUIA PRATICO PARA A IHPLEH'IEHTA(;ED E CERﬂFIEACiO DA MORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019
DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 10: Prevenir e combater o assédio no trabalho e prevenir e combater a pratica de outras ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da
trabalhadora (PAT-0.01)
RES”“T:“EI Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicader Metallmpacto esperado Publico alvo L= humanaos 7 da periodicidade de
implemantag . financeiros _ . L
S0 envolvidos implementagdo monitorizagao
(M1.1) Realzagdo de
E'E:I:Es de 5: “5':”@‘.1:""’ S Conzelho de Conselho de Orgaments o -
sobre & pratics de outras {(indicador 4 Adrinistracio Administrac3o ; _ . _ acumenta em
ofensas a integridade fisica Tricmio: ab 15% Trabalhadores & . . 2020/2021/2022: Ate 20 ﬁnjldm Anexa |1, aeditavel
ou maoral, iberdade, honra fienie: sbranger trabalhadaras Diragac d= Diregao de 4.500,00€ r:fl;oz - na dmbito da Norma
ou dignidadz d= (Indicador 5) Recursos Recursos rencia WP 4552:2018
trabalhadores = Humanos Humanos
trabalhadoras
¢ trebelhadores abrangidoz por agdes de sensibilizario sobre & pratica de outras ofensaz i integridade fisica ou mora,l
. _ liberdade, honra oudignidade de trabalhadores/as
(Indicador )= N total de trabalhadores x 100
Ne trabalhadoras sbrangidaz por apdes de sensibilizagdo sobre a pritica de outras ofenszas 3 integridade fisica oumaral
) o liberdade, honrs oudignidade de trabalbadores/as
(Indicador )= NZ total de trabalhadaras x100
APS —ADI"-’IINISTMI:.E\O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. Secca
eCgao n

O presente documento € propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO005

USO INTERNO

Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)
RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE AGAD: Plano de Agio para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAD PARA A ELABORAGAQ DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versio 2019: Prevencio da pratica de assédio no trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMEHTA(J‘.ED E CERTI FICAQﬁO DA NORMA NP 4552:2(116, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 11: Prevenir e combater o assédio no trabalho e prevenir e combater a pratica de outras ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da

trabalhadora (PAT-0.01)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagao Metodologia e
Medida Indicadar Metalimpacto esperado Pablico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio snvolvidos implementagio monitorizagdo
(M1.3) Concegéo e
langamento de campanha
de informagao a todosias
os'as trabalhadores/as
sobre of procadimentos &
tomar para a comunicagio
de atos de ofensa 3
integridade fisica ou moral, .. Conselha df—' Canselho d:E
lizerdade, honra ou Langar a campanha no siio Administrsg3e | Administragso Até 50 final dos Documenta em
dignidade = d= assédia Nao aplicvel .eleimnlon da e{mpres.a, I'la. Trabalhadores e Direcio de Direczn de Sem {!JI.ISIDS anos de An:}xulll, auditavel
mmoral elou sexual no infranst e através de correio trabalhadoras Recarsas F{a:g.lrsc' especificos refardnia no dmbito da Norma
eletranica = = - NP 4552:2018
Humanas Humanos

trabalho, a ser
apresentada no sitio
sletranico da emprasa
[especificar enderego do
sitia], na infranat, por
correio eletronico, & com
afixagdo em |ocais internos

de reconhecida visibilidade

APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
0 presente documento € propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLO0ZR7
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

1]
7 APS PGO05 USO INTERNO Revisiio 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 6472018 DE 24 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE AGAO: Plano de Acio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 20182021 (PAIMH])

DIMENSAO DO GUIAD PARA A ELABORAGAD DE PLANOS PARA A IGUALDADE {ANUAIS) DA CITE - Versio 2019: Formagao inicial e continua

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:ONC!LIA(}ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS
GUIA PRATICO PARA A IHPLE\.‘IENTA(;HI} E CER‘I’IFICA!’;ﬁO DA NORMA. NP 4552: 20116, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Apoio profissional e desenvolvimento pessoal

Objetivo 12: Promover uma cultura de igualdade entre mulheres e homens no local de trabalho, favorecendo praticas de gestdo e de trabalho consonantes com a mesma (FIC-0.01)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia 2
Medida Indicadaor Metalimpacto esperado Piblico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio snvolvidos implementagio maoniterizagdo
[M1.2) Integragdo d=um
médulo de formagio sobre
igualdade entre mulheres &
homens no plano de
formagdo anual, . . Conselha de Conselho de
nomeadaments sobre: Integragio do médulo 22 Administragio | Administragio Orgamenta Dacumenta em
. . - - . formacao sobre iguakdade Trabalhadores e . o 2pz0/2024/2022 | 21 de dezembro Anexo 1, auditawel
esteredtipos de genero; Wao aplicavel = Diregio de Direcio de i i N .
finguagem inclusiva; entre mulheres & homens no trabalhadoras Rec Re ¢ i 4.500.008 {ano n-1) na ambito da Marma
A o Plano de formagao Ecursas ECur=as S NF 4552:2016
protecan na parentahidade: Humanas Humanos
conciliacio da vida
profissional, familiar 2
pesscal; assadio moral &
sexual no frabalha
APS —ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. g .
eccio n

O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLOOZRT Pag. 15 de 65

CLv



PROGRAMA PARA A CONCILIAGAQ 2020/2022

Revisdo 0

PGO05 USO INTERNO

~==
I
0
()

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTC SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE AGAO: Plano de Ago para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)
DIMENSAOD DO GUIAC PARA A ELABORACAO DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Formagao inicial e continua

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:CINC!L[A(;ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS
GUIA PRATICO PARA A IHPLEMEHTA(;EO E CER'I'IFIEA!’;E{J DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Apoio profizsional & desenvolvimento pessoal

Objetive 13: Promover a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no acesso a formagao (FIC-0.02)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Pablico alvo pela humanas e da periodicidade de
implementagao envolvides implementagao monitorizagao
{M2.1) Organizagde dos Conselho de Conselho de o
hordrios da formagso de . " Administragdo Administraggo Afe a0 final dos orumeanto =m
4 incidi " fcdvel Realizagie de formagao no Trabalhadores . - Sem custos anos de Anexo |, auditavel
fmoce & cammairem com < a0 aphcave horario laboral trabalhadoras Dirzg3o de Direc3o de especificos . no &mbito da Norma
horario normal de trabalho Recursos Recursas refaréncia WE 4552:2018
estabelecide Hurnanos Humanos ’
APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgao n
Pag. 16 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO005 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 64/201% DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE AGAO: Plano de Acdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABURAQED DE PLANDS PARA A IGUALDADE {ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:{IHCILM(;KD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISIT!

GUIA PRATICO PARA A IHPLBI!EHTA{,‘ED E CERTI FICAQECI DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

Objetive 14: Promover a conciliagao da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia 2
Medida Indicador Metalimpacto esperado Publico alvo pela humanos e da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagio moniterizagdo
(M1.2) Divulgacio dos
Tecursos existantas na
area geografica da
empraza elou da
residénciz dos Conzelha da Conselho de
trabalhadores e das Diivubgar os recursos Administragao | Administragao Azé a0 final dos Dc-c.l.lmenmlem
- - - . . . Trabalhadores = . . Sem custos Answn 1, suditsvel
trabalhadoras que facilitem Wao aphcavel existentas junto de todosias Direcio de Direc3o de . anos de PR
I X N trabalhadoras b i espaciiicos R no arbito da Norma
a cenciliagao da vida o0s/as trabalnadoresias Recursos Recurses refarencia .
. . WP 4552:2016
profissional, familiar 2 Humanas Humanos
pessoal [gx.
creches/sarvigo de amas,
instituigdes para peszoas
idosas)
APS —ADP-’IINISTR..“-\C.E‘O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sec¢don
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO005 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUAL DADE E NAO DISCRIHINACEO 2018-2030 / PLANO DE A(;i[}: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAD PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:CINCIL[AQ;\‘.D ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLBIIEHTA(;ED E CERTIFICA(}ﬁO DA NORMA NP 4552: 416, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

Objetivo 15: Promover a conciliacdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagdo Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Piblico alve pela humanos e da pericdicidade de
implamentagio envolvidos implamentagio monitorizagac
(M1.7) F‘“’i"‘a?a":' informal Conselha de Conselho de
do trabalho a partir de casa (Indicador 2) Ano 20200 1% Administragie Administranie , B Documenta em
P g ¢ Ate a0 final dos i
quando necessdrio & Ane 2024 13 Trabalhadoras & . L Sem custos anos de Anexo |, auditavel
conciliagio enfre a vida ’ trabalhadoras Dirsgio d= Direglo d_E especifiicos refard N ne ambito da Morma
profissional, familiar & (indicador 3) Ang 2022: 1% Recursos Recursas rencia NP 4552:2018
pessaal Hurnanos Humanos
N de trabalhadores que beneficiaram de facilitagio informal do trabalho & partir de casa quando necessario i conciliagio
X entre a vida profizsional, familiar e pessaal F
2 j—
(Indicador 2 }= N toral Az rabelnedores x 100
e de trabalhaderaz que beneficiaram de facilitafio informal do trabalho a partir de casa quando neceszario a conciliagio
) _ entre a vida profissional, familiar e peszoal
(Indicader 3)= N2 total de trabalbhadoras x 100
APS —ADI"-’IINISTRAI:AO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdo n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PG005 USQ INTERNO Reviséo 0

8 MONITORIZAGAO DO PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO 2018-2030 / PLANO DE AGAO: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABURA(J‘ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Estratégia, missio e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA IZONC!L[A(}ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0DAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;ED E CER'I'IFICA(}»E.O DA NORMA. NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 1: Assumir publicamente (interna e externamente) o compromisso com a promogdo da igualdade entre mulheres e homens (EMV-0.01)
Medida {M1.1} Elaboracio do Plano para a Igualdade (anual) e Cerlificacdo pela Morma NP4552:20168
Metodologia a Data limite para e Helena Silva
utilizar na Decorre da avaliscdo e verificacdo do propresso do resultade dos indicadores face ds metas estabelecidas. efetuar a Até 31-12-2020 mt[:nilmiza E Carla Silva
monitorizagac monitorizagao G Andreia Calads
Aprovagda anual do
Plano para 5
lgualdade (PPO0S)
et Flano para a lgualdade: Revisio do FP05, Camregamenio no SICE ou envio de email para a CITE e CIG Metallmpacto
Obtengio da Certificacio NP4552:2018 esperado Programa de Gestio
da Conciliag3o:
Cerificagio
NP4552-2018
Resultado do Justificagao do
indicador a data desvio e medidas
de monitorizagao corretivas
R Recursos
ﬁn:::iﬁs Flano para a igualdade: Custos constantes das medidas do Plano financeiros
Certificagio NP4552:2018: 3.180,00€ aplicados a data de
plansados L P
maonitorizagdo

APS —ADMINISTRAI:.-"-‘LO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.
O presente documento & propriedade da AP'S, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLODZRT
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGCAO 2020/2022

PGO003 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHIHA';JE«O 2013-2030 / PLANO DE A{;.ﬁl:}: Plano de Agédo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 20138-2021 (PAIMH)

DIMENSAQ DO GUIAO PARA A ELABDRA(;.EU DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missio e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTAQ&U E CER'I'IFIEA(;&O DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 2: Assegurar a implementagdo do Plano para a Igualdade, a sua monitorizagio, acompanhamento e sustentabilidade (EMV-0.02)
Medida {M2.2} Criacio de um Comité (Task Force interna) para a lgualdade entre mulheres & homens e formalizacio das respetivas competéncias
Metodologia a Data limite para e TS T Helena Silva
ufilizar na Decorre da avaliagio e verificagdo do progresso do resuitado do indicador face & meta estabelecida. efetuar a Até 31-12-2020 I"I'I:nitolili . Carla Silva
moniterizagio monitorizagio s Andreia Calade
ComitéTask Fores
eriada, com
Indicador Aprovacio de Proposta pela Conselha de Administragio SEELTEER competéncias
esperado
formalmente
definidas
Resultado do Justificagao do
indicador a data desvio e medidas
de monitorizagio corretivas
Recursos
Recursos 3
financeiros Sem custos especificos financeiros
- aplicados a data de
planeados i
monitorizagao
APS —ADMINISTRAC.';-"‘O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei, Secgao n
MLOOZRT Pag. 20 de 65

CLX



PGO05 USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5¢)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DiSCRIHINAI’;JiCI 2018-2030 / PLANO DE A(;ED: Plano de Acio para a lgualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAC PARA A ELABORAGAD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Estratégia, missio e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA [ZCINC!L[&(J‘.ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAO E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 3: Dar a conhecer o Plano para a lgualdade e a sua importincia estratégica para a empresa e envolver todos/as osfas trabalhadores/as na implementagido do plano para a igualdade
(EMV-0.03)
Medida {M3.1) Divulgacio do Flang para 3 Igualdade, das respetivas medidas e dos objetivos, através de seszbes de sensibilizag3o, de divulgacio no siio eletrdnico da empresa, na intranat, por correio eletranics, &
com aficagde em locsis intemes de reconhecida visibilidade
Metodologia a Data limite para Atd 31 da S Helena Sila
utilizar na Decarre d= uma anélise_esraﬁsﬁca dos dados recolhidas, por forma a awaliar o progresso do resultado do indicador efetuar a dezembro de cada msnilnrira Eu Carla Silwa
monitorizagdo face 2= metas estabelecidas. monitorizagio ano G Andreia Calada
i __ Netrabalhadores/as sbrangidos/as por agbes de sensibilizagio . Ano 2020 10%
Indicador (Indicadar 1} = e total de trabalhadores,az x 100 P Ano 2021 15%
! esperado
Ano 2022: 20%
Resultado do Justificagdo do
indicader a data desvio e medidas
de monitorizagao cormetivas
Recursos
Recursos 5
financeiros Sem custos especiiicos financeiros
= 5 &5p aplicados a data de
plansados S
monitorizagao

APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLD0ZRT
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PGO005

USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

Revisédo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCFIIHINAC;«O 2018-2030 !/ PLANO DE A(,‘.ED: Plano de Agiio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRAQ.ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE {ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégi

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:OHCILIA(;.FAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;ﬁD E CERTI FIEAQECI DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

misgio e valores

Objetivo 4: Assumir publicamente (interna e externamente) o compromisso com a promogio da igualdade entre mulheres e homens e divulgar boas praticas de gestio no deminio da igualdade

(EMV-0.04)
Medid {M4.2} Divulgacio de boas priticas de gestio no dominic da igusldads entre mulheres e homens, intarns = externaments, no sitio eletrdnics da empresa, na intranet, por coreio eletrdnics, & com aficsgdo em
edida locais internas de reconhesida visibilidade
Metodologia a Data limite para Até 31 de TP S Helena Silva
utilizar na Decome da avalisgio e verificac3o do progresso do resultade do indicador face 8s metas estabelecidas. efetuar a dezembro de cada m:nibnlizi 2 Carla Zilva
monitorizagdo monitorizagio 0o = Andreia Calade
Criag3o de boas
~ . . Metallmpacto prificas no Smbito
Indicador Mao aplicavel esperado dos Documentos do
Sl
Resultado do Justificagdo do
indicador a data desvio e medidas
de monitorizagio corretivas
Recursos
Recursos .
financeiros Sem custos expeciiicos financeiros
- aplicados a data de
planeados ———
monitorizagdo
APS - ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secdo n
Pag. 22 de 65
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PG005

USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5¢)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINAI;EACI 2018-2030 / PLANO DE ACAD: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(;.ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Verséo 2019: Estratégia, misséo e valores

NORMA NF 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAQ DA CONCI LlA(;ﬁ.D ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;ﬁD ECERTI FIEA(;.&O DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 5: Incentivar a participagéo dos/as trabalhadores/as no dominio da promegéo da igualdade entre mulheres e homens (EMV-0.05)

{M5.1} Criagio de mecanismas institucionalizades da informacio 2 cansuMa a trabalhadares/as ou &5 suas estruturas representativas relativamentz 3 questdes no dominio da igualdade entre mulheres =

it homens, conciliagio entre 3 vida profissional, familiar e pessosl, & protegdo na parentalidade da avalisgie de desempenho, da politica d= progress3o & dessnvolimento de carreiras & da politica salarial
Reslizagdo do
Inquérite S-ISW:
Metodologia a Data limite para e Helena Silva
utilizar na Decorre da aualia{_;.éo [ l.’eriﬁca{_:io do progresso do resulado do indicador face 3s metas estabelecidas. efetuar a Realizagio D= mll:nihnizaqgu Carla Silva
monitorizagio monitorizagao reunides: até 31 Andreia Caladae
de dezembro de
cada ano
Reslizagio do
Inquérito S-13W, do
Indicador Mag aplicawvel e '”f‘”e!'”.° por
esperado questiondrio interne
= realizagio de
reunides
Resultade do Justificagio do
indicador a data desvio e medidas
de monitorizagio cormretivas
Recursos
[zsErs financeiros
fi il =
Manceiros 3.343,00€ aplicades a data de
planeados i
monitorizagdo
AP35 —ADMINISTRAC.;'-‘;O D05 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei, Seceao n
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PGO005

USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b ¢ 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINA CAO 2018-2030 f PLANO DE A{;ED: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAQ DO GUIAD PARA A ELABDRA(;E.I} DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Estratégia, missdo e valores

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTAQ.ﬁD ECERTI FICAQ&O DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 6: Assegurar o respeito pelo principio da igualdade entre mulheres e homens e ndo discriminagdo nas relagbes externas e promover e consolidar relagbes externas no dmbito da
promogic da igualdade entre mulheres e homens (EMV-0.08)

Medida {M2.2) Estabelecimento de relagBes de coup-eragin com entidades publicas elou organizac_:Bes da sociedade civil que prosseguem o objstive de promover a igualdade entre mulheres & homens
Reslizacio do
Inquérite S-ISW:

Metodologia a Data limite para até 30-08-2020 . Helena Sia
- _— " - _ - . ~ . L Responsavel pela .
utilizar na Decomrs da avaliagdo e verificagac do progresse do resuliade do indicador face 3s metas estabelecidas. efetuar a Reaslizagio De R el Carla Silva
monitorizagao monitorizagio reunides: st 31 Andreia Calado

de dezembro de
c3da ano
Ano 20200 A 3
Indicador Nao aplicavel ~EAE IR Ano 2021: At 3
esperado
Ang 202 Ate 3
Resultado do Justificagdo do
indicader a data desvio e medidas
de monitorizagio corretivas
Recursos
Recursos .
financeiros Sem custos especificos financeiros
- P aplicados a data de
planeados P
monitorizagao

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGCAO 2020/2022

IIT
7 APS PGO05 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E HAQ DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLAND DE AGAD: Plano de Agiio para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Igualdade no acesso a emprego

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:DNCILIA(J‘.ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;ED E CER'I'IFICAC.EO DA NORMA. NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 45562:2016: Boas praticags laborais
Objetivo 7: Contribuir para um processo de selecio e recrutamento justo e objetive para mulheres e homens (IAE-0.01)
Medida (M1.2) Definicio clars das exipéneias e das qualficagbes necessarias para ofs) posto(s) de trabalho 3 preencher incluindo os requisitos para o desempenho da fungio = a remuneragio a stribuir
Metodologia a Data limite para Paor altura dos Ererrret Helena Silva
utilizar na Decorre da avaliscio 2 verificacdo do progresso do resultade do indicador face 35 metas estabelecidas. efetuar a processos de m::nilnriza 3 Carla Silva
monitorizagao monitorizagao recrutamento fran Andreia Calads
Ang 2020: 100% dos
processos de
recrutamento =
selegdn
Ang 2021 100% dos
Indicador Mao aplicavel Metallmpacto processos de
esperado recrutamento &
selaglo
Ang 2022 100% dos
processos de
recrutamento =
selegdo
Resultado do Justificagdo do
indicader a data desvio e medidas
de monitorizagio cormetivas
Recursos
Recursos 3
financeiros Sem custes especiiicos financeiros
= aplicados a data de
planeados ——
monitorizagao
AP35 —ADMINISTRAC;’-;;O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgaon
Pag. 25 de 65

MLD0ZRT

CLXV



N PROGRAMA PARA A CONCILIAGAQ 2020/2022

I:’f APS PGO05

USQO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO []SCRIHIHAI;EO 2013-2030 / PLANO DE AQED: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAC PARA A ELABORAGAO DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Verséo 2019: Igualdade nas condigbes de trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEHEHTA’Q&D E CER'I'IFIEA(;EO DA NORMA NP 4552: 2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 8: Promover a igualdade entre mulheres no homens no dominio da progressido e desenvolvimento profizsional (ICT-0.04)

Medida {M4.1} Criagio = implementagio de procedimanto intermo gue permita assegurar que competéncizs dos trabalhadores e das trabalhadoras {habilitacbes/ escolares, formag3o profissional, competéncias
adquiridas por via ndo formal 2 informal) s80 reconhecidas, pela empresa, de moda igual nos processos de promog3o e progresséo na cameira
== EEoTiEEs Até a0 final dos Responsavel pela Fielens Sivs
utilizar na Decorre da avaliagie e verificagan do progresso do resultade do indicador face 3 meta estabelecida. efetuar a P ponsaie’n Carla Silva
o * N o anos de refersncia monitorizagio
monitorizagac monitorizagao Andreia Calade
Indicad N3a apliciuel ~EATEED i:;?ﬁ:d;:?:;;ne
ndicadar 3o aplicive esperado ;
implementade
Resultado do Justificagao do
indicador a data desvio e medidas
de monitorizagao comefivas
Orgaments 202002022
e alorizaghes remuneratdnias: ﬁi‘;‘:::':s
financeiros 2020=138.308,83€ 5 2
— aplicados a data de
[l=nbmos 2021=60.072 1€ monitorizagio
2022=T7.073 60€

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PG003 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAD [HSCRIHINAl;ﬁCI 2018-2030 / PLANO DE AQED: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABDRA(J‘iD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versio 2019: Igualdade nas condigoes de trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:ONCILIAQEU ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAO E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 9: Identificar e eliminar diferenciais remuneratdrios entre mulheres e homens e promover a trangparéncia interna sobre a politica salarial (ICT-0.11)
. {M11.1) Elaboragao de um relatdrio, de trés em trés anos, sobre as remunsragbes das mulherss e dos homens tende em vista o dispndstico e a prevencae de diferengas injustificadas naguelss remunsragbeas.
Medida - M . . : B
{tal como previsto pela Resclugao de Consslho Ministros n.® 18/2014)
- _olugla 2 . N - . h R Atg s0 final dos Responsavel pela Helena Silva
utilizar na Decorrs da avaliagie e verificagae do progresso do resultado do indicador face 8 meta estabelscida. efetuar a I S, .
PR B B R anos de refersncia monitorizagao Carla Silvs
monitorizagdo monitorizagdo
Relatdrio de
Sustentsbilidade
- - - Metallmpacto elzborado no ano de
Indicador Nao aplicawel P
esperado referéncis, por
comparagac do
trignio
Resultade do Justificagdo do
indicador & data desvio & medidas
de monitorizagio corretivas
Orpamente 2020:2022:
Cramers, Walorizaghes remuneratdrias: ﬁ?\?\l-::i?:s
financeires 2020=139.308.83€ i :
laneados aplicados a data de
P 2021=60 072 B1E menitorizagio
2022=77.073 69
APS —ADP-’IINISTR&CAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. SECCE0 N
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. PROGRAMA PARA A CONCILIAGAQ 2020/2022

PGO05 USO INTERNO

Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DiSCRIHINAi;iG 2013-2030 / PLANO DE h(,‘il}: Plano de Af

Homens 2018-2021 (PAIMH)

a a lgualdade entre Mulheres e

DIMENSAQ DO GUIAQ PARA A ELABORACAO DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versio 2019: Prevengio da pratica de assédio no trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:CINCIL[AQ.FAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAD E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

Objetivo 10: Prevenir e combater o assédio no trabalho e prevenir e combater a pratica de outras ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da

trabalhadora (PAT-0.01)
Medida (M1.1} Realizagio de agbes de sensibilizagdo sobre a pratica de outras ofensas 3 intepridade fizica ou moral, liberdade, hanra ou dignidade de trabalhadores e trabalhadoras
Metodologia a Data limite para . 2 Helena Sika
utilizar na Decorre de uma andlise estatistica dos dades recohidos, por forma 3 avaliar o progresso do resultade dos efetuar a e :E fenle Elos_ REEPO.::E.'EI EEIE .
monitorizagdo indicadores face & meta estabelecida. monitorizagio 3Nos 42 refersncia AR Y Andreia Calado
¢ trabalhadores abrangidos por apdes de sensibilizapio sobre & pritica de outras ofensas i integridade fisica oumara,l Tnenlu1: ;iranget
X _ liberdade, honra oudignidade de trabalhadores/az
(Indicador4) = x 100
Indicador N2totalde trabalhadores Metallmpacto
M2 trabalhadoras abrangidaz por agdes de sensibilizagio zobre & pritica de outras ofensaz i integridade fisica oumaral esperado
X o liberdade, honra oudignidade de trabalhadores/as
(Indicader £)= Nt total de trabalhadoras x 100
Resultado do Justificagdo do
indicador a data desvio e medidas

de monitorizagio corretivas

R Recursos

ZHlERS Orgamente 202002021/2022: financeiros
financeiros licados & data de
planeados 4500008 aplicadas a dak
monitorizagao

AP3 —ADI‘-’IINISTRAC.';-"‘O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgao n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO05 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2013-2030 / PLANO DE AGAO: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABORACAD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Prevengio da pratica de azsédio no trabalho

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAD E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552: 2046, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

Objetivo 11: Prevenir e combater o assédio no trabalho e prevenir e combater a pratica de outras ofensas a integridade fisica ou moral, liberdade, honra ou dignidade do trabalhador ou da
trabalhadora (PAT-0.01)
(M1.3} Concegdo e langamento de campanha de informacio a todosias os/as trabalhadores/as sobre o5 procedimentos a tomar para a comunicacdo de atos de ofensa 3 integridade fisica ou moral, libardade,
Medida honra ou dignidade e de assédio moral afou sexual no trabalho, a ser apresentada no sitio eletrdnics da empresa [especificar enderego do sitio], na intranet, por correio sletrdnico, & com afizacio em locsiz intermos
de reconhecida visibilidade
= PRI IEEED Até a0 final dos Responsavel pela Helens Sz
utilizar na Decorre da avalisgdo e verificagao do progresso do resultade do indicador face 3 meta estabelecida. efetuar a P ROREIVE R Carla Silva
NS = * . anos de refaréncia monitorizagdo
maonitarizagao monitorizagac Andreia Calada
Langar a campanha
) i » Metalimpacto no sitie ele1n:'|.nic:u da
Indicador WNao aplicavel empresa, na infranst
esperado . .
e atraves de correio
el=trinico
Resultado do Justificagdo do
indicader a data desvio e medidas
de monitorizagao corretivas
Recursos
Recursos 3
financeires Sem custos espacificas financeiros
aplicados a data de
plansados -
monitorizagao
APS —ADI"-"IINISTR&E.E\O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgao n
MLO02R7 Pag. 29 de 65
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APS

PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022

PG005 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAQ 2013-2030 / PLANO DE AGAO: Plano de

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(;iD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Formagao i

cial e continua

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAO ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(;KD E CERTI FICAl';ﬁO DA NORMA. NP 4552: 016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Apoio profizsional e desenvolvimento pessoal
Objetivo 12: Promover uma cultura de igualdade entre mulheres e homens no local de trabalho, favorecendo praticas de gestdo e de trabalho consonantes com a mesma (FIC-0.01)

para a lgualdade entre Mulheres e

(M1.2} Integracio de um médulo de farmacdo sobre igusldade entre mulheres & homens no plano de formacdo anual, nomeadamente sobre: esteradtipos de género; inguagem inclusiva; pratecdo na parentalidade;

[ =ifib cuncilia{_ﬁ da vida profissional, familiar & pessoal; assédio moral 2 sexual no trabalhe
gloails D Até zo final dos Responsavel pela elens Sis
ufilizar na Decorrs da avaliagie e verificagao do progresso do resuliade de indicador face a meta estabelecida. efetuar a . . P L I.., Carla Silva
R b N I anos de referéncia monitorizagao
monitorizagao monitorizagao Andreia Calada
Langar a campanha
) i » Metallmpacto no sitia ele1n:'|.nic:u da
Indicador W&o aplicavel Empresa, na infranst
esperado - A
e através de correio
eletrdnico
Resultado do Justificagdo do
indicadar 3 data desvio & medidas
de monitorizagio corretivas
R Reacursos
EHIEED Orgamento 2020/2021/2022 financeiros
financeiros licados a data de
planeados 4.500,002 aplicados a da’:
monitorizagao
APS —ADI"-’IINISTR.F«C.E;O DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Jecgdo n
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PGO05 USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 202072022

Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO 2018-2030 / PLANO DE AGAO: Planc de Agio para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Formaga

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAOQ ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAOQ E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Apoio profizsional e degenvolvimento pessoal

Objetive 13: Promover a igualdade de oportunidades entre mulheres e homens no acesso a formagao (FIC-0.02)

ial e continua

{M2.1} Organizagie dos hordrios da formagio de modo a coimcidirem com o horario normal de trabakho estabelecido

Medida
Metodologia a Data limite para . A -
- . . . A final d R 1 pel; Helens Sia

ufilizar na Decarre da avaliagio e verificacdo do progresso do resultade do indicador face 3 meta estabelecida. efetuara ann: :E r\:f:ré::ia Er:(f:i:::::g;: 2 )

maonitorizagdo monitorizagdo - Andreia Calado
Realizacio de
- - - Metalimpacto o -
Indicador M3o aplicawe! e formagaa no hordrio
laboral
Resultade do Justificagao do
indicador 3 data desvio & medidas
de monitorizagdo corretivas
Recursos
Recursos .
financeiros Sem custos especificos financeiros
= aplicados a data de
planeados monitorizaga
[=1]
APS — ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgaon
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PG0O05

USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIAGAOQ 2020/2022

Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAQ DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE h(,‘.ﬁl.'}: Plano de Agéo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 20138-2021 (PAIMH)

DIMENSAQ DO GUIAO PARA A ELABDRA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versido 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA CONCILIAGAD ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESSOAL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IHPLEMENTA(,‘ED E CERTI FICACﬁO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

Objetive 14: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

Medida {M1.3) Diwulgacio dos recursos existentes na drea geografica da empresa efou da residéncia dos trabalhadores @ das trabalhadoras que facilitem a conciliagdo da vida profizsional, familiar & pessoal fex.:
creches/ssrvico de amas, insti‘luic_:aes para pessoas idosas)
pieuL . N . . . TeobiEree Até z0 final dos Responsavel pela Helena Sika
ufilizar na Decorre da avaliagio e verificacdo do progresso do resultade do indicador face 3 meta estabelecida. efetuar a P . .
e T B P anos de referencia monitorizagao Carla Silva
moniterizagao monitorizagao
Divulgar os recursos
" - . Metallmpacto existentes junte de
iy Nao aplicavel esperado todosias 05/as
trabslhadores/as
Resultado do Justificagdo do
indicador a data desvio e medidas
de monitorizagio corretivas
Recursos
Recursos 3
financeiros Sem custos especificos financeiros
- aplicados a data de
planeados P
monitorizagdo
APS —ADMINISTRAC.';-‘}O DO3 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdo n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

7
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Revisédo 0
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PGO05 USO INTERNO

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHIHAI;;C! 2018-2030 / PLANO DE h(,‘jAD: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRAGED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

NORMA NP 4552:2016 — SISTEMA DE GESTAO DA I:ONCIL[&(,‘.ED ENTRE A VIDA PROFISSIONAL, FAMILIAR E PESS0AL - REQUISITOS

GUIA PRATICO PARA A IMPLEMENTAGAD E CERTIFICAGAO DA NORMA NP 4552:2016, DE 03-06-2019

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

Objetive 14: Promover a conciliagio da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)
Medida {M1.7} Facilitagio informal do trabalho 3 partir de casa quanda necessario & conciliagdo entre 3 wida profissionsl, familiar & pessoal
Metodologia a Data limite para . 2 Helanz Sika
utilizar na Decomre de uma andlise estatistica dos dades recohidos, por forma a avaliar o progresso do resuliade dos efetuar a s :2 f:f:l ?05. Respo_::.a.vel EEIH .
monitorizagdo indicadares face 35 metas estabelzcidas. manitorizagio anos ge refarsncia R 2 Carla Silva
1% de trabalhadores que beneficiaram de facilitagio informal do trabalho & partir de caze quando necezsirio i conciliagia Ano 2020 1%
(Indicader2 }= entre a vida profizsional, familiar ¢ pessoal %100 Ane 2029 1%
N2 total de trabalhadores
Indicador i Ano 2022: 1%
¥E de trabalhadoras que beneficiaram de facilitagdo informal do trabalho a parsir de casa quando neceszario i conciliagio esperado
) — entre a vida profizsional, familiar e peszoal
(Indicador 3} = NN* total de trabalhadoras x 100
Resultado do Justificagdo do
indicador & data desvio e medidas
de monitorizagio cometivas
Recursos
Recursos 3
financeiros Sem custos especificos financeiras
= aplicados a data de
planeados N
monitorizagio
AP35 —ADI‘-’IINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. SEccao n
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022
AFS PGO005 USO INTERNO Revisdo 0

7 MEDIDAS DO PLANO PARA A IGUALDADE (ANUAL) 2021 (PP005)

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n° 61/2018 DE 21 DE MAIQ — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINA

2018-2030 / PLANO DE A(;.ﬁl:}: Plano de Ag.a'io para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

GUIAD PARA A ELABOHAQECI DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORA(;;\O DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: lgualdade no acesso a emprego

Objetivo 1: Contribuir para um processo de selegdo e recrutamento justo e objetivo para mulheres e homens (IAE-0.01)
_ ) o Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicadar Meta/impacto esperado Publice alve pela humanos financeires da pericdicidade de
implementagao envolvidos implementagio menitorizagao
(M1.2) Realizagio de Chefias
agbes de formagao Pessoas da camsira Conselha de
dirigidas 3s pessoas de Assessorla Administracio
responsaveis pelas . ° QOrgamento
entrevistas de selegio & {Indlcadeor 1) 1% Pessoas dz car=ira N 3 2021 122021 Dmme":pg&
recrutamento sobre de Técn .m,u.'a Dirzgdo de 1.500,00 Enexn a0
procedimentos de selecio Superior Recursos
e recrutaments serm Pessoas da cameira Humanos
enviesamentos de género de Técnicola
X N2 trabalhadores/as responsaveisz pelas entreviztas de selegio @ recrutamento sbrangidaz por apdes de formario
{Indicador 1)= r— - = x 100
N2 total de trabalhadoresfas responsaveis pelas entrevistas de selecio e recrutamento
APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
O presente documento & propriedade da AP'S, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdo n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

USO INTERNO Revisdo 0

%FS PGO05

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINA!;&O 2018-2030/ PLANO DE h(}ﬁD: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

GUIAD PARA A ELABOHA(}.EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAOD DO GUIAO PARA A ELABDRACJ-\D DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: lgualdade no acesso a emprego

Objetivo 2: Promover a dessegregagio sexual interna e um maior equilibrio entre mulheres e homens na empresa (IAE-0.03)

Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicadaor Metalimpacto esperado Piblico alve pela humanos financeires da periodicidade da
implementagdo envolvidos implementagdo monitorizagdo
{M3.1) Langamento de
uma campanha de
inczntive ao recruiamento . _
de mulheres e homens (Indicador 2) TD% dos pchES.:;:IS ..de Conselhe de
pars profissBesifuncies recrutimanta @ selagao Administracio,
onds estejam sub- L
representadas’ os, 3 ser Diregac de
apresentada no sitio Candidatos Recurso_s Sem custos Por alura d;s Documenta em
zletrénico da empresa, na candidatas Humanos & * especificos progesses da anexo ao PPOCS
imfranet & por correio . L Dirzgio dz recrutamento
eletrdnica. durante o Aplicagio do riteria Sistzmas
perfodo em gue decorre o N preferencial de desempate. Flanzamento =
processa de selecio e {Indicador 3] nos processos de . Comunicagio
recrutaments recrutamenta "*'.E se_t_egao
ond= exista aplicabilidade
(indicador 2)= N¢ de campanhaz langadasz

Total de processzoz de recrutamento

N¢ de candidatos/as constantes da lista de ordenacio final & quem foi aplicado o critério prefencial de desempate

{Indicader 3)=

Totel de trabalhadores/az existentes na carreira

x 100

APS - ADMINISTRACAQ DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLOOZR7
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PGO05 USO INTERNO Revisao 0

DE DESENVOLVIMENTO

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAQ 2018-2030 / PLANO DE A(}.ED: Plano de Ay para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 455 16: Boas praticas laborais

GUIAD PARA A ELABCIIIM;.EO DOS PLAMOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAQ DO GUIAQ PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versédo 2019: Igualdade nas condigdes de trabalho

Objetivo 3: Assegurar o principio de salario igual para trabalho igual ou de valor igual (ICT-0.09)
_ ) o Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicador Metalimpacto esperado Publico alve pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagao monitorizagao
(M2.5) Criagdo e
implementacdo de
procedimento para
SESSQUIar que a empresa,
na atribuizia de
ren'ibuil-:ées Cnnls_elhu d:z
cumplemenﬁa!es [ (Indicador4) Todos os Administrsgo
prémios e regaliaz F'rucz_zdimenws crizdos 2 trabalhadores & 2 3 Sem c,lrlstns 31-12.2021 Dacumenta em
acessorias) e subsidios, ) implementados trabalhadeoras da Direcio de especificos snexo ao PPO0S
tem presents o principio da (Indicador 5) empresa Recursos
igualdads 2 ndo Hurnangs
dizcriminagao em fungdo
do sexo, ndo penalizanda
mulherss e homens pelas
suas responsabilidades
familiares
( Indicacior £)= H* de mulheres abrangidas |w:la a.rrlhmnparf |ie- nfm'buu;m-as c\.:lllaplemenlms & subsidios — <100
NE total de trabathadoras,es abrangidas pela atribuicao de retribuiptes complementares e subsidias
(Indicader 5)= H2 de mulherss abrangidas pelLa amhu.lpal? dE. rnemb‘ul.;ne:s n‘:u:l‘aplzmentms e subsidios — 100
N2 total de trabalhadoras fes abrangidas pela atribuigde de retribuigges complementares e subsidios
APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sectao n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGCAO 2020/2022

USO INTERNO Revisdo 0

APS PGO005

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO 2018-2030 / PLANO DE A(;ﬁl}: Plano de Agiio para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:201
GUIAO PARA A ELABORAGAO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

oas priticas laborais

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRAI;ED DE PLANDS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Verséo 2019: lgualdade nas condigbes de trabalho

Objetive 4: Identificar e eliminar diferenciais remuneratorios entre mulheres e homens e promover a transparéncia interna sobre a politica salarial (ICT-0.11)
Responsavel Recursos Recursas Calendarizagdo Metodologia e
Medida Indicador Meatalimpacto esperado Pablico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio envolvidos implamentagdo monitorizagdo
{W11.2) Divulgagdo da Canselha de
informacac relatva an Administragac,
diagnostico das Todes oz Direcio de
remuneraghes das Divulgacdo dos Relatdrios de Divulgacdo do relatdrio trabahadores e Recursos
mulheres = dos homens, & Sustentabiidsde anuais no sitin da =fetuads no sitio da intemet {rakalhadoras da Humanas e 4 iznliﬁisc?: 31-12-2021 aDnziir:in;uFE?ﬁ
raspetiva disponibilizagac Intermst da empresa no ano de referéncia empresa e restantes Direc3o de P
no respetiva sitic na stskehoiders Sistzmas
Internet (tal como previsto Planzssments &
pela RCM n= 13/2014) Comunin-ag;éo

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLOOZR7
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO05

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAQ 2018-2030 / PLANO DE AGAD: Plano de Agéo para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)
DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

USO INTERNO

GUIAD PARA A ELABOHA(}EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE {ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019
DIMENSAD DO GUIAO PARA A ELABDRAQ-\D DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Protego na parentalidade
Objetivo 5: Garantir o direito ao gozo das licengas de parentalidade pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras e incentivar os trabalhadores homens ao uso partilhado da licenga parental inicial

Revisado 0

(PPA-0.01)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicadaor Metalimpacto esperado Piiblico alve pela humanos financeires da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagio monitorizagio
(M1.1) Definigio 2
implemantagao d= ;ldnn_s.elhu de
ineentives aos (Indicador &) Todos os rninistragao
trabalhadores & as 0% trabalhaderes da ] 3 Sem cll.lstns 34-12-2021 Documents em
trabalhadaras para o usa Diregdo de especificos anexo ao PPOGE
partihado da licenga (Indicader 7) Empress Recursas
parentsl inicial, nos moldes Humanas
previstos na lei
M2 detrabalhadores homenz que foram pais € partilharam a licenga parental inicial %100

{Indicador 6=

ME total de trabalhadores que foram pais

NZ de trabalhadoras que foram mies & partilharam a licenca parental inicial <100

(Indicador 7)=

I4% toral de trabalhadoras que foram mies

APS — ADMINISTRAGAQ DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLOOZR7
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PGO05 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)
NAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE AGAD: Plano de Agdio para a Ipualdade entre Mulheres e

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NA
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios
GUIAD PARA A ELABOIIR(}.EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019
DIMENSAOD DO GUIAQ PARA A ELABORA(;}-\ID DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Protegio na parentalidade

Objetivo 6: Garantir o direito ao gozo das licengas de parentalidade pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras e incentivar os trabalhadores homens ao uso partilhado da licenga parental inicial
(PPA-O.01M)
o Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicader “it:"m':;:m Piblico alvo Ri:"l:::::: E.i:a humanos Recursos financeiros da periodicidade de
= B = envolvidos implementagio monitorizagio
Orgamento 2021:
e CC §372020000 {Awdlio
Mid4eM 1.{:;- Deﬁnl‘c‘:au e Conselho de na Aleitagio) = 2,000,008 /
CONCEesSs30 305/85 ) ini: ] -
trabzlhadoresias que (Indicador 8) Todes o= Aamimsirzg=o 2 - 1000008
) - a trabalhadares e e SO 6372040000 [Awdlio Documenta em
foram pais ou maes de 100% trabalhadoras da — 3 Infincia) = 40.000,00€ 3122021 anexo a0 PROCE
beneficios monetirios ou (indicadar 9) emeresa Diregao de na in "_ﬂa} T M f
em espécie superiores aos h emp Recursas 2 =20.000,00€
previstos na lei Humanos CC 6372030000 (Audlio
nos Estudos) = §3.000,00€
[2=231.500.00€

X e de trabalhadores que foram pais & gozaram beneficios monetirios ou em espécie superiores aos previstos na lei
(Indicador 8)= - x 100
N total de trabalhadores que foram paiz

X Ne de trabalhadoraz que foram mies e gozaram beneficios monetarios ou em espécie superiores aos previstos nalsi
{Indicador 9)= = x 100
N total de trabalhadoras que foram maes

AF‘S—ADMIHISTRAC@D DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. < .
ecqdo n

O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lel.
Pag. 39 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 202072022
APS PGO03 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E MA DISCRIHINAI;E.CI 2013-2030/ PLANO DE A(,‘.ED.' Planc de Agio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORAGAO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORACAO DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Verséo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal
Objetivo 7: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-O.01)

Respoer::avel Recursos Recursos Calendarizagdo Metodologia 2
Medida Indicadar Meatalimpacto esperado Piblico alve . : humanas a da pericdicidade de
implementag - financeiros . - o
S envalvidos implementagdo manitorizagac
50% dos'as trabalhadores/as Qrgaments 2021:
com direiu? a iu’xﬂiu na CC AI72020000
sleitagao (#upeilio na
(M1.1) Dispenibilzagia de §0% dosfas trabathadoresas Aleitagio) =
equipamentos progrios, com direito 2 auwlio na Consalha de 2000.00£/2=
concessso de apoios {ndicador 10) infincia Todos os Adrninistracie 1.000,00=
financeiros ou celebragde i 50% dos/as frabalhadores/as | trabalhadores e - CC 82372040000 Dacuments arm
de protocolos com semvigos com dirsito 3 auxflio nos trabalhadoras da . 3 {Auxilio na Infincia) 3t-12-2021 anexo a0 PPOOS
de apoio para filhos = filhas {Indicador 11) estudos empresa cam Diregao de = 40.000,006/2 =
i < irei i Recursos
ooy ouraz crangas e 10% dosfes rabanacoresras | OVIO08 RS | Resures 20,000,002
B ‘trabalhad N abrangidos/as pelo ACT com CC 8372030000
rabalnacoras direito 3o abono da {Aunilio nos
compensagao por Estudos) =
remuneragio perdida em G2.000,00€/2=
caso de assisténcia 2 familia 31.500,00€

N de trabalhadores,/as com filhes/as {ou outras criangas a cargo) gue beneficiaram de equipamentoz dizponibilizades pela empresa

(Indicador 10)= N2 total de trabalhadores/as com filhoz /a8 (ou outras crigncas & cargo) x100
) _ N*detrabalhadores/as com filhos/es (ou outras criangas a cargo) que beneficiaram dos apoios financeiros
(Indicador 11)= ME total de trabalhadores/az com filhos/as {ou outras criangas a cargo) x100
APS - ADMINISTMCAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Seccion
MLOD2R7 Pag. 40 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PG00 USO INTERNO Reviséo 0

%FS

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO [MSCRIHINAI;EO 2018-2030 / PLANO DE hgiD: Plano de Agédo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABCIHAQRO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 8: Promover a conciliagao da vida profizsional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia
Medida Indicador Metalimpacto esperado Piblice alvo pela humanos financeires da periodicidade de
impl tagdo nveolvid implementagdo monitorizagdo
(M1.1) Disponibiizag3a de Reslizacio de estudo
equipamemnms pmp_lins. estatistico (especifizar o Conselho de
ﬁn;:zzehissazud;i?;::;ﬁo nimero & o fipa de protocolos Todes os Adrministragac
- ! N & cebsbrar e especificara trabalhadores & ) Sem cusios Documents em
de prullncnlos GOm S2NVIZ0S (Indrcad'a.f 1‘?) minima de trabalhadoresias trabalhaderas da — 3 especfﬁcns 31-12-2031 anexo a0 PPOGE
de apoia para filhes € filhas Direcdo de
X com filhas/filhas, ou outras EMpresa y
(ou outras criangss 2 N brangid Recursos
carpo) de trabalhadores 2 criangas a cargo, atrangia Humanes
pelas protocolos celebrados)
trabalhadoras

) Nede trabalhadores,/as com filhos,/as {ou outras criancas a cargo) que beneficiaram dos protocolos celebrados
{Indicador 121 = - - x 100
N2 total de trabalhadores/as com filhos/as {ou outras criangas a carge)

APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
O presente documento é propriedade da APS, que mantém a gua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PG0O05 USO INTERNO Revisio 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DlSCRIHINAl;flG 2018-2030 / PLANO DE A(;.KD: Plano de Agdio para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABOFIA(}EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAQ DO GUIAQ PARA A ELABORA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 201%: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 9: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Metallmpacto esperado Piblico alva pela humanos financeires da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagio monitorizagio
Dizponibilizagae servicos de
proximidade de bares no Edificic Sede
= no Edifics T2cnica e nos Edificios do
Algarvs para fomecimento elou toma
(M1.4) Disponibilizagdo de de refeigbes ou snacks dursntz o
equipamentas proprios, periods de trabalho. Conzelha de
CUM{EES_BU de Bpoios (indicador 13) Todos oz Administragio
financeiros ou celebragac - .
de protocolos com serviges AbfanQET [ezpecificar a percentagem trabalhadores e 2 3 A definir 21-12-2021 Documento em
L 3 minirma] % de trabalhadores e % de trabalhadoras R anexo a0 PPO0S
de proximidade {=x. . . . Direcdo de
) N (Indicador 14) trabalhadoras pelos servigos de da =mpreza R
lavandaria, catering / take o N . 2CUrsas
_ procimidade disponibilizados, no ano Humanas
SRk pEguEnas de referdncia
reparagies)
Celebrar protocolos com semvigos de
proximidade (ex.: lavandaria, catering!
take giyEx pequenas repalac_:'nes:l
X _ N*detrabalhadores/as que beneficiaram de zervigos de proximidade disponibilizados
(indicador 13)= Ne total de trabalhadoras/as x 100
) _ _ N°detrebalhadores/as que beneficiaram doz pretocolos celebrades
(Indicador 141= Netotal de trabalhadores/as com familiares com neceszsidades ezpeciais 100
APS5 - .ﬂ\DMINISTRACﬁO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sectao n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAQ 2020/2022

APS PGO05 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5¢)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAQ DISCRIMINACAO 2013-2030 / PLANO DE A(;ﬁl}: Plano de Agio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELRBOMG.EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAQ DO GUIAD PARA A ELABDRAQED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 10: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

RESPZT:WEI Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Fiblico alve im I:menlz humanes Fnanceiros da periodicidade de
P N ¢ envolvidos implementagio monitorizagio
Dispanibilizar s2rvicos de salde
=igu bem-=star, em matéria de
Medicing Curativa & Enfermagem,
colaboragio em campanhas de Orgarnento
prevengie de sadde, 2021:
. L. =stabelecimento de Profocolos
L -Ef] D'EW”'h'I’Z??a_u de ) com dhinicasmospitais particulares A%?‘Lji:sl:c;::o 8221%(010(:()0
equipamentas praprios, (Indicador 15) no dmbite da prestagde de Todas os ; [Trabalhos
concesso de apoias cuidades de sside & Programs d= trabalhadores & = a3 Especiaizados) 39-12-2021 Dacuments em
financeiros ou c=lebragao Ginasfica Laboral trabalhadoras da Direcio de P snexn ao PPO0E
icos Indicador 16) . = * = 14.000,00&
de protocolos de serviges (Imdicador 16 i Empresa Recursos
. B y Abranger [especificar a [Medicina
de sadde sfou bem-zstar . . H
percentagerm minima] % de umanas Curativa) +
trabalhsdores = % d= 18.800,008
irabalhadoras pelos servigas de (Enfermagem)
salde e bem-astar
disponibilizados, no ana de
referéncia

. I= de trabalhadores/as que beneficiaram dos servipos de saide e/ou bem—estar disponibilizados
(Indicador 15) = L £ - L x 100
ME total de trabalhadores faz

(Tndicador 18) = N de trebalhadores/as que beneficiaram doz protocolos celebrados
naleader " Nt total de trabalhadores/as com familiares com necessidadss especiais

x 100

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLO0ZR7
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
ﬁps PGO05 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c}

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINAI;EO 2018-2030 / PLANO DE A(;.il}.' Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABOFIAQEO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELhBORA(,‘ﬁD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 201

Objetivo 11: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

Rasponsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia &
Medida Indicador Meta/lmpacto esperado Publico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagdo envolvidos implementagdo monitorizagde
(M1.8) Previsio da
adaptagae do tempo Conselha de
semanal de trabalhe, (Indicadar 17) Todos a3 Administragio
cancentrando ou slargando
- - trabalhadores e ] Semn custos Documento em
o horario de trabalho 1% 3 . 31-12-2021
. o trabalhadoras da Direcio de especificos anexo ao PPOGS
didria, com vista 3 (Indicador 18] empresa i
c,unc,ilial_:éo entrs 3 vida - P Recursos
profissional, familiar e Humanas
pessoal

2 de trabalhadores que beneficiaram da concentrapio ou alargamento do hordrio de trabalho didrie com vista 3 conciliagdo entre
avida profisional, familiar e peszoal

Netotal de trabalhadores x 100

{Indicador 17)=

2 de trabalhadoras que beneficiaram da concentrapio ou alargamenta do hordrio de trabalho didrie com vista 3 conciliagdo entre
avida profisional. familiar e peszoal

N®total de trabalhadoras x 100

{Indicador 18)=

APS — ADMINISTRAGAOQ DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.

O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdo n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 20202022
AFS PGO005 USO INTERNO Revisédo 0

OBJETIVO DE DE SENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c}

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO [IISCRIHINAI;EO 2013-2030 / PLANO DE h(}il}: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORA(}AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 12: Garantir que a organizagio dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagio entre a vida profizsional, familiar & pezssoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
G e
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.02)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Piblico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagio monitorizagio
{M2.1) ConceszSo de Conselha de
harario fiexivel 3 N . Todos os Administragio
trabalnadorss = 2 (tndiczdor 12) tabainadores & e - Sem custos Documenta em
trabalhsdoras com vista 3 1% trabalhadoras da . 3 ecpeciioos 31-12-2021 anexo =0 PPOCS
conciliagio entrs 3 vida indicador 20) empresa com Diregso de P
profissional, familiar e {Indicador 20 fungﬁes compativais Recursos
p=ssoal Humanas
) N de trabalhadores com horario flexivel
{Indicadior 18) = N® total de trabalhadares x 100
N¢ de rrabalhadoras com hordrio flexivel
dicador 20) = x 100
{Indicador 20) N®total de trabalhadoras
APS - ADMIHISTRACI&D DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgaon
MLOOZRT Pag. 45 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022
APS PGO05 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINAI;EO 2018-2030/ PLANO DE A(;ED: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORN;AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABOR&(}.ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 13: Garantir que a organizagio dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém regponsabilidades familiares (CON-0.02)

Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Piblico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagdo monitorizagdo
Trabalhadores da
Conzelha da

empresa afetos aos

portos comerciais de Administragso

(M2.2) Encorajaments 305 05% de trabalhadores horens E de Portima - s § o t
trabalhadores homens a (Indicador21) com herario flizxivel no final do a0 & de Farimag - 3 M sustos 31122021 gEUmEnts &m
. . . - . abrangidos pelo Direcac de especificos anexo a0 PPOCE
usufruir de horario flzvel ane de referéncia w3t o2
Pratacolo celebrado Recursas
em 28-01-2018 entre Humanas
a APS e 0 SNTAF
) e de trabalhadores com hordrio flexivel
(ndicador 21)= Netotal de trabalhadores x100
APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Seccion
MLOD2ZRT Pag. 46 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PGO05 USO INTERNO Revisdo 0

%Ps

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)
RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE ACAD: Plano de Acdio para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)
DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios
GUIAD PARA A ELABORA(}AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELAB'DRN;.ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 14: Garantir que a organizagio dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagéo entre a vida profissional, familiar & pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.02)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagio Metodologia e
Medida Indicador Metalimpacto esperado Piblico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio envolvidos implementagio monitorizagio
{M2.2) Reslizagao de
agdes de formagdol Consslho de
orientagio a chefias Administracio
intermedias para. na Chefias intermadias da * Orcamento 2021-
conc=ssao de hordrio (indicador 22) 1% empresa (Nivel |, 11, ® 3 e ; 31-12-2021 aa‘:i';";i";;:g;
flexivel, terem presente o Chefe & Subchefz) Diregho de 66.500,008
prinzipio da igualdsde & Recursos
nae discriminagio entre Humanos.
mulheres & homens
N2 de chefiaz intermédiaz abrangidaz por formacio na tematica de igualdade & ndo dizcriminagao entre mulheres e homens %100

(Indicador 22)=

N total de chefias intermédias

APS — ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A.
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.

MLO0ZR7
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 20202022
APS PGO05 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5¢)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHIHAI;IRO 2018-2030 / PLANO DE A(;ED: Plano de Agdio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAQ PARA A ELABOM(}AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAQ DO GUIAD PARA A ELABDRA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 15: Garantir que a organizagdo dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.06)
Responsavel Recursos Recursos Calendarizagdo Metodologia e
Medida Indicador Meta/impacto esperado Publico alvo pela humanos financeiros da periodicidade de
implementagio envolvidos implamentagio monitorizagio
(M5.1) Aplicacio do Todos as Conselha de
reg:::;;r:::’e;::ajhn a {Indicador 23) trabalhadores e Administragao
trabalhadaras, coma forma 1o trabalhadoras da = 3 Sem c,ll.lslns 34122021 Dacumento em
de coneiligede entre 3 vida o empresa cam Diregio de especificos anexo a0 PPOOE
Fro‘ﬁssim"lai. familiar & (Indicador 24} func;ufes . Recursos
pessaal compativeis Humanas
) _ N*trabalhadores em regime de teletrabalho
{(Indicacior 23)= Ne total de trabalhadares x100
. _ Netrabalhadoras em regime de teletrabalha
(Indicador 24)= Netotal de trabalhadoras x100
APS - ADMIHISTRA'CAD DOS5 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sectdo n
MLODZRT Pag. 48 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

PG005 USO INTERNO Revisio 0

%PS

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO [XSCRIHINA!;EO 2013-2030/ PLANO DE h(}ﬂl}: Planc de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAO PARA A ELABORAC.&O DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRAQ;\D DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 201%: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetive 16: Garantir que a organizagio dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagio entre a vida profizsional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.07)
Responsavel pela Recursos Recursos Calendarizagao Metodaologia e
Medida Indicadaor Meta/impacto esperado Piblico alve esp P humanaos = da periodicidade de
implementagao X financeiros _ 5 o w
envalvidos implementagdo monitorizagao
(M7.1) Aplicagio da Todos oz Caonselno d=
modalidzde de jornada (Indfeador 25) frabathadores e Administragso
continua 3 trabalhador ou Sem mets defnida trabalhadoras da e 3 Sem {:Jrlstns 34-12-2021 Documente em
trabalhadora com BmMpresa com Diregio de especificos anexo a0 PPOGE
responsabiidades (Indicador 26) fungdes Recursos
familiares compativeis Humanos
) _,_ N trabalhadores com responzabilidades familiares em modalidade de jornada continua
{indicador 25)= N2 total de trabalhadorez com responzabilidades familiares x 100
Netrabalhadoras com rezponzabilidades familiares em modalidade de jornada continus
{Indicador 26)= e I = 100

N? total de trabalhadoras com responsabilidades familiares

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022
AFS PGO005 USO INTERNO Revisao 0

8 MONITORIZAGAO DO PLANO PARA A IGUALDADE (ANUAL) 2021 (PP005)

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO USCRIHINACEO 2018-2030/ PLANO DE A(;.il:‘-‘: Plano de Agdio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

GUIAD PARA A ELABOHAQAO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAOQ DO GUIAO PARA A ELABORA(;;\D DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Igualdade no acesso a emprego

Objetivo 1: Contribuir para um processo de selegdo e recrutamento justo e objetivo para mulheres e homens (IAE-0.01)
Medida {M1.3) Realizagio de aghes d= formacio dirigidas a5 pessoas responsaveis pelas entrevistas de selegSo e recrutsmento sobre procedimentos de sslegio & recrutamento sem envissamentos de género
uﬁli:al.:?:a Decorrs de uma snalise estatistica dos dados recolhidos, por forma a3 avaliar o progresso do resultade dofs) Data limite para efetuar a At 30-08-2021 RES;::T:“EI Helena Sika
e indicader{es) face 3 meta estabelecida. monitorizagao e Andreia Calada
~ X e trabalhadores/as responsidveiz pelas entreviztas de selegio @ recrutamento abrangidas por apdes de formario Meta/impacto
Indicad Indicador 1)= x 100 1%
naieadar (Indicader 1) N2 total de trabalhadores/as responsiveis pelas entrevistas de selecdo e recrutamento esperado
Resultado do o . -
indicador 3 data Jushﬁqal;ao i "‘?5"'"’ &
. w medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Recursos financeiros
financeires Orgaments 2021: CC 8381010000 (Formagio OS) = 3.000,00€: aplicados a data de
plansados monitorizagéo
APS5 - ADMINISTRACAD D035 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da AP'S, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdo n
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%95

PG003 USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIAGCAO 2020/2022

Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 64/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINAI;EAG 20118-2030 / PLANO DE Agil.'}: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIC DA NORMA NP 4552:2016: Boas praticas laborais

GUIAD PARA A ELABORA(}.RO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELAB'DRA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: lgualdade no acesso a emprego

Objetivo 2: Promover a dessegregagio sexual interna & um maior equilibrio entre mulheres & homens na empresa (IAE-0.03)

{M3.1} Langamenta de umma campanha de incentive 3o recrutamento de mulherss & homens para profissdesifu npiies onde estejam sub-representadss’ of, 3 ser apresentsda no sitio eletrdnico ds empress, na

[LiEiE intranet & por coreie elstrénice, durante o periodo em que decorrs o processe de selegdo e recrutamento
uﬁli:al.:?': a Decorrs de uma analise estatistica dos dados recolhides, por forma 3 awaliar o progresso do resuliade dofs) Data limite para efetuar a At T0-08-2021 RESgp:T:aVEI Helena Silva
e indicador{zs) face a meta estabelecida. monitorizagao e Carla Silvs
100% do= processos
NEd haz L d Meta/l to
indicador | (Indicador 2) = ©CEmpATAA: Areates 100 e de recrutaments e
©  Total de processos de recrutamento asperado selecio
Aplicagio do critério
preferencial de
X e de candidatos faz constantes da lista de ordenacio finsl & quem foi aplicado o critério prefencial de dezempate desempate, nos
Indicador (Indicader 3)= " - x 100 [EE R processos de
Totel de trabalhadores/az exiztentes na carreira asperado
racrutamants de
zelegdo onde exista
aphicabilidade
; R?sulladlo i Justificagdo do deswio e
indicadar a data ) -
e m medidas corretivas
de monitorizagao
; Rx_asulladlo i Justificagio do desvio &
indicador a data 3 =
L w medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Recursos financeiros
financeiros Sem custas especificos aplicados a data de Nao aplicdvel
planeados monitorizagdo
F\PS—ADMINISTRA'CAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. Secca
2cCHD n

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PG005 USO INTERNO Revisio 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 64/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DlSCRIHINAI;iO 2018-2030/ PLANO DE A(;iﬂ‘: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA HORMA NP 4552:2016: Boas priticas laborais

GUIAD PARA A ELABOHJ\GAO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAOD DO GUIAQ PARA A ELABORA(;EO DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Igualdade no acesso a emprego

Objetivo 3: Assegurar o principic de salario igual para trabalho igual ou de valor igual (ICT-0.09)
Medida {M2.5) Criagdo = implemantagSo de procedimento para assegurar que a empresa, na stribuige de retibuipbes complementarss (ex.: prémios & regalias scessoras) e subsidios, tem presents o principie da
igualdade = ndo discriminagis em funcdo do sexo, ndo penalizande mulheres & homens pelas suss responsabilidades familiares
uﬁlizoal‘:?: 2 Decorre de uma andlise estatistica dos dados recolhidos, por forma a avaliar o progresso do resultade dofs) | Data limite para efetuar a AlS 30-06-2021 REEF;T:B'EI Helens Silva
T e indicador{es) face 3 mets estabelzcids. monitorizagao T T Carla Silva
_ NE de mulkeres abrangidas pels atribuicio de retribuiptes complementarss & subsidios .
Indicador ( indicader4)= - —— —— —x 100 .
N2 total de trabalhadoras/es abrangidas pela atribuicdo de retribuiptes complementares e subsidios Procadimentos
Meta/impacts .
T ) criados &
NE de mulkeres abrangidas pela atribuicdo de retribuiptes complementares & subsidios ; implementados
Indicador {Indicador 5)= - — — —x 100
N2 total de trabalhadoras,'es abrangidas pela atribuicdo de retribuigtes complementarss e subsidios
B Rn_asulladlo i Justificagdo do desvio &
indicador a data 5 =
L w medidas corretivas
de monitorizagae
. R?““zd.o i Justificagde do desvio e
indicador a data . -
e w medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Recurses financeiros
financeiros Zem custes especiicos aplicados a data de Naa aplicavel
plansados monitorizagao

AF‘S—ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgao n

MLOO2R7 Pag. 52 de 65

CXcll



%PS

PGO05 USO INTERNO

PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO [HSCRIHIHA!;EO 2013-2030/ PLANO DE A(:.il.}.' Planc de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOIMINIO DA NORMA NP 455,

16: Boas praticas laborais

GUIAO PARA A ELABORAC.&O DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRAQ;\O DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Verso 2019%: Igualdade no acesso a emprego

Objetive 4: Identificar e eliminar diferenciais remuneratdrios entre mulheres e homens e promover a trangparéncia interna sobre a politica salarial (ICT-0.11)

Medida {M11.2} Divulgagde da informagio relativa so disgndstice das remunsragdes das mulheres e dos homens, = respetiva disponibilizag3e no respetivo sitio na Intermet (tal come previste pala RCM n.* 13/2014)
ulili:al‘:?il: 2 Decorre de uma analise estatistica dos dados recolhidos, por forma a avaliar o progresso da medida e o cumprimento Data limite para efetuar a At 30-08-2021 RESP“T:“EI Helena Silva
e o dols) indicadon(es) face 8 mets estabelecida. monitorizagdo 1e == Carla Silva
monitorizagao moniterizagao
Divulgacio do
- .. - . . Metaimpacto relatério efztuada no
i i s Re g .
Indicador Divulgagac dos Relatorios de Sustentabilidade anuais no sitio da Internet da empresa esperado citio da intermnet no
ana de refaréncis
R e Justificagio do desvio e
indicador a data 5 =
L medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Recursos financeiros
financeiros Sem custos especificos aplicados a data de Nao aplicivel
planeados

monitorizagdo

APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A.
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 20202022
APS PGO005 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO D‘ISCRIHIHM;EO 2018-2030/ PLANO DE h{}.ﬁﬂ: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORA(}AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAC 2019
DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(;J-\D DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Verséo 2019 Protecio na parentalidade

Objetivo 5: Garantir o direito ao gozo das licengas de parentalidade pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras e i

tivar oz trabalhadores homens ao uso partilhado da licenga parental inicial

(PPA-0.01)
Medida {M1.1) Definigio = implemantagae de incentivos aos trabalhsdores = 3s trabalhadoras para o use partifhado da licenga parental inicial, nos meldes previstos na lei
uﬁli::?:a Decorre de uma andlise sstatistica dos dados recolhidos, por forma 3 avsliar o progresso do resuitado dofs) | Data limite para efetuar a At 30-06-2021 RESF;T:“EI Helena Sila
e T indicader{es) face 3 meta estabelzcida. monitorizagac e Carla Silva
X _ N*detrabalhadores homens que foram pais e partilharam a licenga parental inicial
Indicador (indicador &)= N2 total de trabalhadores que foram pais x100
Meta/impacto
esperado 50%
- N# de trabalhadoraz que foram misz e partilharam a licen arental inicial
Indicador {Indicador 7} = 4 P — ik x 100
ME toral de trabalhadoras que foram mies
B Rn_?sullzd.o i Justificagio do desvio &
indicador a data 3 n
W medidas corretivas
de monitorizagao
Resultado do " o .
indicador a data .Iusllﬁgal;ao i de_oswo &
e medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Recursos financeiros
financeiros ESem custos especificos Al 2 i Nao aplicdvel
planzados monitorizagio
AF‘S—ADMINISTRACAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. 5 .
ECGED N

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PG0O05 USO INTERNO Revisio 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)
RCM n® 612018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E MAO DISCRIMINAGAQ 2048-2030 / PLANO DE ACAO: Plano de Agiio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORA(}AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019
DIMENSAQ DO GUIAQ PARA A ELABORA(;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019 Protegio na parentalidade

Objetivo 6: Garantir o direito a0 gozo das licencgas de parentalidade pelos trabalhadores e pelas trabalhadoras e incentivar os trabalhadores homens ao uso partilhado da licenca parental inicial
(PPA-0.01)
Medida {M1.4 e M1.5) Definigio 2 concessin ans/as trabalhadores/as que foram pais ou maes de beneficios monatirios ou em espécie superiores aos previstos na lei
ulili::?il:a Decorre de uma analise esfatistica dos dadoes recolhides, por forma a avaliar o progresso do resuliade dofs} | Data limite para efetuar a At 30-08-2021 RES’::T:“EI Helena Siva
TaTTErE indicador{=s) face 3 meta estabelecida. maonitorizagao monitorizagio Ana Paula Filipe
nelicacor 8) = Nede trabalhadores que foram pais e gozaram beneficios monetirios ou em ezpécie superiores a0z previzros na lei + 100
Indicador (Inalicador £)= 1% total de trebalhadores que foram pais
Meta/impacta
N2d balhad fi £l benefici ari Bci i i lai cErEEil o
) i _ N=deral adoraz que foram mies e gozaram beneficios monetirioz ou em espécie superiores aos previstos na lei
[Ty (Indicader 5)= NE total de trabalhadoras gue foram maes =100
Resultado do " o .
indicader 3 data Jushﬂqacao do dgoswo e
e medidas corretivas
de monitorizagdo
Resultado do . u -
indicader 3 data .Iushﬂqacao do dgoswo e
e medidas corretivas
de monitorizagdo
ﬁ?;::i‘rl:s Orgamento 2021: CC 3372020000 {Auxilio na Aleitagic) = 2.000,00€ ¢ 2 = 1.000,00€: CC 8372040000 (Auxilio na “:ﬁ;‘;:::sﬁ::’:::'d";’
Infancia) = 40.000,00€ / 2 = 20.000,00€; CC 8372030000 {Auxilic nos Estudos) = §3.000,00€ / 2 = 31.500,00€ P P
planeados monitorizagdo
APS5S— ADMIHISTRACQO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgaon
Pag. 55 de 65
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PROGRAMA PARA A CONCILIACAO 2020/2022
AFS PGO03 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTC SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINACAO 2018-2030 / PLANO DE A(;h Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORA(}RO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019
DIMENSAQ DO GUIAQ PARA A ELABDRA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 7: Promover a mnciliai;éo da vida profizsional com a vida familiar e pesgoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)
Medida (M1.1) Dizponibiizagdo de equipamentas préprios, concess3o dz apoios financeiros ou celebragio de protocoles com servigos de apaio para filhos e filhas (ou outrss eriangas a sarga) de trabalhadares &
trabalhadaras
ulilizo:r]?: a Decome de uma andlise sstatistica dos dados recothidos, por forma 3 avaliar o progresso do resuitado dofs) | Data limite para efetuar a At 30.06-2021 Resp;nl:avel Helena Silva
T indicador{es) face 3 meta estabelecida. monitorzagao e Ana Paula Filipe
frﬂdl‘fﬂﬂrpr I(J): N de rrabalkadoresfas com filhlllﬁ.".'li {ou putras criamgas .I.I.J 1 |:B;. “ I.II:. |.!- ficlaram ce egu I|H III.-'n[IIa dispanitdlizades pela empress x 100
Indicador N rotal de trabalied o7es a8 com A0S a8 (00 SUTPES CTIanGas & carga)
Meta Impacto
ecperado Wer Mota 1
I d' d . _ RY de trabalksdaresfas com oS /a8 | ol outras crlangas & Cargo) ||L|."h|.'l|"|'l|!|i|.‘|m dos ipuin»i financeiras
ndicador fi’ncﬁcsa'or I‘U_ H* total de tralalhaderes fas com fllos as [0U outtas orlangas a cargo) x 100
B Rx_?sulladlo i Justificagio do desvio e
indicador a data - -
L medidas cormretivas
de monitorizagao
. RJ_esuIIzdlo o Justificagdo do desvio &
indicader a data 5 =
P medidas carretivas
de monitorizagao
ﬁ?.:f:r:if:s Orgamente 2021; CC 3372020000 {Auxilio na Aleitagio) = 2,000,008 / 2 = 1.000,008: CC 8372040000 {Auxilio na “:ﬁ;‘;::::;:‘;‘::'d“;’
Infancia) = 40.000,00€ / 2 = 20.000,00€; CC 8372030000 {Auxilic nos Estudos) = 83.000,00€ / 2 = 31.500,00 P e m
planeados monitorizagao
Nota 1: 0% doslas trabalhadores/as com direite 3 auxrlio na a}ei‘ta.{_:.éo; A0% dos/as trabalhadoresias com dirzito a suxilio na infincia; 50% dos/as trabalhaderesias com direito a awslio nos estudos; 10% dos/as trabalhadoresias
abrangidos/as pelo ACT com direite ao abono da compensagao por remunersgae perdida em case de assisténcia 2 familia,

AF‘S—ADMINISTMCE\D DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgéo n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
APS PGO0S USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS}: 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5¢)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINAI;EO 2018-2030/ PLANO DE kg‘.iﬂt Plano de Agio para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORA(}.ECI DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAD DO GUIAQ PARA A ELABORA(;;\O DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo &: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)
Medida (M1.1) Disponibiizagdo de equipamentos proprios, concess3o de apeios financairos ou celebragio de protocolos com serviges de apeio para filhos e filhas (ou outras eriangas a carga) de trabalhadores &
trabalhadoras
Metedologia a - . _ . ) . . . Responsavel Helens Sika
utilizar na Decorre de uma anzlise estatistica dos dados recolhidos, por forma a avaliar o progresso da medida e o curnprimento | Data limite para efetuar a Atd S0-08-2021 pe elena i
T e do(s) indicsdor(es) face 3 mets estabelecida. monitorizagao e T Andreia Calade
Ne de trabalhadores,/as com filhas,/as {ow outras criancas a cargo) que beneficiaram dos protocolos celebrados 1
Indicador (Indicador 12)= i ! . - q - L3 x 100 Mata/impacto Rzzlizagio de
M2 total de trabalhadores/as eam filhoz/as {ou outras criangas & carge) asperado estudo estatistico
Resuliado do o = -
indicador 4 data .Iusllﬂqacao do de_s\rlo e
e w medidas corretivas
de monitorizagdo
Recursos Recursos financeiros
financeires Sem custes especificos aplicados 2 data de Naa aplicavel
plansados monitorizagio
APS —ADMIHISTRAC@D DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdon
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
A FS PGO005 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIMINAGAO 2018-2030 / PLANO DE h(;iD: Plano de Agédo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios
GUIAD PARA A ELABCIHAQECI DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORA(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 9: Promover a conciliagao da vida profizsional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

Medida (M1.4) Dizponibifizagdo de equipamentos proprios, concess3o de apoios financeiros ou celebragio de protocalos com servigos de proximidade (=« lavandaria, catering ! fake awsy, pequenas reparagies)
Metodologia a - - _ . ) . . . Responsavel Helena Sl
utilizar na Decorre de uma anzlise estatistica dos dados recalhidos, por forma a avaliar o progresso da medida e o cumpriments | Data limite para efetuar a Até 50-08-2021 s =lena Siva
e e do(s) indicadon(es) face a8 mets estabelecida. monitorizagao monitorizagia Andreia Calsdo

M2 de trabalhadores faz que beneficiaram de zervigos de proximidade disponibilizados %100

Indicador (Indicador 13)=

2 total de trabalhadores/az
Mata limpacto
esperado Wer Nota 1
A M= de trabalhadores,as que beneficiaram doz protocoles celebrados
Indicador i = !
(Indicador 14)= MErotal de trabalhadores/az com familiares com necazzidadss ezpeciais x100
inljie::::rd: ::‘ta Justificagdo do desvio e
L w medidas comretivas
de monitorizagao
ini?::::rd: ::'ta Justificagdo do desvio e
o medidas corretivas
de monitorizagdo
Recursos Recursos financeiros
financeiros A definir aplicados a data de
plansados monitorizagao

Mota 1: Disponihilizac_:iu servigos de proximidade de bares no Edifizio Sede & no Edifico Técnico = nos Edificies do Algarve pars forneciments efou toma de rEFein;x'Ses ou snacks durantz o periode de trabalho. Abranger [especificar &
percentagem minima] % de trabalhaderes e % de trabalhadoras pelos servigos de proximidade disponibifizados. no ano de referéncia. Celebrar profocoles com servigos de proximidade (ex.: lavandaria, catering/ tshe away, pequenas

reparagies)

APS—ADMIHISTRACﬂD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
O presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sec¢ao n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
APS PGO0S USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b & 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHIHA';&O 2018-2030/ PLANO DE h(}ﬂl.'}: Plano de Agio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 20113-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABOFIA(}AO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABOR&(}ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 10: Promover a conciliagdo da vida profissional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)

Medida {M1.5) Dizponibilizagde de equipamentos proprios, concess3o de apoios financeiros ou celebragio de protocolos de servipos de sadde efou bem-estar
Metodologia a . - _ . . . i . Responsavel Helena Sil
utilizar na Decorre de uma analise estatistics dos dados recothidos, por forma a avaliar o progresso da medida e o cumprimento | Data limite para efetuar a Atd 30-08-2021 pela 2lena silva
T doiz) indicador(es) face a meta estabelecida. monitonzagace ST Ana Paula Filipe
- It de trabalhadores,as qus bensficiaram dos servigos de salde e/ou bem-astar disponibilizadoz
Indicador (Indicador15)= EE T w2 — g x100
HM# toral de trebalhadores/az Mata fimi
esperado “er Mota 1
. N de trabalhedores,as que beneficiaram doz protocolos celebrados
Indicador Indicador 161 = ! 1]
(indicacior 16 N°total de trabalhadores,/as com familiares com neceszsidades ezpeciaiz
Resultado do o = -
indicador 3 data Jushﬁqacao Al de_swo 8
. medidas comretivas
de monitorizagao
. Ru_esullzdlo i Justificagio do desvio e
indicador a data 3 =
P medidas corretivas
de monitorizagao
[BEEITEss Orgaments 2021 GG 8221000000 (Trabsthos Especializados)= 14.000.00€ (Medicina Curatva) + 10.800.00g | Toecurses financeiros
financeiros {Enfermagem) aplicados a data de
plansados - monitorizagio

Mota 1: Dispanibilizar servigos de sadde e/ou bem-zstar, em matéria de Medicina Curativa e Enfermagerm, colsharagio em campanhas de prevencio de salide, estabelzcimants de Protocolas com clinicas/haspitais particulares no mbito
da prestagde de cuidados de sadde  Programa de Ginastica Laberal. Abranger [2specificar a pereentagem minima] % de trabalhadores 2 % de trsbalhadoras pelos servigos de salde e bem-astar disponibilizados, no ane de referéncia.

APS—ADMINIS?MGED D035 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Secgdon
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PG0O0S USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5¢)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DiSCRIHINN;.aO 2018-2030/ PLANO DE AQED: Plano de Agio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABOIIR;EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRAQED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 11: Promover a cunciliﬂg&o da vida profizssional com a vida familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras (CON-0.01)
Medida {M1.9) PrevisSo da adapm-;ﬁc do terpo semanal de trabalho, concentrando cu slargando o hordrio de trabalho didrio, com vists 3 cnnciliagiu entre a vida profissional, familisr & pessoal
uﬁli:ah:?: 2 Decorrs de urna andlise ssfatistica dos dados recolhidos, por forma 3 awsliar o progresso do resultado dofs) | Data limite para efetuar a At 30-08-2021 Resp;:'ll:a\rel Helena Silva
TrriTEra indicador{zs) face 3 meta estabelecida. monitorizagas oS Carla Siva
¢ de trebalhadores que beneficiaram da concentragio ou alargamento do horrio de trabalhe didrio com vista 3 conciliagio entre
Indicador ¢lndicador 17)= amdab:::‘r:;ﬁt:n;a]& I;;a;uﬁ:ha:ra peazzoal %100
i e e ores Meta limpacto v
M de trabalhadoras que benaficiaram da concentracio ou alargamento do hordrio de trabalho didrio com vista 3 coneiliagio entre esperado
Indicador P fgy— avida profizional familiar e passosl
tladicador 18) T0E total de rrabalhadoras x100
Resultado do " o .
indicador a data Jusllﬁgacao il de_sV|o &
L medidas corretivas
de monitorizagio
. Rn_!sulladlo i Justificagdo do desvio e
indicador a data " B
L medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Racursos financeiros
financeiros Sem custes expacificos aplicados 2 data de N30 aplicdvel
planzados monitorizagdo
APS — ADMINISTRAGAO DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, S.A. .
0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sectdao n
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
APS PGO005 USO INTERNO Revisao 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DISCRIHINA';&O 2018-2030 / PLANO DE A(;iD: Plano de Agido para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios
GUIAD PARA A ELABORA;.EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABORN;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 12: Garantir que a organizagdo dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagio entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.02)
Medida {MZ2.1) Concessdo de horarie flexivel & trabalhadores e a trabalhaderas com vista 3 conciliagie entre a vida profissional, familiar & pessoal
Metodologia a - - : . ~ - Responsavel ]
utilizar na Decore de uma analise sstatistics des dados recolhidos, por forma a3 avsliar o progresso do resultado dafs) Data limite para efetuar a At 0-06-2021 e Helena Silva
monitarizagso indicador{zs) face 3 meta estabelzcida. moniterizagde monitorizago carla Sika
i N de trabalhadores com hordrio flexivel .
Indicador {Indicador 19)= " T3 aThed x 100
< total de trabalhadoresz Mata fim| £ .
esperado
. Nt de rrabalhadoras com hordrio flexivel
Indicador i = E
(Indicader 20}= Ne total de trabalhadoras x 100
Resultado do . = .
indicador a data .Iushﬁc.acao o de_svlo &
L w medidas corretivas
de monitorizagao
Resultado do " 5 .
indicadeor a data .Iushﬁc_acao i de_swo &
e ow medidas corretivas
de monitorizagdo
Recursos Recursos financeiros
financeiros Sem custes especificos aplicados & data de Mao aplicavel
planzados monitorizagio
AF‘S—ADMIHISTRACAD DOS5 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. Secch
ECCED N

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
APS PG005 USQO INTERNO Reviséo 0

‘OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (OD3): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b e bc)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DiSCRIHIHAl;iO 2013-2030 / PLANO DE A{}.ED: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e

Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos € beneficios
GUIAD PARA A ELABCIIIA;EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAQ 2019

DIMENSAO DO GUIAQ PARA A ELABDRAI;ED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal
balhad e das frabalhadoras,

Objetivo 13: Garantir que a organizagao dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos fr:
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.02)

Medida {M2.2) Encorajamento aos trabalhadores homens a usufruir de horario flexivel
uliliz‘:‘::l: 2 Decorrz de uma andlise estatistica dos dados recolhidos, por forma @ avaliar o progresso do resultade dofs) | Data limite para efetuar a Atd 30-08-2021 Re“;';:aw' Helena Silva
e indicador{es) face a meta estabalecida. monitorizagac R Carla Silva
95% de
trabalhadores
- X N2 de trabalhadores com horario flexivel Meta limpacto hamens com
oLy (Indicador 21)= NE total ds rabalhadares x 100 esperado harario fiexivel no
final do ano de
referéncia
Resultado do . = -
indicador 3 data .lushﬁc:a@ao i dgos\rlo &
L medidas cometivas
de monitorizagao
Recursos Recursos financeiros
financeiros Sem custes especificos Al e D i Nao apiicdvel
plansados monitorizagio
AF‘S—ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. Seccs
ECCA0 N

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022

APS PGO05 USO INTERNO Revisdo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5¢)

RCM n® 61/2018 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAQ DISCRIMINACAO 2018-2030 / PLANO DE A(;ﬁD: Plano de Agio para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABOMG.EO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019
DIMENSAQ DO GUIAD PARA A ELABDRAQED DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 14: Garantir que a organizagao dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhach e das trabalhad
em particular dos/as que tém regponsabilidades familiares (CON-0.02)
Medida {M2.3) Realizagao de apbes de formagaol erientagio 3 chefias intermédias para, na concessda de hordrio flexivel, terem presente o principio da igealdads e no discriminagdo entre mulheres & homens
ulili:::':a Decore de uma analise sstatistica dos dados recolhidos, por forma a awaliar o progresso do resuliade dofs) Data limite para efetuar a At 30-06-2021 RESF::;:EWI Hzlzna Silva
T indicador(zs) face 3 mets estabelacida. monitorizagao L Andreiz Calado
: N* de chefiaz intermédiaz abrangidaz por formegdo na temarice de igualdade e ndo discriminario entre mulheresz e homenas Meta limpacto .
Indicador (Indicador 22) = gidazp ¢ - i — £ x 100 esperado B
NE total de chefias intermédias
Resuliado do o . -
indicador 3 data Jushﬁqal;ao i dgsvlo &
e w medidas corretivas
de monitorizagdo
Recursos Recursos financeiros
financeiros Orgamente 2021: CC 8281020000 (Formagdo de Pesseal) = 38.000,00€ aplicados a data de
planeados monitorizagao
hPS—ADMIHISTRﬁCAD D05 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. Seccd
ecgan n

0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
AFS PGO05 USO INTERNO Reviséo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL {ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/2013 DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO DiSCRIHIN.ﬁI;sAO 2018-2030/ PLANO DE A@il}: Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABORAC.&O DOS PLANOS PARA A IGUALDADE {ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAC DO GUIAC PARA A ELABORACAD DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versdo 2019: Conciliagio da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 15: Garantir que a organizag.iu dos tempos de trabalho contempla as necessidades de ooncil@n entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.06)
Medida {M&.1) Aplicagdo do regime de tzletrabalho 3 trabalhadarss e trsbalhadoras, coma farma de conciliagio entre 3 vida profissional, familiar & peszoal
ulilizo::?:a Decorre de uma andlise astatistics dos dados recalhidos, por forma 3 avaliar o progresso do resultado dofs) | Data limite para efetuar a At 30.06-2021 Resppc;rll:avel Helena Silva
Tl indicader{zs) face 3 meta estabelacida. monitonzagac T Carla Siva
o N®trabalhadores em regime de teletrabalho .
Indicador (Indicader 23) = r— E]]h n x 100
2 total de trabalhadores Meta limpact -
esperado
= N2 trabalhadoras em regime de teletrabalho |
Indicador 3 —
(Indicader 24)= Ne rotal de trabalhadoras x 100
Resultado do o u -
indicador 3 data Jushﬁqal;ao Al dgsvlo &
I medidas corretivas
de monitorizagao
Resultado do - = .
indicador a data Jusllﬁc.al;ao i de_s\rlo &
e om medidas corretivas
de monitorizagdo
Recursos Recursos financeiros
financeires Zem custos especificos aplicados a data de M3a aplicavel
plansados monitorizagao
AP35 —ADMINISTRACE\O D05 PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. Seccd
ec;ao n

0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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PROGRAMA PARA A CONCILIAGAO 2020/2022
QPS PGO05 USO INTERNO Revisédo 0

OBJETIVO DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL (ODS): 5 (5.1, 5.4, 5.5, 5.6- 5b € 5c)

RCM n® 61/201% DE 21 DE MAIO — ESTRATEGIA NACIONAL PARA A IGUALDADE E NAO mscammm;io 2018-2030 / PLANO DE A(_;ED: Plano de Agdo para a Igualdade entre Mulheres e
Homens 2018-2021 (PAIMH)

DOMINIO DA NORMA NP 4552:2016: Servigos e beneficios

GUIAD PARA A ELABOHAQAO DOS PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE — VERSAO 2019

DIMENSAO DO GUIAO PARA A ELABDRA(:.;\O DE PLANOS PARA A IGUALDADE (ANUAIS) DA CITE - Versao 2019: Conciliagao da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

Objetivo 16: Garantir que a organizagao dos tempos de trabalho contempla as necessidades de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal dos trabalhadores e das trabalhadoras,
em particular dos/as que tém responsabilidades familiares (CON-0.07)
Medida {M7.1) Aplicagda da modalidade de jormada continua a trsbalhador ou trabalhadora com responsabilidades familiares
ulili:::?: 2 Decorre de uma andlise ssfatistica dos dados recolhidos, por forma 3 avaliar o progresso do resuitade dofs) | Data limite para efetuar a A 30-06-2021 Res‘:::EW| Helena Silva
et indicadones) face 3 meta estabelecida. monitorizagao i Carls Siva
Indicador (rndicador 25)= e trabalhadores com responzshilidades familiares EIII.D:ICI d,alid.ade.d.e jornada continua « 100
N2 total de trabalhadorez com responzabilidades familiarez Meta limpact
esperado Sem meta definida
= X2 trabalhadoras com responsebilidades familiares em modalidade de jornada continua
Indicador i —
(Indicador 26)= N2 total de trabalhadoras com responzabilidades familiares x 100
ini:::t:srd; ::‘ta Justificagdo do desvio e
e medidas corretivas
de monitorizagao
_n:?su‘:hdfi::t Justificagdo do desvio &
incisa _or ? "a medidas corretivas
de monitorizagao
Recursos Recursos financeiros
financeiros Sem custos especificos aplicados a data de Nao aplicdvel
planeados monitorizagdo
APS - ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A. .
O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei. Sectdo n
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Anexo 3 — Inquérito por
questionario padrdo S-ISW © (S,)
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Nota

Informativa

DRH | janeiro de 2020

Saliav que o bem-estar pessoal tem relagao
direta com o bem-estar no trabalho, e tem um

impacto muito relevante na prevencao dos
Bem-estar acidentes e doencas profissionais?
no-trabalho-
Sabiov ques existem investimentos associados
a prevencao e a promocao de locais de trabalho
. -:- seguros e saudavels, que conduzem a uma
_:. - maior produtividade?

Sabiaw que é cada vez mais importante

promover um maior equilibrio entre a vida

profissional, familiar e pessoal, permitindo que
Conciliacao homens e mulheres possam usufruir de uma
entre a Vida justa partilha do tempo dedicado & sua vida

profissional, vida familiar e vida pessoal?
Profissional,

Fomiliow e Sabiov que ainfluéncia das

responsabilidades familiares influencia o

Pessoal sucesso no trabalho, e que por isso é tao
importante que homens e mulheres partilhem
responsabilidades familiares, possibilitando que
ambos possam apostar nas suas carreiras
profissionais?

Consulte mais informacao m

Cccvil




INQUERITO DO BEM-ESTAR

Este questionario acerca do bem-estar no trabalho dentro da sua organizagdo é composto por varios tépicos: as suas condigoes de
trabalho, o seu bem-estar no trabalho e em geral e algumas questées acerca do seu posicionamento na sua organizagao.

Este questionario baseia-se num modelo cientifico acerca do bem-estar no trabalho e foi desenvolvido pela Pulso Europe, uma spin-off das
universidades de Leuven (KU e UCL).

A confidencialidade dos seus dados serdo garantidos (para mais informagoes consultar a politica de confidencialidade). O preenchimento
do questionario demoraré sensivelmente 15 a 20 minutos. Se desejar, pode interromper o questionario e termina-lo noutra altura.

Nao hesite em contactar-nos pelo survey@pulso-europe.eu caso tenha dividas ou comentarios a fazer acerca deste questionario.

Obrigado por participar.

APS e Pulso Europe

A Pulso Portugal solicita o seu til to para pr os seus dados e respostas deste questionario com o propésito de entregar anonimamente um
relatério com resultados grupais a APS. Assim sendo, temos a obrigagio de requerer oseu consentlmento e de acordo com a lei de protegio de dados
atualmente em vigor. Informamos também que podera retirar o seu aqualg to bem como pedir-nos para elummar as suas
respostas da nossa base de dados. Ped|mos, por favor, que leia com atengdo a seguinte frase e que indique se te ou ndo. Ap i do “Sim”,
é que guira com o questi io.

Autorizo que a Pulso Europe BV utilize os meus dados para o proposnto do questionario na APS e confirmo que estou consciente que poderei retirar a

minha autorizagdo previ te dada a qualg to e pedir 3 Pulso, para apagar as resp dadas das suas bases de dados:
@ Sim
O Nao

A SUA SITUAGAO NO TRABALHO (1/4)

Em baixo, ird encontrar algumas declaragbes sobre o seu emprego. Por favor, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das declaragbes.

Para cada declaracao pode atribuir uma pontuacdo variavel entre "discordo completamente” e "concordo completamente”, podendo exibir sua opinido com
as possibilidades entre esses dois polos. Ndo existem respostas certas ou erradas. Simplesmente dé a sua opinido.

Nem

Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
completamente Discordo parcialmente nemdiscordo pardalmente Concordo  completamente

O)
O
O
O
O
O
O
O
O
O

Tenho & minha disposigéo os meios necessérios
(equipamento, materiais de escritério, material de
informética,etc.) para exercer as minhas fungdes.

O
O
O

Eu posso tomar muitas decisdes acerca do meu
trabalho.

A minha remunerago e outras compensagdes
correspondem a0 que é esperado de mim.

No meu departamento/ servigo ha colaboradores
suficientes para realizar as tarefas de forma
satisfatoria.

Tenho oportunidades suficientes de participar em
formagdes que sdo importantes para o meu trabalho.

O periodo de tempo despendido em viagem
relacionado com o meu trabalho € em geral aceitavel.

Quando sdo tomadas decisdes a minha opinido é tida
em conta.

Eu consigo facilmente combinar o meu trabalho com a
minha vida privada.

Estou preocupado/a com o futuro do meu emprego.

O K2 O O8O KA O O @ K
CHONONONONONONONGC,
04 O fell @ fo) @ JOJ @ |®
OO0 ®OO0O®O OO
Ol O Il @ [C8 O O O §C)
O R O KA O KA O i O i)

O ambiente no meu departamento/servigo é agradéavel.

ccvil




A SUA SITUACAO NO TRABALHO (2/4)

Em baixo, ira encontrar algumas declara¢bes sobre o seu emprego. Por Favor, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das declaragbes.

Eu posso contar com o apoio dos meus colegas.

Eu identifico-me com os valores da
organizagdo/empresa.

O meu trabalho implica grandes responsabilidades.

O meu trabalho corresponde &s minhas capacidades.

Eu consigo crescer pessoalmente no trabalho que
executo.

No meu departamento/servigo o trabalho esté bem
organizado.

Eu obtenho a informagdo necesséria sobre o que
acontece na minha empresa.

Eu posso contar com o apoio do meu supervisor
directo.

Eu sinto que trabalho demasiado.

0O meu trabalho é suficientemente diversificado.

Discordo
completamente

OO0 O0OO0O000O00w®

Discordo

OO0 000w ®®®O

Discordo
parcialmente

OO0 O0O0®OO0OO0O0O0

concordo
nem discorde  parcialmente

Nem
Concordo
completamente

Concordo

Concordo

O
O
O O
O O
O
O

O O

O

O O O C
O® OO OO0OO0OO0OO0OO

OO0 O®OO0OOO0OO0O0

OO0 ®@® O

A SUA SITUAGAO NO TRABALHO (3/4)

Em baixo, ird encontrar algumas declaragbes sobre o seu emprego. Por favor, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das declaracdes.

Consigo executar o meu trabalho em seguranga e em
condigdes de higiene satisfatorias.

Meu trabalho é demasiado facil.

Eu sei exactamente o que os outros esperam de mim
no trabalho.

O meu supervisor directo fala comigo sobre a forma
como eu executo o meu trabalho.

Vejo um Futuro brilhante para mim na empresa onde
trabalho.

Eu tenho confianga nas politicas da minha organizagéo.

A minha entidade patronal concede-me muita

Flexibilidade em relagdo ao local e horério de trabalho.

O meu emprego requer de mim muitas horas de
trabalho a mais.

O meu trabalho é demasiado complicado.

No meu trabalho sou confrontado com situagdes que
me afectam profundamente a nivel pessoal.

Discordo
completamente

®©
O)
®©
®©
®©
O)
®©
®©
®©
®©

Discordo

OEAOKA O O KA O K

Discordo
parcialmente

OEKA OO KR OER O )

concordo
nem discordo

Nem
Concordo
completamente

Concordo

parcialmente Concordo

O O O

,_
N

ORLIOCEAOEROEKA O
(A O KA O K

O KA Ol O KR O O K

OO0 OO0OO0OO0OO0OO0O0O0

O
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A SUA SITUAGAO NO TRABALHO (4/4)

Em baixo, ira encontrar algumas declaragdes sobre o seu empreqgo. Por favor, indique em que medida concorda ou discorda com cada uma das declaragées.

Nem

Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
completamente Discordo parcialmente nem discordo parcialmente Concordo  completamente

®
O]
®
®

Se for necessario eu posso fazer um pequeno intervalo
do meu trabalho.

Um erro no meu trabalho poce ter sérias
consequéncias para outros.

OE.

)
/

O meu trabalho é fisicamente exigente.

e el ®

No meu trabalho, tenho que lidar com pessoas de fora
cificeis ou agressivas (tais como Clientes, fornecedores,
etc,).

No mercado de trabalho hé oportunidades suficientes
para pessoas como eu.

Tenho medo que o meu trabalho vé mudar muito num
futuro préximo.

Sinto que € dificil lidar com as responsabilidades que
tenho de enfrentar no meu emprego.

A minha organizagdo é capaz de atrair Colaboradores
bons e altamente qualificados.

A minha organizagdo é capaz de reter Colaboradores
bons e altamente qualificados.

Eu sei quem devo contactar no caso de ser
confrontado/a com comportamentos incesejéveis no
trabalho.

OBONONMOMONO,
OERAOEKRO KA O KA O K]
OEAOEARO KR O KA O KJ
O K O KA O ICh O O O KO
OEKAOEAOKEHO

O KR O KO KH O RAOES
ORJOEIOEHR O

INDICADORES DO SEU BEM-ESTAR (1/2)

Em baixo, ira ler algumas afirmacoes a respeito do seu bem-estar em geral. Por favor indique com que frequéncia cada uma das seguintes afirmacoes se
aplicam a si.
As afirmacoes pretendem avaliar a sua experiéncia subjectiva, ndo representam um diagnéstico médico ou um veredicto juridico.

Nunca Raramente De vez em quando Regularmente {Quase) sempre

O
®©
O
®©
®©
®©
O
®©

Eu tenho queixas fisicas (problemas ce sono, fadiga,
dores no pescogo ou nas costas, dores de cabega, etc.).

De uma forma geral sinto-me infeliz ou deprimido/a.

Sinto-me nervoso/a, ansioso/a, ou tenso/a devido ao
meu trabalho.

Sinto-me zangado/a ou irritado/a devido ao meu
trabatho.

Sinto-me distraido/a ou com dificuldaces de
concentragdo no meu trabalho.

Na minha organizagdo, por vezes as pessoas assediam-
se umas as outras (mais do que brincadeiras inocentes).

As vezes sinto-me assediado/a durante o horério de
trabalho (mais do que uma brincadeira inocente).

As vezes sinto que sou vitima de outros
comportamentos indesejéveis (discriminagdo, violéncia
e agressdo, assedio sexual, etc.).

O O OO IO O ICH O 1K)

O 01 O [ O I O )
(A O KO RAOKA O K
U O OO O O ICH O 10

®©
O

Na minha empresa, as pessoas tratam-se com respeito.

CCX




INDICADORES DO SEU BEM-ESTAR (2/2)

Por Favor indique em que grau concorda ou discorda com cada afirmacgdo.

Pode atribuir uma pontuacdo que varia desde "Discordo completamente’ até 'Concordo completamente'. Pode usar as opcoes intermédias para expressar
opinides intermédias. As respostas nao estao nem 'certas’ nem "erradas’, simplesmente refletem a sua opiniao pessoal.

Nem

Discordo Discordo concordo Concordo Concordo
completamente Discordo parcialmente nem discordo parcialmente Concordo completament

O
O
O
O
O
O
O
O
O
O

Sinto-me esgotado/a devido ao meu trabalho

Trabalho com menos entusiasmo que no passado.

Sinto que j& ndo aguento o meu trabalho.

No trabalho, contribuo positivamente para o
funcionamento da empresa.

Sinto que é dificil relaxar imediatamente depois do
trabatho.

De ume forma geral sinto-me satisfeito(a) com o meu
trabalho.

Eu estou orgulhoso(a) da empresa para a qual trabalho.

Estou a pensar em mucar de emprego num futuro
proximo.

Estou orgulhoso(a) do meu trabalho.

Mesmo que fosse extremamente rico(a), continuariz a
fazer este trabalho.

OKH O ESOEAO KA O K]
@] ® fe] o [e] @ [e)] & e] ®
@] © fe] o [o] @ [¢) @ o] ©
OKH O ERORERO KA O K)
OEJOEROERO RO K]
ORORORORORNORONORORO)

INQUERITO DO BEM-ESTAR

AUSENCIA

Esta seccao do questionario refere-se ao absentismo no trabalho devido a doenca ou acidente (licenca de maternidade, licenca de paternidade nao estao
incluidos).

Por favor introduza esta informacao na seccdo abaixo indicada:

Quantos dias de trabalhos é que esteve ausente nos Gltimos 12 meses? (Por favor introduza um nimero entre
0 e 220):

Quantas vezes esteve gusente nos Gltimos 12 meses? Por favor introduza um nimero entre 0 e 50):

No caso de néo ter estado ausente, por fevor responta "0". Se néo sabe ao certo a resposts, tente fazer a melhor estimativa possivel. Se ests de servigo sabado ou
domingo, devers contar estes dias com diss de trabalbo.

Abaixo encontraré um local para inserir o nimero de dies de trabalho em gue esteve ausente.

Ausente 1 semana de trabalho: 5 dias de trabalho (tempo inteiro), 4 dias de trabalho (80% part-time), 2.5 dias de trabalho (50% part-time)
Ausente 1 més de trabalho: 20 dias de trabalho (tempo inteiro), 16 dies de trabalho (80% part-time, 10 dias de trabalho (50% part-time)

— D €
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INQUERITO DO BEM-ESTAR

CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS

Em baixo ird encontrar algumas questdes sobre as suas caracteristicas sociodemograficas .

O objectivo destas questdes é recolher dados sociodemograficos para analise de grupo (por exemplo determinar a influéncia do trabalho
a tempo parcial na experiéncia laboral) e permitir a comparagdo entre os resultados da sua organizagdo com o grupo de referéncia (como
por exemplo a percentagem de homens e mulheres, Colaboradores com idades diferentes, etc.). Garantimos o anonimato dos seus dados.

O relatério final ndo divulgara resultados para grupos inferiores a 7 pessoas. Ainda, as suas respostas a estas questdes n3o serao
combinadas.

Por fFavor selecione as suas respostas para as seguintes questées.

Voce é...

Por Favor selecione um

Por favor selecione um

A que faixa etaria pertence?

Por favor selecione um

Entre 55 e 64 anos
Entre 65 e 70 anos

Nivel de habilita¢oes literarias concluidos? Por Favor selecione um

Ciclo Ensino Basico (4 anos de escolaridade)

Por favor selecione um Ciclo Ensino Basico (6 anos de escolaridade)

Ciclo Ensino Bésico (9 anos de escolaridade)

Secundério (11/12 anos de escolaridade)

Superior (Bacharelato/Licenciatura pés-Bolonha)

Ensino Superior (Licenciaturapré-Bolonha/Mestrado/Doutoramento)

Piloto

(OFicial da Marinha Mercante | / Técnico/a Superior / Assessor/a

Oficial da Marinha Mercante 1l / Técnico/a

Qual o seu atual cargo? Hadjunto de Exploragdo / Adjunto Té / Agente de Exploracdo / Operacor/a de Racar e Telecomunicagdes / Operacor/a de Cais
Mestre de Tréfego Local / Motorista Maritimo/a / Marinheiro/a

Desenhador/a / Eletricista / Fiel de Depésito / Auxiliar de Servigos / Operador/a de Equipamento Portuério

Operacor/a de Sistema / Técnico/a e Apoio Informético / Tesoureiro/a / Técnico/a Administrativo / Técnico/a Auxiliar

Por favor selecione um

Ha quanto tempo trabalha para a sua actual entidade patronal (ou empresa do grupo)? Por favor selecione um
Ha menos ce 1 ano

entre 1 a5 anos
Por favor selecione um v entre 62 10 anos

entre 113 15 anos

Por favor selecione um
3 ha menos ce 6 meses
Ha quanto tempo exerce as suas atuais funcdes? harhiindued i
entre 12 5anos
Por favor selecione um entre 6 2 10 anos
entre 11 2 20 anos
hé mais de 20 anos.

Antiguidade para efeitos de aposentaciofreforma [l favor selecione um

Por favor selecione um

Por Favor selecione um
Horario Flexivel Pilotos (24h)
Horério de Turno Permanente (12h)

Por favor selecione um Horério de Turno Permanente (8h)
{Horéric Normal / Isengdo de Horério (35h)
Horério Normal / Isengdo de Horério (40h)

Trabalha...

Possui ... Por favor selecione um

Contrato individual ce Trabalho (CIT)

|Contrato ce Trabatho em Fungdes Publicas (CTFP}

[ Acordo de Cedéncia de Interesse Pdblico (ACIP)
Contrato de Utilizagdo de Trabalho Temporério (CUTT)
[Contrato ce estigio

Por favor selecione um

Por Favor selecione um
Nenhuma

Entre 1 a S pessoas
Entre 6 a 10 pessoas
Entre 11 2 20 pessoas
IMais ce 20 pessoas

Quantas pessoas supervisiona directamente na sua organizacdo?

Por favor selecione um ~

. e Por favor selecione um
A que unidade organica pertence? [Ci7ACA/DAJ/ DRH

Por favor selecione um iS4

Qual o seu local de trabalho?

Por favor selecione um
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Anexo 4 - Inquérito por
questionario da APS (S, S3, Sa, Ss,
SGI S7)
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v/

| Localizar um ficheiro

Propostas » 360-2020 [DRH]

360-2020 [DRH]

Assunto Sistema de Gestde da Conciliagdo
(SGC) - Elaboragdo do Programa de
Conciliagdo

Deliberada

Selicitar aprovagdo da minuta de
inquérito em anexo, em cumprimento
do previsto na Norma NP 4552:2016,
relativamente a auscultacdo das
partes interessadas relevantes, para
implementagdc de um Sistema de
Gestdo da Conciliagdo e respetivo
Pragrama de Conciliagio (PG0OS).

Link para Requisi¢cdo de Compra

Wer Todas as Propriedades

Editar Propriedades

Proposta agendada na 219 - 2020 - Conselhe de Administragdo (28 de maio de 2020)

Deliberagdo do Conselho de Administragdo: O Conselho de Administragdo deliberou aprovar
conforme proposto.

Helena Maria Silva encaminhou para Andreia Cristina Calado
20 de Maio de 2020 35 13:44:04

Para divulgagao.

VER MAIS HISTORICO o

v [0 Nome Observagbes
g Sistema de Gestdo da Conciliagio - Proposta
;E_r_ Anexo_Ingquérito por guestionario_Programa de conciliagao
Inquérito por questiondrio com vista a implementagao pela APS de um Sistema de Gestao da Conciliagdo (SGC)
. ncrets Crsins Calado 4 Responder | ) RespanderaTodos | — Reencaminiar
Fara
DRH_nota info, 5.
[B) Dreeiessear
Bem-vindofa a0 inquérito por questionirio Goneilagio (SGC), certificave pela Norma NPAS52:2016,
Trata-se de ji lativas & quants 4s na Norma apoin pessoal, benefici

Com as melhares cumprimentos,

Andreda Calado

Dirego de Recursos Humanas

2 JE———
gy APSIESN  inmee s

Y e

Para aceder a0 L a

269 860 650 Ext: 270; +351 936 012 856 | andreia.calado@apsinesalgarve.pt

Disponibiliza-se am anexo nots informativa, apelando-se & sus participagio até 3o dia 15-06-2020, garantino @ APS que o5 dados serio tratados com total confidencialidade.

tagrudos Fepulited de sagurince 8.

[rere—— dos
The sant informaticn might include parscnal data, which must ba hanaled accerding b the Data

209 Confdentiity

Imgrima. agaras. i/ prin anly v
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Nota W

Informativaw

DRH | maio de 2020

) ° Inquérito por questionario

'. com vista a implementacao
- de um Sistema de Gestao da
Conciliagao (SGC)

Sabiaque a APS aderiu, em 11 de julho de 2019 ao Pacto
para a Conciliacdo, tendo sido sinalizada pela Associacao
Portuguesa de Etica Empresarial (APEE) entidade parceira do
Governo portugués, como parte interessada no Pacto para a
Conciliacao?

que se comprometem a implementar um Sistema de Gestédo
da Conciliacdo baseado na Norma Portuguesa NP 4552:2016,
relativa a Sistema de gestao da conciliagao entre a vida
profissional, familiar e pessoal (Requisitos)?

Sabiavque a APS assumiu a igualdade e a conciliacao
como critérios de gestdo, comprometendo-se a adotar um
conjunto de medidas promotoras que constardo do Sistema
de Gestao da Conciliacao?

Participe e
responda ao questiondrio

| Sabiov ques a APS integra um projeto piloto de empresas

CCXV



Programa de Conciliacao

A Lein® 82/2017, de 1 de agoste, aplicével ao setor plblico emprezarial, veio estabelecer a
obrigatoriedade de elaboracdo de planos para a igualdade, tendo a Resolugdo do Conselho
de Ministros n® 61/2018, de 21 de maio, aprovade & Estratégia Nacional para a Igualdade &
MN&o Discriminagéo 2018-2030 — Portugal + Igual (ENIND), e entre cutres plancs, o Plano de
Agdo para a lgualdade entre Mulheres e Homens 2018-2021 (PAIMH).

Por outro lade, faz um apelo @ um maior equilibric entre a vida profissional, pessoal e
familiar, comeo condicdo para uma efetiva igualdade entre homens e mulheres, tendo a APS
em 11 de julho de 2019, assumido formalmente o compromisso de implementar um
Sistema de Gestdo da Conciliagdo centificavel pela Morma NP 4552:2016, que define os
requisitos necessarios e os principios e valores gue visam elevar os niveis de bem-estar,
gualidade de vida e satisfacio geral das partes interessadas, em torno de trés dominios,
boas praticas laborais, apoio profissional e desenvolvimento pessoal, e servigos &
beneficios.

No sentido da concretizagio do Programa de Conciliagio, a APS estd a auscultar as partes
intereszadas relevantes, esperando com os resultados do inguérite por guestionario
otimizar esse programa.

Do exposto, agradecemos desde ja o empenho e a colaboragdo no preenchimento do
presente inquérito por questionario, que demorara cerca de 5 minutos, esperando poder

assim contribuir para a melhoria do bem-estar no trabalho.

Mota: & referencia & igualdade e conciliag8o deve ser lida come igualdade e conciliago
entre a vida profissional, familiar e pessoal.

*Qbrigatdrio

Escaldo etarion ™

Entre 25 & 34 anos
Entre 35 & 49 anos

Entre 50 & 65 anos

O OO0OO

Mais de 65 anos

Sexo *

C} Masculino

D Feminino

CCXVI



Habilitagdes academicas: *

O 1° Cicle Ensino Bésico (4 anos escolaridade)
O 2° Cicle Ensino Basico (& anos de escolaridade)
3° Ensino Basico (9 anos de escolaridade)

Ensino Secundario (11/12 anos de escolaridacde)

O OO0

Emsino Superior (Bacharelato / Licenciatura / Mestrado / Doutoramento)

Cargo (se aplicavel):

A sua resposta

Carraira: *

Pilzto

Oficial da Marinha Mercante | / Técnico/a Superior / Asseszor/a
Oficial da Marinha Mercante |l f Técnico/a

Adjunto de Exploragio / Adjunto Técnico f Agente de Exploracio
WMestre de Tréfego Local

Motorista Maritimo/a

Marinheirofa

Desenhador/a f Eletricista / Fiel de Depdsito / Operador/a de Sisterna / Operador/a
de Radar e Telecomunicagdes [ Técnico/a e Apoio Informatico [ Tesoureiro/a

Auxiliar de Servigos / Técnico/a Administrativo / Técnico/a Auxiliar

OO O OO0OO0OO0OO0O0O0

Operador/a de Cais / Operador/a de Equipamento Portuario

CCxvil



Tipe de horario de trabalho: *

O Horarie Normal / lsencdo de Hordrio (35h)
Horarie Normal / lsencdo de Hordrio (40h)
Horarie de Turno Permanente (Bh)

Horarie de Turno Permanente (12h)

©O OO0O0O

Escala

Local de trabalho: *

O Sines

O Portimao

O Faro

Mumero de descendentes a cargo (se nao for aplicavel, colocar "zero®) *

A sua resposta

Mumero de ascendentes a cargo (se nao for aplicavel, colocar "zero”) *

A sua resposta

Considera relevante a existéncia de um Sistema Integrado (disponivel em
httped/intranet/docurmentossi/Documentos®h 2051 Formsf Allltemns.aspx)? {1 -
Mada relevante e 5 - Extremamente relevante) *

O O O O O
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Considera relevante a informagao economico-financeira, ambiental e social
disponibilizada pela empresa (disponiveis em http:.//www.apsinesalgarve.pt/)? (1
- Mada relevante e 5 - Extremamente relevante) *

@) @) @) @) O

Considera relevante a existéncia de um Sistema de Gestao da Conciliagao? (1 -
Mada relevante e & - Extremamsante relevante) *

@) @) @) @) O

Considera relevante a existéncia de um grupo de trabalho multidisciplinar

dedicado & igualdade e conciliagao? (1 - Mada relevante e 5 - Extremamente
relevante) *

Assinale o seu grau de concordancia com as afirmagoes abaixo: (1- Discordoe 5
- Concorde totalmente) *

Mao
. Discordo discordo Concordo
Discordo ) Concordo
parcialmente nem totalmente
concordo

A organizagéo
do trabalho em
regime de
escala ou
turnos O O O O O
influencia
positivamente a
conciliagio.

CCXIX



0 nimero de
pessoas na
empresa é
suficiente para

a sua atividade.

A tendéncia da
digitalizacéo
exige mais
qualificagdes.

A tendéncia é
para tarefas
cada vez mais
complexas.

A rede de
infraestruturas
existente é
facilitadora da
igualdade e da
conciliagdo.

Existe um
contexto
externo
Politico-Legal e
Socio-Cultural
favoravel a
igualdade e
conciliagéo.

Existe um
contexto
externo
tecnolégico
favordvel &
igualdade e
conciliagdo.
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Considera relevante a existéncia de um mecanismo que incentiva a
apresentagio de sugestoes (www.apsinesalgarve.pt/localizagao-e-
comunicacio/sugestoes)? (1 - Nada relevante e 5 - Extremmamente relevante) *

@) @) O @) @)

Considera relevante a auscultagao sobre questoes de bem-estar no trabalho,
riscos no trabalho e seguranga e saude no trabalho? (1 - Nada relevante e 5 -
Extremaments relevants) *

@) @) O @) @)

Considera relevante a compensagao atribuida em caso de auséncia superior a
30 dias seguidos, por motivo de doenga, e até ao limite de 90 dias por ano efou
durante todo o tempo em que se verificar o internamento? (1 - Mada relevante e
& - Extremamente relevante) *

@) @) O @) @)

Considera relevante a atribuigao de outras compensagoes no ambito de
assisténcia inadiavel ou imprescindivel a filho/a ou eguiparado/a, conjuge ou
pessoa que viva em unido de facto ou economia comum, e parente ou afim na
linha reta ascendente, em caso de doenga cronica, oncologica, acidente ou
hospitalizagao, com o limite do periodo de auséncia justificada, fixada por lei
para cada caso? (1 - Mada relevante e 5 - Extremamente relevante) *

@) @) O @) @)
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Considera relevante a atribuigo de apoios financeiros, para qualificagao
académica, a tfrabalhador/a estudante? (1 - Nada relevants e 5 - Extremaments
relevante) *

Considera relevante a formagao profissional, particularmente na tematica da
igualdade e da conciliagao? {1 - Mada relevante e 5 - Extremamente relevante) *

1 2 3 4 b

O O O @) O

Qual o grau de relevancia que atribui acs auxilios/beneficios referidos abaixo? (1
- Mada relevante e 5 - Extremamente relevante) *

. 5-
1-Mada 2 - Pouco 4 - Muito
3 - Relevante Extremamente
relevante relevante relevante
relevante

e O O © O O

Auxilio na
inféncia

Auxilio nos
estudos

Fundo de auxilio

Seguro de sadde

O O O O
© O O O
© O O O
© O O O
O O O O

Co-
comparticipagdo
na assisténcia
médica e
medicamentosa
(ADSE)

@)
O
O
O
@)

Subscrigdo

gratuita do
cartéo Care Card O O O O O

Clidis
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Disponibilizagéo
de

bares/refeitdrios O O O O O

nas instalagies
da APS

Posto médico

privativo O O O O O
Programa APS

APOIA, dirigido a

trabalhadores/as O O O O O
e familias

Programa de

Gindstica Laboral O O O O O
Grupo Desportivo

e Cultural da APS O O O O O
(GDCAPS)

Possibilidade de

praticar horarios O O O O O

egpecificos

Alem das medidas/praticas ja existentes na empresa que permitem a igualdade
e a conciliagao, considera que deveriam existir outras? *

O sim
O MEo

Se respondeu sim a pergunta anterior, indigue quais.

A sua resposta
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Qual o grau de relevancia que atribui ao reporte de informagao estatistica

relativo aos aspetos identificados abaixo: *

Nada Pouco
relevante relevante

Emprego O O
Relagdes O O

laborais

Salude e

seguranga no O
trabalho

Formagéo e
educagéo O

Diversidade e

igualdade de O
oportunidades

O EOH RO

Nunca envie palavras-passe através dos Google Forms.

Relevante

O
@)

Muito
relevante

O

O RO NON RE

Extremamente
relevante

@)

O RO NON RO
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Anexo 5 — Convengdes da OIT/ILO

por tema, ratificadas por Portugal
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CONVENGOES DA OIT/ILO, PROTOCOLOS E RECOMENDACOES RATIFICADAS POR PORTUGAL

N¢ da Convengdo/
Tema Protocolo/ Descrigdo Aprovagio Link Ratificagdo Link
Recomendagio
Competéncias e L " o A
Empregabilidade Cc.142 Valorizagdo dos Recursos Humanos, 1975 Decreto n2 62/80, de 2 de agosto https://dre.pt/application/file/470280
coo1 Duragio do Trabalho (Indstria), 1919 Decreto ne 15:361 de 14 de abril de 1928 https://dre.pt/application/file/645817 ::::ﬂt::‘f;’;‘;f" ¢ ratificacio de 8 de https://dre.pt/application/file/608975
c.o14 Descanso Semanal (Inddstria), 1921 Decreto n2 15:362 de 14 de abril de 1928 https://dre.pt/application/file/645818 ::::::‘d;::eﬁ;':;:ao e ratificagéo de 8 de https://dre.pt/application/file/608976
jsetemoro de 2928
€.095 Protego do Salario, 1949 Decreto n2 88/81 de 14 de julho https://dre.pt/ /file/580529
C.106 Descanso Semanal (comércio e escritérios), 1957 |Decreto-Lei n2 43:005 de 3 de junho https://dre.pt/application/file/503734
C.100 Igualdade de Remuneragio, 1951 Decreto-Lei n247:302 de 4 de novembro https://dre.pt/application/file/478770
Condigdes de Trabalho Cc131 Fixagdo dos Saldrios Minimos, 1970 Decreto n2 77/81 de 19 de junho https://dre.pt/application/file/579238
C.132 Férias Anuais Remuneradas (Revista), 1970 Decreto n2 52/80 de 29 de julho https://dre.pt/application/file/472015
- rraTE——
C171 Trabalho Noturno,1990 do da ia da a n2 56/94 de 9 de setembro https://dre.pt/application/file/656735 Decreto do Presidente da Republican® 69/94, 9 de https://dre.pt/application/file/656735
setembro
Protecdo dos Créditos dos es em Caso - B . . . — N Decreto do Presidente da Republica n.2 136/2012, . — "
c173 de Inselvéndia do Respetivo Empregador, 1992 da da n.2110/2012 de 8 de agosto | https://dre.pt/application/file/175236 de 8 de agosto https://dre.pt/application/file/175242
- e
€175 Trabalho a Tempo Parcial, 1994 do da ia da a n2 37/2006 de 28 de abril https://dre.pt/application/file/662030 l;:‘::t:b:f Presidente da Republica n® 50/2006 de https://dre.pt/application/file/662021
Cc111 Discriminagdo (Emprego e Profissdo), 1958 Decreto-Lei n? 42:520 de 23 de setembro de 1959 https://dre.pt/application/file /429360
Deficiéncia e Trabalho 5 issi i (iblica n2
cas9 acko Pr € o Emprego das Pessoas da ia da Republica n 63/98 e 2 de dezembro |https://dre.pt/application/file/211155 Decreto do Presidente daRepiiblican® S6/98 de 2 .../ qre ot/application/file/211156
com Deficiéncia, 1983 de dezembro
c.129 Inspecdo do Trabalho (Agricultura), 1969 Decreto n2 91/81 de 17 de julho https://dre.pt/application/file/579667
Economia Rural " P o
Cc.184 Seguranca e a Saude na Agricultura, 2001 Jo da ia da n.2 109/2012 de 8 de agosto  |https://dre.pt/application/file/175238 ::;rzt::;z:t;esldente daRepiblica n.2 135/2012 https://dre.pt/application/file/175245
C.100 Igualdade de Remuneragdo, 1951 Decreto-Lei n® 47:302 de 4 de novembro de 1966 https://dre.pt/application/file/478770
C.111 Discriminagdo (Emprego e Profissdo), 1958 Decreto-Lei n? 42:520 de 23 de setembro de 1959 https://dre.pt/application/file/429360
lgualdade e Descriminagio c156 Togn com Familiares, | oo creto do Governo ne 66/84 de 11 de outubro https://dre.pt/application/file/399970
5 s
ca183 Protegdo da Maternidade, 2000 S0 da ia da G n.2108/2012 de 8 de agosto | https://dre.pt/application/file/175237 :::::o:;::sndente R 2012 https://dre.pt/application/file/175243
Inspegéo do Trabalho c.081 Inspegéo do Trabalho, 1947 Decreto-Lei n2 44:148 de 6 de janeiro de 1962 https://dre.pt/application/file/642473
Legislagdo e Administragdo do C.150 Administragdo do Trabalho, 1978 Decreto n2 53/80 de 30 de julho https://dre.pt/application/file/470339
Trabalho C.160 Estatisticas do Trabalho, 1985 Decreto n2 22/93 de 26 de junho https://dre.pt/application/file/266936
€011 Direito de Associagdo (Agricultura), 1921 Lei de ratificagio n2 41/77 de 18 de junho https://dre.pt/application/file/253097
Liberdade de Associagdo il indi A ireito Sindi
o c.087 ;I;’:;dade Sindical e a Protegio do Direito Sindical, Lei de ratificagio n2 45/77 de 7 de julho https://dre.pt/application/file/250482
C.097 Trabalhadores Migrantes (Revista), 1949 Lei de aprovagdo n2 50/78 de 25 de julho https://dre.pt/application/file/297566
c.143 - e Sntes Lei de aprovagiio n2 52/78 de 25 de julho https://dre.pt/application/file/297567
Migragio Laboral complementares), 1975
€151 Relagdes de Trabalho na Fungdo Publica, 1978 Leide 30 n2 17/80 de 15 de julho https://dre.pt/ [file/471377
5 5 e
C.189 Traba,lha'dcres QUL e eSO CARIED 3o da ia da a n.2 42/2015 de 27 de abril https://dre.pt/application/conteudo/67085602 Lo d.o (it iR GBI OO SR AR G https://dre.pt/application/conteudo/67085599
Doméstico, 2011 27 de abril
087 ;':f;dade Sindical e a Protecdo do Direito Sindical, Lei de Ratificacdo ne 45/77 de 7 de julho https://dre.pt/application/file/250482
%o Coletivae €.098 Direito de Organizagio e Negociagdo Coletiva, Decreto-Lei n2 45:758 de 12 de junho de 1964 https://dre.pt/application/file/577237
Laborais 1949
C.135 Representantes dos trabalhadores, 1971 Decreto n2 263/76 de 8 de abril https://dre.pt/application/file/502725
C.151 RelagBes de Trabalho na Fungdo Publica, 1978 Lei de Ratificagdo n? 17/80 de 15 de julho https://dre.pt/application/file/471377
C.122 Politica de Emprego, 1964 Decreto n2 54/80 de 31 de julho https://dre.pt/application/file/470312
Readaptagdo Profissional e o Emprego das Pessoas - . . . I . Decreto do Presidente da Republica n? 56/98 de 2 . I .
e B C€.159 com Deficiéncia, 1983 da da n.2 63/98 de 2 de dezembro https://dre.pt/application/file/211155 de dezembro https://dre.pt/application/file/211156
i blica ne
cas1 Agéncias de Emprego Privadas, 1997 30 da ia da Republica n® 13/2001 de 13 de fevereiro [https://dre.pt/application/file/320818 f:::;z::r:;i"de"'e daReptiblican? 13/2001 de |\ ./ dre pt/application/file/320817
C.156 1’.‘981 com Fi " |Decreto n® 66/84 de 11 de outubro https://dre.pt/application/file/399970
Protecdo da Maternidade Decreto do Presidente da Republica ne 137/2012
c.183 Protecdo da Maternidade, 2000 do da iada ] n2 108/2012 de 8 de agosto https://dre.pt/application/file/175237 P : https://dre.pt/application/file/175243

de 8 de agosto
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Decreto do Presidente da Repiblica n2 25/92 de 3

c.102 Seguranga Social (Norma Minima), 1952 da ia da Repiblica n2 31/92 de 3 de https://dre.pt/application/file/217007 FSp—" https://dre.pt/application/file/217008
c117 Politica Social (Objetivos e Normas Base), 1962 Decreto n2 57/80 de 1 de agosto https://dre.pt/ [file/470293
c132 Férias Anuais Remuneradas (Revista), 1970 Decreto n® 52/80 de 29 de julho https://dre.pt/ /file/472015
Protecdo Social " Gblica ne
C.158 Despedimento, 1982 da ia da u n2 55/94 de 27 de agosto https://dre.pt/application/file/219444 [P Gl [ D G e i B 2 https://dre.pt/application/file/219445
de agosto
Protecdo dos Créditos dos Trabalhadores em Caso ~ . o " — . Decreto do Presidente da Republica n? 136/2012 . —
c173 de éncia do N o~ 1992 da da n2110/2012 de 8 de agosto https://dre.pt/application/file/175236 e ey https://dre.pt/application/file/175242
€.095 Protecio do Salario, 1949 Decreto n2 88/81 de 14 de julho https://dre.pt/application/file/580529
C.100 de J0,1951 Decreto-Lei n? 47:302 de 4 de novembro de 1966 https://dre.pt/application/file/478770
Salarios Cc.131 Fixagdo dos Salarios Minimos, 1970 Decreto n2 77/81 de 19 de junho https://dre.pt/application/file/579238
Protecdo dos Créditos dos Trabalhadores em Caso . . o . o . Decreto do Presidente da Republica n? 136/2012 . - .
c173 e sncia do N pregador, 1992 da da n?110/2012 de 8 de agosto | https://dre.pt/application/file/175236 de 8 de agosto https://dre.pt/application/file/175242
115 Protegdo contra as Radiagdes, 1960 Decreto n? 26/93 de 18 de agosto https://dre.pt/ /file/329531
c.120 Higiene (Comércio e Escritérios), 1964 Decreto n® 81/81 de 29 de junho https://dre.pt/application/file /578461
. S
ca39 Cancro Profissional, 1974 da da Repiiblica n® 67/98 de 18 de https://dre.pt/: [file/191067 e 61/98de 18|+ ./ dre.pt/application/file/ 191066
ca148 Ci’::;‘:)'d:;’;ba'h“ (Poluigio do Ar, Ruidoe |1 45 ne 106/80 de 15 de outubro https://dre.pt/application/file/462104
C.155 Seguranga e a Satde dos Trabalhadores, 1981 Decreto do Governo n2 1/85 de 16 de janeiro https://dre.pt/ /file/328972
. 5 e
Segurana e Saude P.2002 Seguranga e a Satide dos Trabalhadores, 1981 [P GID [ D G e AR https://dre.pt/application/file/307732
T de 25 de outubro
7 o
c162 Amianto, 1986 da a da Republica n? 64/98 de 2 de https://dre.pt/ /file/211158 3:::::[:::“'“““ daRepiblicant 57/98de 2 | ../ dre ot /application/file/211157
D 't Presi Reptiblica n? 2001
cazs Seguranca e Saide nas Minas, 1995 30 da ia da Republica n 65/2001 de 23 de outubro _[https://dre.pt/application/file/583949 Decreto do presidente daRepiblican® 55/2001 6¢ |,ttps:/ are.pt/application/fle/ 583948
5 T
c.184 Seguranga e a Satde na Agricultura, 2001 40 da ia da u n2 109/2012 de 8 de agosto https://dre.pt/application/file/175238 ::csr:t::t;::sldente GBI il AT https://dre.pt/application/file/175245
S = . e
c.187 ‘Quadro Promocional para a Seguranga e a Satde da da . 1 215/2017 de 24 de agosto | https://dre.pt/application/file/a/ 108043622 Decreto do Presidente da Republica n® 78/2017 de https://dre.pt/application/file/a/ 108043619
no Trabalho, 2006 24 de agosto
c.001 Duragdo do Trabalho (Indistria), 1919 Decreto n? 15:361 de 14 de abril de 1928 https://dre.pt/application/file/645817 ::::ii:‘::’;’;‘::“ e ratificagéo de 8 de https://dre.pt/application/file /608975
c.o14 Descanso Semanal (Inddstria), 1921 Decreto n? 15:362 de 14 de abril de 1928 https://dre.pt/application/file/645818 ::::f:;x’:';;‘:fo e ratificagio de 8 de https://dre.pt/application/file/608976
T de Trabalh C.106 Descanso Semanal (Comércio e Escritérios), 1957 |Decreto-Lei n2 43:005 de 5 de junho de 1960 https://dre.pt/application/file/503734
empo de Trabalho
P C.132 Férias Anuais Remuneradas (Revista), 1970 Decreto n2 52/80 de 29 de julho https://dre.pt/application/file/472015
- “blicant
ci71 Trabalho Noturno, 1990 30 da ia da Repiiblica n? 56/94 de 9 de setembro  |https://dre.pt/application/file/656735 :)::e':::r:" Presidente da Republican® 69/94,9 de |, ./ dre ot /application/file /656736
. N D« Presi Repibli 2 2 e -
175 Trabalho a Tempo Parcial, 1994 30 da ia da Republica ne 37/2006 de 28 de abril | https://dre.pt/application/file/662030 Z;::::‘I’ residente da Republica n? 50/2006 de |, .../ /qre pt/application/file/662021
S 5 o
Trabalhadores Domésticos C.189 Trabz-]llhz-?dnres Elebalacclastoe e da ia da a n2 42/2015 de 27 de abril https://dre.pt/application/conteudo/67085602 Decreto df’ G A S ¢ https://dre.pt/application/conteudo/67085599
Domeéstico, 2011 27 de abril
€.097 Trabalhadores Migrantes (Revista), 1949 Lei n2 50/78 de 25 de julho https://dre.pt/application/file/297566
Trabalhadores Migrantes c.143 ! i isposied Lei n2 52/78 de 25 de julh: https://dre.pt/application/file/297567
. complementares), 1975 eine e 25 de julho ps://dre.pt/application/file,
C.006 Trabalho Noturno de Menores (industria), 1919 Decreto n2 20:992 de 9 de margo de 1932 https://dre.pt/ [file/522964 Decreto n? 21:661 de 6 de setembro de 1932 https://dre.pt/ /file/600246
5 e
’ cass Idade Minima, 1973 30 da ia da Republican 11/98 de 19 de margo | https://dre.pt/application/file/187400 Decreto do Presidente da Republica n® 11/98 de 19|, ../ ot application/file/197399
Trabalho Infantil de margo
5 TS
c182 Piores Formas de Trabalho das Criancas, 1999 da ia da Republica ne 47/2000 de 1 de junho https://dre.pt/application/file/292845 IDZ:T:::: Presidente da Repblica n® 28/2000 de |, ../ 4re ot /application/file /292845
Trabalho Forcad €.029 Trabalho Forgado ou Obrigatério, 1930 Decreto n? 40:646 de 16 de junho de 1976 ://dre.pt/application/file/231585
rabalho Forgado
s C.105 Abolicdo do Trabalho Forcado, 1957 Decreto n2 42:381 de 13 de julho de 1959 https://dre.pt/ [file/432875
5 e
C. Trabalho Maritimo [Convengdo do Trabalho Maritimo, 2006 30 da ia da n2 4/2015 de 12 de janeiro https://dre.pt/application/conteudo/66145312 Deu'et‘o d‘? s R e A Bt https://dre.pt/application/conteudo/66145310
Trabalho 12 de janeiro
c.108 D de 4o dos Maritil 1958 (Decreto-Lein? 47:712 de 19 de maio de 1967 https://dre.pt/application/file/313280
€135 Representantes dos trabalhadores, 1971 Decreto n2 263/76 de 8 de abril https://dre.pt/application/file/502725
Tripartismo e Didlogo Social I i idas Relativas as N
i & caaa Consultas Tripartidas Relativas 2 Normas Decreto e 63/80 de 2 de agosto hetps://dre.pt/application/file /47027
Internacionais do Trabalho, 1976
- - €190 oléncia e Assédio (2019)
Violéncia e Assédio
R.206 |V|o|enc|a e Assédio (2019)
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M RELATORIO

BErkE.

Sinas N CSST.RL14.001 Diata: 2014.03.06

s

PARA: Trabalhadores da APS

DE: CS5T — Comissdo de seguranca e salde no trabalho

CC:  DRHDQA

ASSUNTO: | RESULTADOS DOS QUESTIOMARIOS EFETUADOS AOS TRABALHADORES E
TRABALHADORAS DA APS

1 OBJETIVO

Serve o presente relatdrio para reportar os resultados dos questiondrios preenchidos por trabalhadores e
trabalhadoras da APS.

O guestionario foi enviado a todos os trabalhadores e trabalhadoras da APS (162) e obtiveram-ze 66
respostas (41%).

2 RESULTADOS E ANALISE

21 Ambiente de trabalho

MNeste ponto procurou-se verificar qual a percegdo dos trabalhadores e trabalhadoras em relagdo ao ambiente
de trabalho, tendo-se constatado que o ambiente de frabalho & considerado como bom. Deve ser tomado em
conta gue 33% dos trabalhadores e trabalhadoras acham gue o seu ambiente de trabalho ndo esta ausente de
ruidos ou vibragoes que provoquem desconforto.

e o5 Ambiente de trabalho mSim
88% B4% mNio
i T mMNA
I
14%
2% T - B e =%

O posto de trabalho £ e Dispie de espago (' espago apresenta A fluminagio & suficiente  As instalagdes sao

facil acesso? suficients para realizar - auséneia de ruides ou para realizar Impas e amumadas?
as vitracdes que  cometamente as tarsfas?
tarefas? provoguem desconforta?
2.2 Tarefa Desempenhada

Mo tratamento das questdes relativas a tarefa desempenhada 23% dos trabalhadores e trabalhadoras que
responderam ao inquérito afirmmam que realizam as suas tarefas com repetitividade & monotonia, 26% dos
trabalhadores e trabalhadoras acham que o volume de trabalho ndo € adequado, 21% dos trabalhadores e
trabalhadoras ndo faz pausas periddicas e 55% dos trabalhadores e trabalhadoras desempenha fungies
para além do seu horario normal .

ADMINISTRAGAD DO PORTO DE SINES, 5. A
() presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da bei.
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o Tarefa desempenhada 8%
5% 8% 0% 4%
1%
2%
E 3 Realzaassuas S3oadotadas Owolumede O trabalho esta Desempenha Cu'ﬂderatera Desemﬂila

formacac para as  tarefas sem postuas e trabakho & ofganzade de fl.ngcespaa competéncias
tarefas gque  repetiividade e movimenhos adequado? forma a que alémdoseu  adequadas para hnrmnmﬂrd"

desempenhae  monctonia? cometos? possafazer  horario habitual? desempenhar as
ipamentos pausas tarefas
E{:';jjettﬁa? penodicaments? propostas?
mSim mh3o A
2.3 Ergonomia dos Postos de Trabalho

Mo que diz respeito & ergonomia do posto de trabalho, ndo existem resultades negativos.

Ergonomia dos postes de trabalho
58%

50%

2% m3m
mMao
18% 15% A

530 usados pontos de apoio, alavancas ou cutros meios A organizagdo do posto de trabalho £ flexivel de modo a que
mecanicos para reduzir o esforgo fisico na movimentacio o5 trabalhadores(as) possam altemar posturas?
manual de cangas?

2.4 Controlo sobre o Trabalho

Apesar de §3% dos trabalhadores e trabalhadoras responderem gue t8m a possibilidade de influenciar os
métodos de execuglo, 75% responde gue tem controlo sobre as suas decisdes. 41% dos trabalhadores e
rabalhadoras responderam gue ndo fruem de flexibilidade de trabalho.

ADMINISTRAZAD DO PORTO DE SINES, 5. A
0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da bei.
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23% Controle sobre o trabalho
5%

mEm

mMao
mMA

Tem a possiblidade de infuenciar s Tem a possibilidade de planear e tomar 0 horario de trabalho & fiexivel?
métodos de execugao das suas fungles 7 s suas proprias dedisbes & serem
responsaveis 7

2.5 Apoia
Mo que conceme ao apoio existente dentro da empresa, 44% des frabalhadores e trabalhadoras respondeu
que nao € reconhecido pela empresa quando executa o frabalho bem feito e tambem 44% dos trabalhadores
e trabalhadoras responderam que ndo participam nas decisdes relacionadas com aReragdes na

organizagHo.

Apoio

m3im
mM30
BMA

Caostuma realizar trabalho em  E reconhecido pela empresa, Aos novos trabalhadores(as) & Quando s planeiam
ipa’? executa o trabalho do g acolhimento, a fes, & consultado e
e mbﬂnl’erbn mﬂnﬂpuem mpamprwessnme
profissional ? antecede a tomada de decis3o
definita?
2.6 Ambiente Social

A maioria dos trabalhadores respondeu que existern bom ambiente de trabalho e que existe colaboragio
entre diferentes grupos.

ADMINISTRAGAD DO PORTO DE SINES. 5. A
() presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da bei.
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Ambiente Social
T2%
HSm
EMao
A
% 2%

5%

Existe um bom ambiente no bocal de trabalho ? Ewiste colaboragdn entre diferentes grupos de trabalho?

27 Organizagio de Emergéncia

A maioria dos inguiridos e inguiidas respondeu gue conhecem os procedimentos de emergéncia e a

localizagdo do ponto de encontro, dispositivos de alarme, plantas de emergéncia e meios de combate a
incéndios. Mo entanto 33% das pessoas tem necessidade de realizar exercicios.

Organizagdao da emergéncia

B1%

mSim
mMao
mMA

0% 2%
Tem conhecimento dos procedimentos Mo sente necessidade de renovar Tem conhecimento da localizagdo do
de emergéncia aplicaveis ao seu local de conhedmentos, realizar exercicios?  ponto de encontro, dos dispositivos de
trabalho? alarme (botoneiras de emengéncia). das
antas de emergéncia e dos meos de
o combate a incéndics?

2.3 Consulta acerca das medidas de prevengio

82% dos trabalhadores e trabalhadoras responderam gue as medidas de seguranga s8o ajustadas aos riscos
do s2u local de trabalho, no entanto 31 % s8o de opinido que a empresa ndo atua com a celendade adequada.

ADMINISTRAGAD D0 PORTO DE SINES, 5. A
() presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da bei.
MLOGSR1
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Consulta acerca das medidas de prevengio

Lk

As medidas de seguranca e salde s3o ajustadas a0s riscos Naqﬂmgandﬁnﬂddaﬁ.aam‘samduseumde
do sau local de trabalho? vista, com a celendade adequada’

29 Informagdo e comunicagdo em seguranga & salde

Relativamente & informagdoe e comunicagdio relacionadas com a seguranga e salde no trabalho, 33% dos
rabalhadores e trabalhadoras =30 de opinido gue a empresa ndo os/as informa acerca dos riscos para a
seguranga e salde no local de trabalho; 36% respondeu gue o seu posio de trabalhe ndo estd ausente de
situagies que possam consfituir risco para a seguranga e sadde no trabalho.

Os trabalhadores reportam situagdes andmalas e conhecem os meios de comunicagio a ufilizar.

Informagdo e comunicagio em seguranga e sadde

8%

Considera que a empresa oRielativamente ao seu posto S respondeu ndo, j3 Sabe a quem dewerd Face acsriscospara a

iﬁnmmchrmdemm.eﬂmam; alguma vez o reportou? reportar guaisquer salde & seguEnga
dos riscos para asalde e siuagdes que possam situagdes anomalas? identificados, foram-ihe
SEQUIANGa a que esta constituir risco para a sua dnulgadas as
sujeito no seu local de seguranca e salide? comespondentes medidas
trabalho? de protecac e de
prevengao?

210 Servigos internos de seguranga e salde

Os trabalhadores e trabalhadoras tém opiniSo favoravel em relacdo aos senvicos de salde e seguranga no
frabalho.

ADMINISTRACAD DO PORTO DE SINES, 5. A
0 presente documento é propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da bei.
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Ma sua opinido, a prestagio dos servigos internos de seguranga e salide tem a
qualidade adequada as exigéncias
75 do posto de trabalho ou fungio?

Ba%

62%

m5im

mMao
A

Salde do trabalho Seguranca e salide do wabalhe 3 contatou estes 7  Sejd contatou com aqueles
Can-:p.nefrequerna” Se senvicos, obieve os
respondeu afimmativaments, esclarecimentos gue
complete 3 sua resposta no pretenda?

CAMPO COMENtanos.

211 Acidentes de trabalho
45% dos trabalhadores responderam que a empresa nao divulga dos dados relativos & sinistralidade laboral.

Acidentes de trabalho B3t
43% 455

m5im
mNao
m A

Aempresa divulga 305 seus trabahadores{as), anualmente, Em caso afimativo, entende que agqueles resultados refietem
mdﬂsﬂmammw nmﬁmmma
relacionadas com a seguranca = salide dos{as) seusisuas)
ud:dhagres{as]

212 Formagdo em seguranga e salde

Mo que respeita & formagio em seguranga e salde, 36% responderam gque ndo & ministrada a formagdo
adequada de salde & seguranga e 94% consideram este tipo de formag@es vantajosas.

Em relagdo & formagdo efefuada, os trabalhadores e trabalhadoras responderam que as formagdes sdo

adequadas e difgidas &s atividades desempenhadas e gue facilitam a adogo de comportamentos segunos e
manipulagdo cometa de materiais e equipamentos.

ADMINISTRACAD D0 PORTO DE SINES, 5. A
() presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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Formagdo em seguranga e saude

m3m
mM3o
o MNA

Caudaamleemmathahmag’aommm Ca'ls&duamiqusaasagcedefurrﬂ;an e de informagao
Que 3 Smpresa desemvoive m&mhmm

Em sua opinido, os conteddos transmitidos naquelas agdes sio:
BE%

THR
T
mSm
mMao
mMA
153 17%
e A% E% B%
Adequados e dingidos 3 atividade que Facilitadores da adogdo de Facditadores com respeito 3 manipulacio
desempenha? comportamenios adequados e seguros? mmdemﬁa’seg}mﬁ:tmde

As aghes de formagdolinformagao deverdo, em sua opinido, ser ministradas com que frequéncia?
Outra (Por favor especifique)
Frequenterments
Sempre que necessano

Ceasionarments

ADMINISTRAGAD DO PORTO DE SINES, 5. A
() presente documento € propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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3 PROPOSTAS DE MELHORILA

Da andlise dos resultados dos questiondrios foi possivel identificar 4 areas de agio prioritarias:

1 Riscos peicossociais g trabalhadores e trabalhadoras evidenciaram que sentem que ndo
detém controdo sobre o trabalho que executam, nomeadamente no
gue conceme a tomada de decisdes que afetam o seu trabalho e no

reconhecimento em relagéo ao frabalho bem executado.

2 | Condigies do ambiente de | Deve ser dada atengdo & questdo dos ruidos e vibragdes nos locais

trabalho de trabalho. Propondo-se a elaboragdo de um estudo que avalie estes
parametros.

3 Formag&o Qs trabalhadores e trabalhadoras demonstraram  interesse na
paricipagdc frequente de agies de formagdo e na execucdo de
exercicios.

4 Informag&o Deve ser prestada atengio a este item, uma vez que os frebalhadores

e trabalhadoras reportaram que obtém pouca informagdo acerca dos
perigos e nscos acidentes de trabalho — Deve ser clarficada a
disponibilidade desta informagio.

Oz meios de transmissdo de informagdo devem ser repensados, ja
gQue o comeio eletronico ndo pode constitur & Onica via de
informagio.

ADMINISTRACAD DD PORTO DE SINES, 5. A
(O presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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CSST.RL15.001 USO INTERNO 2015.07.17
RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS EFETUADOS AOS TRABALHADORES E TRABALHADORAS

1  SINTESE
AVALIACAD GLOBAL DAS COMDIGOES 55T TEMAS
—— A% 2015%
58.37% Ambiente de trabalhe  71% E2%

Tarefas e controle  73% G0%

Emergéncia, prevengio e acidentes  G8% 4%

Servigos de seguranga e salde  &0% 5RO,

2013 2015 Formagio e Informagdo  50% 5%
Redugdo de 17 p.p. na avaliagio das condighes de Iniciativas 55T 100%  51%
seguranca e salde no trabalho.
Eesumo das resoostas
BOM DESEMPENHO A MELHORAR
Ambiente e
! socio { %
. / JVolumee', Johoy L
nastica o w b K Y Lo ! o i
, laboral o \ T b % £ w0 decisbes
; \, trabaha /
i ", d i
<\ desempenho S A { Amchoer ) W
A 5 .'... N ST ...‘. .'... ...‘. .
Emergén e I.ln-:'j“'a?a ,f' /' Eailibrio ,f' / /" Reconhec
ca . 1Y i — imento
i . trabaho /  Tamiliar 'y, rd
Formago ', / T
1 pmﬁal A ,ommo
i &
ACOES EFETUADAS — QUESTIONARIO 2013 ACOES NAD EFETUADAS — GUESTIONARIO 2043

Riscos psicossociais — inclus3o de riscos psicossodials nas  Ruidos e vibraghes — estudo de avaliagso destes parimetros.

malrizes de rsc;
e comunicagdo — A disponiblidade da informagio

Exercicios emergéncia e evacuagao — Realizagdo de exercicios  devem ser repensadas pam que abranja todos o5 rabahadores e
& simulacnos. trabalhadoras.

PLANO DE ACAD - AREAS CHAVE QUE PRECISAM SER PLANO DE ACAD - RECURSOS NECESSARIOS
REVISTAS

Ruidos e vibragoes — Servigos 55T

@ Ruidos e vibragbes
@ Informagdo & comunicagio

Informagio e comunicagio — Servigos 55T e
Comissas 53T

| Rlsmspsmssmms Servigos 55T — colaboragio
55T

@ Riscos psicossociais Comissao
Pereeq.a.ual;:u-e-s 58T - Senvicos 55T — colaborn
@ Percegao 55T ComissSo 55T = asse

Ginastica laboral — Servi 55T — colaboragio
Comissio 55T =

Metodologia $5T - Senvigos 35T

% Metodologias SST

HFS—HDM“MDOGFDRTMDES'ESE[I}N_WVE 5A
() presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da bei.

MLO48R3 Pag. 1de 2
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CSST.RL15.001 USO INTERNO 2015.07.17
RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS EFETUADOS AOS TRABALHADORES E TRABALHADORAS

2 PROPOSTAS DA COMISSAD SST

01/2015 Ruidos e vibrages: A comissdo propde acs servicos de 55T a elaboracio de estudo de
medicio e avaliagdo do ruido nos locais de trabalho.

02/2015 Informagio & comunicagdo: Foi detetada a necessidade de complementar a informagdo de S5T
disseminada digitalmente, com etos e posters.

0372015 Riscos psicossociais: Sendo gue j& estio integrados nas matrizes de risco, 0s riscos
psicossociais, este tema deve ser aprofundado, ja que desde 2013 gue & reportado pouco controlo
gsobre o trabalho executado, nomeadamente no que conceme a tomada de decisdes e no
reconhecimento pelo trabalho efetuado.

04/2015 Perce agbes $5T: Para que os trabalhadores e trabalhadoras da AFS tenham uma melhor
&0 do Iho dos servigos de seguranca e do trabalho da CS5T, propoe-se a melhoria da
disseminagdo da informagdo destes temas.

0572015 Ginastica laboral: A CSST propde gue seja verificado se existe disponibilidade dos trabalhadores
e frabalhadoras do Algarve e de turnos em parficipar no projeto de ginastica laboral.

06/2015 Metodologia S8T: Propde-se acs servicos de SST a emissdo de informagio acerca das
metodologias a gestio dos riscos em relagio acs trabalhadores e trabalhadoras da APS e em relagio a
empresas contratadas.

APS — ADMINISTRACAC [0S PORTOS DE SINES E DO ALGARVE. 5.4
() presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua resarva nos termos da bei.

MLO43R3 Pag. 2 de 2
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RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS EFETUADOS AOS

APS TRABALHADORES E TRABALHADORAS
CSST.RL16.001 USO INTERNO 2016.09.28
1  SINTESE
AVALIACAD GLOBAL DAS CONDICUES S5T TEMAS

3% 5% HER

70,
3% 65,50%
58,37% Ambiente de trabalho  71% 62%  83%
Tarefas e controlo  73% G60%  88%
Emergéncia, prevengio e  68% 64%  30%
acidentes
T T Servigos de seguranga e saiode  G0% 55% @ T0%
213 25 2016

Aumento de 11 p.p. na avaliagio das condigdes de Fomagio elfomagio 0% 5% I
seguranga e salds no trabalhe. Iniciativas S5T 100% 51%  62%

Resumo das respostas
BOM DESEMPENHO

Ambiente de

trabalh
Servico de SUSH0

seguranca e
salde

ACOES EFETUADAS — QUESTIONARIO 2015 ACOES NAD EFETUADAS — QUESTIONARID 2015
0112015 Ruidos e vibragoes

02016 Ginastica laboral no Algarve

022015 Informagao e Comunicagao

I
04015 Riscos psicossocials

0472015 Perceqac agoes SST

PLANO DE AGAD — AREAS CHAVE QUE PRECISAM SER PLANO DE ACAD — RECURSOS NECESSARIOS
REVISTAS

Formagdo e informagio — Os/As trabalhadores/as desconhecem a 01 - Sensibizagies a efetuar aosas trabalhadores/as sobre
existéncia de refatorios relacionados com a comunicacdo de dados sinistralidade laboral e planos de emergénea - CS5T e TSSET;
de sinistralidade laboral e sinalizam a necessidade de conhecenem

mekhar forma os plancs de emengénca 02 - Coﬂmlca;anaDleelaCSﬁTpamq.lenplmmm
o o e G2 APS. de trabalhos que impliquem ruide sejam feitos apds o horario de
Hmnhe«memﬂodahﬂho Os/as trabalhadores/as trabalkho.
relatam que  sentem controbo em relagio 3s tarefas

03 — Esti do Bem-estar, chmnmjeedanwapan
desarpai'ada em relag:an mudancas DCITEM
£ = e na da empresa — do Dia do Coragdo na empresa.

H.tli:h—Umapﬂ'bedusmha:luE (55%) relata ruido no posto
de trabalho.
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RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS EFETUADOS AOS
TRABALHADORES E TRABALHADORAS

APS

CSST.RL16.001 USO INTERNO 2016.09.28

2 PROPOSTA DA COMISSAD SST

4 ™
05/2015 (do planeamento do ano anterior) - Ginastica laboral: & CSST propde gue seja verficado se
existe disponibilidade dos trabalhadores e trabalhadoras do Algarve e de tumos em participar no projeto de
ginadstica laboral. Foi detetado que ha vontade entre os trabalhadores e frabalhadoras de iniciar um projeto
de "Ginastica Laboral". Deve ser verificada a hipitese de estender este programa aos Portos de Portimao

e de Faro.

. J
e ~

1/2016 Sensibilizagdes a efetuar aos/as trabalhadores/as sobre sinistralidade laboral e planos de
emergéncia — CS5T e TSS5T;

\ J
4 ™
02/2016 Comunicaﬁ;i_glﬂ pela CSST para que o planeamento de trabalhos que impliquem ruido
sejam feitos apds o horario de trabalho.
\ J

4 N

0372016 - Estimulagio do Bem-estar, da criatividade e da inovagio da empresa - Iniciativas para
interagdo dos trabalhadores e trabalhadoras: piqueniques, atividades de lazer; Atividades outside the box -
Promogdo do dia do Coragdo na empresa.

. Y,
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Anexo 7 — Boas praticas — assédio
moral e stresse
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BOA PRATICA

APS

BPO19R0

PUBLICO

2015-10-30

Riscos psicossociais — assédio moral

RISCOS PSICOSSOCIAIS — ASSEDIO MORAL

Objetivo: Detetar, prevenir & combater situagfes de assédio moral no trabalho.

Ambito: Esta boa pratica foi estabelecida no Ambito dos valores e normas de conduta estabelecides no RI19 -
Codigo de ética e de conduta e abrange todas as atividades desenvolvidas pelofa trabalhador/a no seu

guotidiano.

PRATICAS DE GESTAO DA SEGURAMNGA E SAUDE NO
TRABALHO

0 que € assedio no local de trabalho?

E um comportamento indesejado (gesto, palavra, atitude, etc.)
praficado com algum grau de reiteragio e tendo como
objetivo ou efeito de afetar a dignidade da pessoa ou criar
um ambiente intimidativo, hostil, degradante, humilhante ocu
desestabilizador.

0 que & assédio moral?

0 assédio moral consiste em ataques verbais de conteddo
ofensive ou humilhante e fisicos, ou em atos mais subtis,
podendo abranger a violéncia fizica efou psicologica, visando
diminuir a autoestima da vitima.

ELEMENTOS ESSEMNCIAIS PARA A CLASSIFICAK;ED DE
UMA SITUACAD COMO ASSEDIO

E um processo, ndo & um fendmeno ou um facto isolado,
por mais grave gue este possa ser (pode até ser crime se for
um ato isolado, mas ndoc & uma situagBo de assédio),
pressupondo sempre um conjunte mais ou menos encadeado
de atos e condutas, que ocorrem de forma reiterada;

Tem por objetivo atingir a dignidade da vitima e a
deterioragio da sua integridade moral e fisica, que pode,
eventualments, conduzir 4 diminuige da sua capacidade de
resisténcia relativaments a algo gque ndo dessja, levando-a a
ceder;

E um aproveitamento da debilidade ou fragilidade da
vitima ou da sua posigBo profissional e hierarquicamente
inferior ou da precariedade do respetivo vinculo laboral e da
necessidade da manutengio deste para conseguir garantir a
subsisténcia;

Potenciais Perigos: Baixa de autoestima,

MNeurcpatia.

Potenciais Riscos na  organizagio:

Diminuigo da eficiéncia laboral.

Potenciais Riscos no individuo: Perda de
emprego, Siress, Perda de autoestima,
Ansziedade, Depressdo, Apatia, lmitabilidade,
Perturbacdes na memdria e de sono,

Problemas digestivos, Suicidio.

Possiveis Causas: Grau do  nivel

hierarquico, Personalidade, Racismo.
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APS

BPO19RO

PUBLICO 2015-10-30

Riscos psicossociais — assédio moral

ALGUNS Dos EXEMPLOS DE ATOS E
COMPORTAMENTOS SUSCETIVEIS DE SEREM
CLASSIFICADOS COMO ASSEDIO NHO TRABALHO

Desvalorizar sistematicamente o trabalho de colegas ou
subordinades hierarquicos;

Ridicularizar, de forma direta ou indireta, uma carateristica
fisica ou psicologica de colegas de trabalho ou de
subordinados;

Falar sistematicamente aos gritos, de forma a intimidar as

pessoas,
Fazer criticas em publico a colegas de trabalho;

Desprezar, ignorar ou humilhar colegas ou
trabalhadoresfas, forcando o seu isolamento face a outros
colegas e superiores hierarquicos;

Pedir trabalhos urgente sem necessidade;

Comentar varas vezes a vida pessoal de outrem.

NAD COMSTITUI ASSEDIO MORAL
O conflito laboral pontual;

As decisdes legitimas advenientes da organizagio de
trabalho, desde que conformes a0 confrato de frabalho;

As agressdes ocasionais, guer fisicas guer verbais (as quais
podendo constituir crime, ndo traduzem, pelo facto de ndo

terem carater repetitivo, situag@es de assédio);

0 legitimo exercicio de poder hierarquico e disciplinar
(exemplo: avaliagio de desempenho, instauragdo de um

processo disciplinar, etc.);

A pressdo decorrente do exercicio de cargos de alta

responsabilidade.

QUEM PODE SER VIiTIMA DE ASSEDIO

Qualquer pessca, mulher ou homem, em qualquer tipo de
posto trabalho, pode ser vitima de assédio moral ou sexual.

IDENTIFICACAD DAS VITIMAS

APS — ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A
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PUBLICO

Riscos psicossociais — assédio moral

2015-10-30

CIRCUS'!'.&.NCIAS QUE PODEM POTENCIAR SITLIA{;f)ES
DE ASSEDIO MORAL

Cultura organizacional que ndo  sanciona oS

comportamentes intimidativos;

Transformagdes sibitas ac nivel da organizagio;
Inseguranga no emprego;

Relagdes insatisfatorias entrs o pessoal & as chefias;
Exigéncias de trabalho excessivas;

Conflitos ao nivel de fungdes desempenhadas;
Comportamentos discriminatorios e intolerancia;

Problemas pessoas e consumos de droga ou alcool.

PREVENIR E COMBATER - FATORES QUE PODEM
POTENCIAR O EXITO DA LUTA CONTRA O ASSEDIO

- O empenhamento conjunto da entidade empregadora e dos
representantes dos trabalhadores e dos trabalhadores/as na
criagiao de um ambiente de trabalho sem violéncia;

- A produgdo conjunta com oS representantss dos
trabalhadores de documentos em que € abordado o tema do
assédio;

- A promogdo de agbes de formagio sobre prevencio de
assédio no frabalho, incluindo as chefias;

- A divulgagdo de informagao sobre o que & o assédio, quais
a5 suas consequéncias & quais as suas sangdes gue pode
implicar;

- & indicag&o do local e do modo como as eventuais vitimas
de assédio podem obter ajuda;

- O compromisso de garantir a inexisténcia de represalias
sobre 0s/as queixosos/as;

- O fomecimenic de informagdes sobre os servigos de
acongelhamento e de apoio;

- O envolvimento dos servigos internos e externos de
seguranga € salde no trabalho com o cbjetivo de prevenir e
combater situagdes de assédio no frabalho;

- & garantia de confidencialidade.

INSTITL.II(;';ES QUE PODEM AJUDAR MA
PREVENCAQ E . COMBATE DE
SITUACOES DE ASSEDIO

Comissdo para a igualdade no trabalho e
no emprego (CITE)

Rua \irato, n"7, 1°-3"1050-233 Lisboa
Portugal

& +351 217 803 700

Linha verde: 300 204 684

[]: geral@ecite.gov.pt
P hitpofwene_cite.qgov.pt!

Autoridade para as condigdes do trabalho
{ACT)

P wowew. act gow. pt

Tribunais
P wwew_citius mij.pt

APS — ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.A
O presente

MLO0ZRS

documento & propriedade da APS, que mantem a sua reserva nos termos da lei.

Pig 3ded

CCXLIV




BOA PRATICA

APS

BPO19R0 PUBLICO 2015-10-30
Riscos psicossociais — assédio moral
O QUE A VITIMA DEVE FAZER Centrais Sindicais:
Resistir: anotar com detalhe todas as humilhagdes sofridas CGTP - Confederagio Geral dos

(dia, més, ano, hora, local ou setor, nome dola agressoria,
colegas que testemunharam, conteddo da conversa e o que
achar necessario);

Dar wvisibilidade, procurar ajuda dos colegas, principalmente
dagueles gue testemunharam o facto ou que ja sofreram
humilhagdes do/a agresson'a;

Relatar: O apoic & fundamental dentro & fora da empresa,
contactar as entidades externas ou intemas, conforme for
mais confortavel para a vitima.

HNORMAS E REGULAMENTOS

Codigo do trabalho - O Codigo do Trabalho proibe o assédio
e prevé como sancionamento para a sua pratica uma
contraordenagdo muito grave (artige 29.9).

Regime do contrato de trabalho em fungdes piablicas - O
Regime do Confrato de Trabalho em Fungdes Pilblicas
considera discriminago o assédio a candidatofa emprego ou
a trabalhadorfa (artigo 15.7).

RI19 — Cadigo de ética e de conduta - O incumprimento ou
a ndo-aceitagBo das normas gerais de conduta refletidas no
presente codigo de ética e de conduta constitui infragdo
disciplinar punivel nos termos dos regulamentos em wvigor,
sem prejuizo da responsabilidade civil, contraordenacional,
criminal ou outra que posSsa OCOTeT.

10004 — Procedimentoe disciplinar - Constitui infragéo
disciplinar a pratica de assédio por qualguer trabalhadoria,
independentemente das funcdes que desempenha.

Trabalhadores Portugueses — Intersindical
Macional

Rua Victor Cordon, n™1

1249 — 102 Lisboa

/| +351 213 236 500

[=0: cotp@cqtp.pt

P wahw cqtp pt

UGT — Unido Geral de Trabalhadores
Avenida Almirante Gago Coutinho, n®132
1700 — 033 Lisboa

/| +351 213 931 200

[=]: geral@ugt.pt

# www. ugt. pt

ENTIDADES INTERNAS QUE PODEM
AJUDAR NA PREVENGCAO E COMBATE
DE SITUACOES DE ASSEDIO

A entidade responsavel pela implementag&o
e acompanhamento do codigo de ética e de
conduta & a comissdo de ética e de
conduta, com composigo, mandato e
regulamento a definido por deliberaggo do
conselho de administrago da APS.

A sua missfo & a detegdo, recegdo, registo,
tratamento e analise de preocupagoes,
denuncias e pedidos de esclarecimento de
dividas em relagdic &3 nomas vigentes
neste codigo.

CECAPS - Comissdo de ética e de conduta
da APS

Administragdo dos Portos de Sines e do
Algarve, SA, Apartado 16, EC Sines
7521-853 Sines

COMNSIDERAGOES

A witima deve sempre pedir apoioc a familia, amigos e colegas, pois o afeto & a solidariedade s3o
fundamentais para a recuperagio da autoestima, dignidade e identidade.

APS — ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.4
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Riscos Psicossociais — Gestdo do Stress

no quotidiano do trabalhador.

Objetivo: Prevenir a ccoréncia de perigos e a minimizago de riscos resultantes da ma gestio do stress

Ambito: Todas as atividades desenvolvidas pelo trabalhador no seu quotidianc.

Praticas de Gestdo da Seguranga e Sadde no Trabalho

0 que € o stress?

O stress pode ser considerado come qualguer mudanga & qual tem
de se adaptar. De uma maneira muito geral, a resposta de stress e
uma reagdo imediata e intensa, que implica a8 mobilizagdo geral
dos recursos do organismo, e produz-se frente a situagdes gue
supdem importantes exigéncias para o individuo, seja por implicar
uma perda, ou entdo por se fratar de uma ameaga, ou ainda por
um desafic. Esta reagfo geral inclui respostas fisioldgicas (o
coragdo acelera, aparecem suores frios, os miscules ficam
tensos...), respostas cognitivas (aumento da ‘afencBo .a
estimules presentes na situag&o, maior rapidez de pensamenta... )
e respostas motoras (basicamente, fugir do perigo ou lutar confra
ele), todas estas respostas devem sernvir para facilitar um melhor
processamento da situagBo a estimulos presentes para uma
resposta mais efetiva.

A resposta de stress em si ndo & nociva. Pelo confrario trata-se de
uma reagdo adaptativa que permitiv a nossa sobrevivéncia ao
longo dos tempos. E muito dfil e vital para dar respostas a
situagdes de ameaca. Mo entanto quando esta reagdo aparece
de forma muito frequents, intensa ou duradoura, pode
produzir um desgaste nos orecursos, que conduz ao
aparecimento de problemas diversos (por exemplo, diminuigio
de rendimento, malestar fisico e emocional, predisposigéo
acentuada para. doengas...), que se denominam, de maneira
genérica, de patologias associadas ao stress.

ESTRATEGIA DESGESTAOQ DO STRESS N°1: Evitar o stress
desnecessanio

Mem todo o stress pode e deve ser evitado, & ndo & saudavel
evitar umassituagdo que preciza de ser resolvida ou enfrentada.
Pode ficar surpreendido com a quantidade de stressores que pode
eliminar da sua vida.

+ Aprenda a dizer “ndo” — Conhega os seus limites e tente
cumpri-los. Seja na sua vida pessoal ou profissional, recuse-se
a aceitar responsabilidades adicionais. Aceitar mais
responsabilidades do que consegue ou esta preparado & uma
receita infalivel para o stress.

» Evite pessoas que |he provequem stress incapacitante — se
alguém consistentemente |he tras stress para a vida e ndo
conseque evitar que isso aconteca, limite o tempo que passa

Potenciais Perigos:

Excesso de trabalho

Trabalho monétono

Expectativas difusas no desempenho
do trabalho

Azsadio moral
Potenciais Riscos:

=Ma organizagio

Emmos

Incidentes de perigo
Acidentes de trabalho
Problemas de cooperagéio
Confiitos

Procura de bodes expiatorios
Perturbagio da produgio

Aumento da rotatividade de pessoal
perda de competéncia

- Para o individuo
Sintomas de stress
Acidentes de trabalho
Doenga

Sindrome de esgotamento

Parda de emprego
Possiveis Causas:

Falta de definicio de metas
organizacionais;

Conflito de papéis
A ambiguidade de papel
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COMm essa pessod. Se isto ndo for possivel, tente perceber se
existem alternativas que o capacitem na determinagdo de uma
solugdo intermedia.

* Tente ganhar controlo sobre o seu ambiente — Se as
noticias dos jomais e TV o fazem ansioso, desligue a TV ou
feche o jomal. O trafego deixa-o tenso, tente ir por um caminho
com menos trafego. Se ir 4 compras sozinho o stressa,
arranje companhia. Tente sempre gue possivel descortinar
uma alternativa que esteja sobre o seu controlo, que possa
decidir por si e executar na hora.

* Evite topicos “quentes” — se fica facilmente chateado com
assuntos religiozos ou politicos, ou outro qualquer assunto que
funcione como um gatilho para |he disparar a resposta de
stress, evite, nsque esses assuntos da sua lista de prioridades.
Aborde essas questdes s0 em situagbes extremamente
necessarias € preparado para tal. Se vocé repetidaments
argumenta sobre o assuntos Sincomodos” com as mesmas
pessoas, pare de o fazer ou amanje uma boa desculpa e evite
entrar na discussdo.

Organize por prioridades a sua lista de coisas a fazer — analise
o seu calendario, responsabilidades, e tarefas didras. Se tem
muitas coisas para realizar, distinga entre os “deveria’(e o0s
“tenho”. Tente perceber aquilo que realmente importa fazer e nao
aquilo que acha que deveria fazer. Tente hierarquizar em termos
funcicnais as sua prioridades. Por exemplo, pergunte-se” de 0a
10 qual o grau de importdncia que esta tarefa tem?”, “de 0 & 10
qual destas tarefas tem de estar pronta hoje?” Cologue as tarefas
gue ndo sdo efectivamente necessarias no fim da sua lista ou
elimine-as mesmo.

ESTRATEGIA DE GESTAQ DO STRESS N°2: Alterar a situagio
Se ndo pode evitar uma situacdo stressante, tente altera-la.
Descobrir o gue pode fazer para'mudar as coisas de modo a que o
problema ndo se apresente no futuro. Muitas vezes, isso implica
mudar a maneira de comunicar & agir na sua vida diaria.

+ Expresse 0s seus sentimentos em vez de estrangula-los.
Se algo ou alguém estd incomodando, comunigue as suas
preccupagGesade uma forma aberta e respeitosa. Se vocé nio
der atengéo & voz dos seus sentimentos, o ressentimento ird
crescer e a situagdo provavelments permanecera na mesma.

*» Esteja disposto a estabelecer um compromisso. Quando
woce pedir @ alguém para mudar o seu comportamento, esteja
dizposto a fazer o mesmo. Se ambos estio dispostos a mudar,
pelo menos um pouco, vocé terd uma boa hipotese de
encontrar um meio termo mais adequado.

*  Seja mais assertivo. Ndo tome uma posigdo secundaria na
sua propria vida. Lide com os problemas de frente, fazendo o
sau melhor para antecipar e prevenir. Por exemplo, se vocé
tem um trabalho para acabar e o seu colega quer falar consigo,
diga-lhe gue so dispde de 5 minutos para falar.

+* Tenha uma melhor gestio do seu tempo. & ma gestio do
tempo pode causar um enorme sfress. Quando vocé esta
atrasado & com muitas coisas para fazer, & dificil estar calmo e
focado. Mas se vocé se organizar antecipadaments e se
certificar gque ndo vai ficar sobrecaregado com frabalho face
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ao tempo disponivel, ficara numa situagdo de controlo e evitara
assim a acumulago de stress e percecdo de auséncia de
controlo sobre as tarefas a realizar.

ESTRATEGIA DE GESTAO DO STRESS N°3: Adaptagio ao
stressor

Se ndo conseguir alterar o stressor, mude-se a =i proprio. Pode
adaptar-se a situagdes de stress e recuperar a sua percegao de
controlo, alterando as suas expetativas e atitude.

* Reenquadre o problema. Tente ver as situagdes stressantes
de uma perspetiva mais positiva. Ao invés de se imtar porgue
ficou preso num engarrafamento, olhe para isso como uma
oportunidade para parar e reagrupar os seus pensamentos,
ouvir a sua estagdo de radio favorita, ou desfrutar de algum
tempo sozinho.

* Faga zoom no problema. Tome a perspetiva da situacdo
stressante. Pergunte a si mesmo o qudo importante sera a
longo prazo. Sera que isso importa daqui a um més? Um ano?
E, realmente importante? Vale a pena toda a furia e perda de
controlo?, vale a pena ficar chateado? Ganha algo de positivo
com essa reagdo? Se a resposta for ndo, concentre o seu
tempo e energia noutra coisa, situagdo ou lugar.

*  Ajuste o0s seus padroes. O perfecionismo & uma grande fonte
de stress evitdvel Pare de se preparar para o fracasso,
exigindo a perfeigdo. Estabelega padres razodveis para si e
para os outros e aprenda a ter boas “notas™ ou “méritc™ com
‘muito bom?®™.

* Foque-se no positivo, construtive e capacitador. Cuando
sente gue esta prestes a ser afectado,por uma reacdo ao
stress lesivo, pare um momento para refletir sobre todas as
coisas que vocé aprecia na sua vida, incluindo as suas proprias
qualidades positivas e prezentes. Esta estratégia simples pode
ajudar vocé a manter as coisas em perspetiva. Olhe para o
stress de uma forma, eficaz e capaz. Apesar de poder estar a
experienciar algo stressante; devera relembra-se que tem em
si a capacidade para lidar com situagdes dificeis e incomodas.

Ajuste a sua atitude

Como acha gueypode fer um efeito profundo no seu estado
emocional e bem-estar fisico? Cada vez que um pensamento
incapacitante & desesperancado se abate sobre si mesmo, o seu
cOMpe reage (Como se estivesse no meio de uma situagBo de
tensdo maxima. Se vocd se conseguir colocar num estado de
capacidade e se relembrar que tem em si recursos para lidar com
o problema, aumentara a probabilidade & possibilidade de ser bem
sucedido, o inverso também & verdadeiro. Elimine palavras como
“sempre”, “nunca’, “deverd”, e “deve”. Estas s@0 marcaz de
indicadores de pensamentos demotistas.

ESTRATEGIA DE GESTAO DO STRESS N°4: Aceite as coisas
que nao pode mudar

Algumas fontes de stress sdo inevitaveis. Vocé ndo pode impedir
ou alterar stressores como a morte de um ente querido, uma
doenca séria ou uma recess3o nacional. Messes casos, a melhor
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maneira de lidar com o stress & aceitar as coisas como elas 580. A
aceitagio pode ser dificil, mas a longo prazo, & mais facil do que
protestando contra uma situagdo gue vocé ndo pode mudar.

* HNio tente controlar o incontrolavel., Muitas coizas na vida
estio para além do nosso controlo, paricularments o
comportamento de oufras pesscas. Ao inves de  ficar
completamente stressado por causa delas, foque-se nas coisas
gue vocé pode controlar, tal como a maneira gue vocg escolhe
para reagir a problemas, as agdes que pretender ter face a
situagdo, a ajuda que precisa procurar, o apoio que necessita
pedir, entre outras coisas.

+ Siga em frente. Como diz o ditado, “o que ndo nos mata torna-
nos mais fortes.” Quando enfrentamos grandes desafios,
devemos tentar olha-los como oportunidades de crescimento
pessoal. Se as suas proprias escolhas foram desadequadas e
contribuiram para o problema, devera tentar refletir sobre elas
e aprender com os seus ermos. Erros s80 apenas isso mesmo —
ermos (algo gue experimentamos e ndo funcionou), deveremos
por isso tentar algo novo ou diferente, e assim continuamios no
caminho da resolugdo ou solugdo do problema.

* Partilhe os seus sentimentos. Fale com um amigo de
confianca ou faga uma consulta com um terapeuta. Expressan
o que voc€ esta passando pode ser muito catartico, mesmo
gue ndo exista nada gue vocé possa fazer para alterar a
situagdo stressante ou incapacitante.

* Aprenda a perdoar. Aceite o facto de que vivemos num
mundo com coisas boas e outras mas, & gue as pessoas
cometem emos. Deixe de lado a raiva e regsentimentos. Livre-
se da energia negativa para perdoar e seguir.em frente. Uma
vida de remorso & wiver Jpara/ sempre  atormentade e
provavelmente a atormentar. E privar-se dos momentos bons
que existem e que estdo ai para serem wividos. O remorso &
COMO UMma nuvem negra, quenes impossibilita de ver o sol.

ESTRATEGIA DE GESTAOQ DO STRESS N°S: Arranje tempo
para a diversio e relaxamento

Além de construir e assumir uma atitude positiva na sua vida, pode
reduzir o stress na sua vida, revitalizando-se. Se disponibilizar
regularmente algum do seu tempo para a diversdo e relaxamento,
estd a permite-se constrir uma barreira & grande maioria dos
stressores, assim como desenvolvera uma muito melhor “forma”
para os enfrentar e debelar.

Formas saudaveis de se relaxar e revitalizar:
= Caminhar
*» Passar algum tempo em actividades na natureza
* Atividades com amigos e familiares
+ Liberar alguma da tens@o com exercicio fisico
+ Registar o seu nivel de siress
*  Tomar um bom e relaxante banho
*  Sahorear uma boa chavena de café ou cha
*» Jardinagem
* Massagens
*  Cuvir masica

ADMINISTRAGAD [0 PORTO DE SIMES, 5. A
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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*  eruma comedia

Mao se deixe apanhar no lufa-lufa da vida e esquecer-se de cuidar
das suas proprias necessidades. Mutrir-ze & uma necessidade, ndo
L Uz,

* Prepare tempo para o relaxamento. Incluir descanso e
relaxamento na sua programacgdo diarfia. N&o permita que
oufras obrigagdes o impegam de fazer esta excelente
actividade. Esta € a altura de fazer uma rutura com todas as
responsabilidades e recamregar as baterias.

* Conectar-se com os outros. Gastar tempo com pessoas de
quem gosta. Um forte sistema de apoio sera um optimo inibidor
dos efeitos negatives do stress.

* Faga algo que vocg aprecie todos os dias. Faga actividades
de lazer que Ihe trazem alegria, procure aquilo que as criangas
tanto fazem bem, perca temporariamente a nogéo do tempo e
envolva-se em algo onde se esquece de si mesmo. Todos nos
ja experimentamos esta excelente sensagio. O autor, Mihaly
Csikszentmihalyi no seu livro: Flow, descreve este estado de
comprometimento com o prazer em actividades do dia-a-dia.
Aprecie o estado de fluxo da sua vida.

* Mantenha o seu senso de humor. Isto inclui a capacidade de
rir de si mesmo. O ato de rir ajuda o seu corpo @ combater o
stress de varias formas. A libertac&o de endorfinas na comente
sanguinea & um excelente inibidor dos sintomas lesivos do
siress.

Aprenda e treine a resposta de relaxamento

Yocg pode controlar os seus niveis de stress com técnicas de
relaxamentc que evocam a resposia do organismo para o©
relaxamento, um estado de sossego que & o oposto & resposta de
stress _ A pratica regular destas ténicas ira promover o seu bem-
estar fisico e emocicnal.

ESTRATEGIA DE GESTAQ.DO STRESS N°6: Adopte um estilo
de vida saudavel

Wocé pode aumentar a sua resisténcia ao stress através do reforgo
da sua saude fisica,

* Exercite-ze regularmente. A atividade fisica desempenha um
papel fundamental na redugo e prevengdo dos efeitos do
siress. Amanje tempo para pelo menos 30 minutos de
exercicio, trés vezes por semana. Mada supera o exercicio
aerdbio para liberar o stress e reprimir & tensdo.

+ Coma uma dieta saudavel. Corpos bem nutridos estio melhor
preparados para lidar com o stress, torme-se consciente do que
come.

+ Reduza a cafeina e o aglcar. Os niveis temporanamente
“altos” que a cafeina e aglcar oferecem, na grande maicria das
vezes terminam com efeito contrario, que € a queda na energia
e no humor. Ao reduzir a quantidade de café, refrigerantes,
chocolate, salgados e aglcar na sua dieta, vocé vai sentir-se
mais relaxado, promovendo igualmente um bom sono.

+ Evite bebidas alcodlicas, cigarros e drogas. A& auto-
medicacdo com alcool ou drogas podem proporcionar uma

ADMINISTRACAD DO PORTO DE SINES, 5. A
0 presante documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos dalei.
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saida facil para o stress, mas o alivio € apenas temporario.
Mao deve evitar ou mascarar o problema em questio; lidar com
os problemas de frente & com uma mente clara & a melhor
estratégia a implementar.

* Durma o suficiente. O sono adeguado alimenta o nosso corpo
e mente. A fadiga confribui para aumentar os niveis de stress,
pois diminui a capacidade de concenfragfo e pensamento
claro, levando a pensamentos imacionais e prejudicais ao
equilibrio da vida de cada um de nos.

Consideragdes: Cada pessoa tem um nivel ideal de siress, o qual lhe proporciona total satisfacdo. Abaixo
desse nivel surge a desmotivagio, o abomecimento e a incapacidade, e acima dele aparece a tensdo
desagradavel e incapacitante. Esforce-se para perceber e trabalhar para o seu nivel funcional, adequado e
adaptativo de stress.

hitp:/fwww.escolapsicologia.com/6-estrategias-para-combater-g-stress/

ADMINISTRAGAD DO PORTO DE SIMES, S. A
0 presente documento & propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS EFETUADOS AOS
TRABALHADORES E TRABALHADORAS

APS

CSST.RL19.001 USO INTERNO 2019.05.07

INTRODUCAO

Em 2019 foi efetuada consulta aos trabalhadores e trabalhadoras da APS sobre questbes
relacionadas com a seguranga e salde no trabalho.

As respostas foram analisadas e apresentam-se neste relatdrio as conclustes sobre o tema.

Foram apenas consideradas as questbes relacionadas com a miss3o da comiss3o de
seguranca e salde no trabalho, ndo constando do planeamento guestdes que ndo estio
definidas e enquadradas pelos requisitos legais inerentes.

AVALIACAO GLOBAL TEMAS
5% =015 =2016 =2010
6E%
21%

3
E
fllg
:

2016

Respostas
BOM DESEMPENHO A MELHORAR

Tarefas e
controlo
Formacio

AREAS CHAVE QUE PRECISAM SER REVISTAS

01 Ruido — Uma parte dos trabalhadores (25%) relata ruido no posto de trabalho. Este tema
esta em acompanhamento pelo servico SST e pelo servico de Medicina no Trabalho.

02 Qualidade ar — nos comentarios, varias pessoas demonsiraram preocupacdo com este
tema. Este tema esta em analise pela CSST com linha de agdo dedicada planeada para 2019.
03 Comunicacdo e acesso a informac3o — Acesso & informac3o disseminada pela intranet
nio chega a todas as pessoas e postos de trabalho.

APS — ADMINISTRACAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.4
0 presente documento € propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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RESULTADOS DOS QUESTIONARIOS EFETUADOS AOS
TRABALHADORES E TRABALHADORAS

APS

CSST.RL19.001 USO INTERNO 2019.05.07

04 Visita ao posto de trabalho — 51% das pessoas afirma n3o ter conhecimento das
conclusfes decorrentes das avaliagbes efetuadas aos locais de trabalho. 9% das pessoas
indica que as situacdes andmalas n3o foram comgidas.

05 EPI — 70% das pessoas afia ter o EPI disponivel, no entanto apenas 34% os considera
“confortaveis e adequados™
06 Agua — Existe uma preocupagio em relacio 3 agua disponibilizada para consumo.

07 Temas varios — Cadeiras adequadas e com apoio lombar, impacto na salde do trabalho
por tumos, retoma do processo de avaliagio de desempenho, qualidade do ar ambiente,
sequran¢a da frota automaovel.

PLANO DE ACAO — RECURSOS NECESSARIOS

01/2019 Ruido — Propbe-se a articulacio com os servicos S5T para verificar se ha exposicio
acima dos limites legais.

02/2019 QA - Propte-se a articulagio com os servicos 35T para verificar se ha exposigdo
acima dos limites legais e se estdo a ser cumprdos os requisitos em relacio a este tema.

0372019 comunicagao e acesso informagao — Verficar se todos os postos de trabalho tém
acesso a informacdo da empresa necessaria para o desenvolvimento das atividades — articular
com servicos 35T e DSC — solicitar analise formal deste assunto.

04/2019 - Articular com servigos 55T para verificar como pode ser agilizado e descrito no Sl

05/2019 - Articular com servicos SST para verificar como pode ser efetuado um estudo mais
pormencrizado sobre os EPIL.

06/2019 - Venficar e mapear pontos de acesso a agua. Verificar localizacio e questionar sobre
a qualidade da agua consumida.

07/2019 - Estes temas serdo analisados e incluidos no planeamento de 2019 da CSST.

APS — ADMINISTRAGAD DOS PORTOS DE SINES E DO ALGARVE, 5.4
0 presente documento € propriedade da APS, que mantém a sua reserva nos termos da lei.
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Mapa Mental de Satude no Trabalho

(MMO003)
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Anexo 10 — Mapa Mental de Saude
Ocupacional (MMO004)
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Objetivos de seguranga no trabalho (MMO004)
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Anexo 11 — Boas praticas
galardoadas com o Rétulo CEEP-CSR
(2012-2018)
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CeepCSR= 7

FICHA DE BOA PRATICA

Dominio da Boa Pratica (Selecionsar uma das seguintes opedes: Governanga Corporativa, Clientes, Trabalhadaores,
Econdmica, Partes Interessadas, Municipios & Outras Partes Inferessadas ou Ambiente):

Partes Interessadas

Titule da Boa Pratica (1 linha):

Cartdo Unico Portusrio (CUF)

Apresentagio da Empresa (méx<imo 5 linhas):

A AFS - Adminisragso do Porto de Sines, 5.4, & uma sociedade snonima de capitsis exclusivamente plblicos, e
tem como missSo assegurar o exercicio das competEncias e atribuipiies de planesmento, modemizacéo, promaogso
& regulagio do porto de Sines, visando a racionslizacdo e ofimizagio do aproveitamento dos Seus recursos e a
efici€ncia econdmica & operscionsl, no respeito pelos requisitos de segurangs e ambientsis, proporcionando
=satisfardo sos clientes e valor acrescentado no mercado ibérico & europeu.

Questdes em causa (identificar as questfes essencizis de responsabilidade social, o impacto negativo presenta se
houwver, as partes interessadas, objetivos de curto & longe prazos, cutros) (maxime 10 linkas):

Foi criado um sistema infegrado no Pordo de Sines, que sirva posteriormente de modelo de referéncia a nivel
nacional, para o acesso e circulagio de pessoas & bens nas dress intemacionais dos portos & o acesso a bordo dos
navios, quer no Smbito da Seguranca Inteme guer no dmbito do Codigo ISPS, simplificande o processo de
autorizagies pars os utentes & aumenio o controlo nas diversas vertentes de segurangafprofecdo, controlo de
fronteira & acessos sos depdsitos aduaneiros. Esta medida fo implementada através da criagdo e ufilizagdo de uma
aplicagSo informatica, acessivel via internet & Cartfio Unico Portudrio, visual e digital, emitido eletronicamente e
previamente validado pelas diferentes autoridades e enfidades — fronteirs, maritima. porfudra e instalapdes
portudrias. (s principsis infervenientes séo a APS, a Capitania do Porto de Sines, o Posto de Fronteira 205 do
Servigo da Estrangeiros & Fronteirss e as instalagfes portusrias.

Descrigdo da boa pratica (identificar os principais atores, design, implementagdo e resultados) (méximo 20 linhas):

Mo dmbito de um Grupo de Trabalho crisdo através do Fdrum para a Simplificaco de Procedimentos, foi elaborado
um primeiro documento relstive a acesso & zonas intemacionais e a bordo de navios, contendo os principios gerais
que sintetizam a guestdo, as competéncias das autoridades emvolvidas & a definigio dos principios gerais a seguir.
Posteriormente foram elaborados outros documentos, um relstivo & scesso a zonas intemacionsis & a bordo de
navics [guadro), que elenca, classifica e tipifica as enfidedes que scedem s zonas em questdo, e outro relafivo a
acesso 8 2ones intemacionais e & bordo de navios (procadimentas), que apresenta com detalhe os procedimentos a
adotar, gue constituiram a base para elsboragSo de um processo de consults para o desenvolvimento da splicacso
informética para implementacdo do sistema. Foi desenvolvido um protdtipo que foi implementado & testado e que
wein a ser aprovado pelas sutoridades e enfidades envalvidas.

Lighes Aprendidas (méximo 5 linhas)

A boa prafica descrita permitiu alargar o sistema a todas as sreas do porto e tem sido objeto de melhorias ao longo
do tempo.

f
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FICHA DE BOA PRATICA

Dominic da Boa Pratica {Selecionar uma da= seguintes opgdes: Govemnanga Corporativa, Clientes, Trabalhadores,
Economica, Partes Interessadas, Municipios & Outras Partes Interessadas ou Ambiente):

Partes Interessadas

Titule da Boa Pratica (1 linha):

Janeta Unica Portuaria (JUF}

Apresentagao da Empresa (méximo 5 linhas):

A APS - AdministragSo do Porto de Sines, S.A.. & uma sociedade andnima de capitsis exclusivaments plblicos, e
tem comoe missS0 assegurar o exercicio das compeiéncias e atribuigies de planesmento, modemizagso, promogso
e regulagio do porto de Sines, visando a racionalizacdo e ofimizapSo do aproveitamento dos Seus recursos e 8
eficiéncia econdmica & operascional, no respeito pelos requisitos de seguranpa e ambientsis, proporcionando
satisfagdo sos ciientes & valor acrescentsdo no mercado ibénico & europeu.

Questdes em causa (identificar as questfes essencizsis de responsabilidede social, o impacta negativo presente se
houver, as partes interessadas, objetivos de curto e longo prazos, cutros) (méaximeo 10 linhas):

Capacitar as partes interessadas {Autoridade Portuaria, Autoridade Aduaneira. Autoridade Mantima, Autoridade de
Sadde, Autoridede de Fronteirs, Agentes, Despachantes, Concessiondrios & outros prestadores de servipos) de
instrumentos que permitam a gestiio e operagdo de forma eficiente da movimentagSo de navios & mercadorias no
porto. Pretendeu-se com esta iniciativa eliminar redundéncias, integrar todos os alores, simplificar e harmonizar
procedimentas, com vista 8 sumentar 8 eficiéncia do porto, proporcionado assim ganhos quer ao nivel operacionsl
quer do ponto de vista da proteccfo de pessoes e bens.

Descrigio da boa pratica (identificar os principais atores. design, implementapdo & resultadaos) {méximo 20 inhas):

ldentificadas s necessidedes, foi elsborado um enquadramento estratégico, compreensSo global das melhores
praficas e realizado um benchmarking, por forma a elsborar um modelo de referéneia nacional para caracterizacio
de processos de negdcio. tendo sinda sido elsborada uma forte reengenharia de processos, sua disseminagdo e
implementagda.

A inicigtiva culminou com a implementagdo de uma plataforma fecnoldgica que centraliza s informacdo, a
documentagio & 05 processos relstivos 8s varias entidades que frabalhem no porto. permitinde ecs agentes
econdmicos, a apresentagdo da informagSo por uma dnica via, facilitando & instrupfio & a tomada de decisfes
sdministrativas por via elecirénica. A “Janela Unica Porusria™ € um <BalcSo Unico Virfusls gue permite
desmaterializar os procedimentos administrativos & crisr condipies pars & interoperabilidede dos sisternas de
informacéo dos vérios atores a operar no porto (Autoridade Portudris, Autoridade Aduansira, Autoridade Maritima,
Autoridade de Sedde, Autoridade de Fronteira, Agentes, Despachantes, Concessiondrios & outros prestadores de
servipos). A implementacdo passou por um processo de desenvohimento aplicacional, pela instalagdo de hardware
& software, pala reslizacso de testes integrados, e por fim por dar formacdo profissional sos utiizadores do sistema

Como resultados dests integrapsio foi possivel obter uma redugdo dos tempos de trdnsito porfudrio de navios &
mercadorias & do despacho aduaneiro de 3 a 4 dias para 1 & 2 horas, permitindo um controlo efeciivo da informacso
de suporte ao combate & fraude & evasso fiscal; o rastreio das mercadorias; & a desmaterislizagdo de processos.

Lighes Aprendidas (maxime § linhas):

A boa prafica descrita demostrs que a colaboragSo entre todos os atwres envohidos nas atividades portudrias,
permite encontrar solugdes que, stravés de uma integracSo efectiva de todos os stores e da partilha de informacéo,
& possfvel sumentsr a transparéncia dos processos, a gestio eficente dos recursos, melhorando o servigo prestado
ao cliente.
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FICHA DE BOA PRATICA|

Dominio da Boa Pratica (Selecionsr uma das seguintes opedes: Govemsnga Corporativa, Clientes, Trabathadores,
Econdmica. Partes Interessadas, Municipios e Outras Partes Inferessadas ou Ambiente)

Partes interessadas

Titule da Boa Pratica (1 linha):

Sistema de ldentificacso e Informagio Geografics (SIIG)

Apresentagio da Empresa (médme 5 linhas):

A AFS - AdministragSo do Porto de Sines, 5.4, € uma sociedade andnima de capitsis exclusivaments plblicos, &
tem como missS0 assegurar o exercicio das competéncias e atribuigies de planeamento, modemizacio, promogSo
e regulapdo do poro de Sines, visando a racionslizagdo e ofimizapSo do aproveitamento dos seus recursos e a
eficiéncia econdmica e operscionsl, no respeito pelos requisitos de seguranca e ambientsis, proporcionando
satisfacdo sos clientes e valor acrescentado no mercado ibérico & europeu.

Questbes em causa (identificar as quesifes essendiais de responsabilidede social, o impacto negativo presente se
houwver, &5 partes interessadas, objetivos de curto e longo prazos, outros) (maximo 10 linhas):

A necessidade de agilizar e tomar mais eficiente a gestSo dos espagos, dos meios, das occupacdes de cais e da
seguranga operacional levou so desenvohimento do projeto SIG — Sistems de ldenfificagdo e InformagSo
Geografica, integrado com os outros sistemas portuarios, nomeadsments a JUP — Janela Unica Porfusria, o VTS —
Controlo de Tréfego Maritime e o CUF — Carto Unico Portudnio. Este sistema dé suporie &s apfes dos servigos de
planeamento operscional, de engenharia, de seguranga, de ambiente, de gestSo das dreas dominiais, & serve os
clientes do porto, os concessiondrios e as restantes entdesdes & sutoridades, tendo como objetive ofimizar a
utilizagdo do porto, dos seus cais de sfrscacdo, dos recursos e da segursnga operscional, e incrementsr & fluidez
dos navios.

Descrigdo da boa pratica (ientificar o= principais stores, design, implementscéo e resultedos) (maxime 20 inhas):

Ma sequéncia da implementscio dos sistemas de gesiSo operacionsl e de segurengs portudria, foi desenvokvido
este sistema transversal. com informagdo geografics e slfanumeérica que permite sos senipos portudnios terem urma
vis#o integrada da realidade estitica e dindmica do porto, tomando a gestdo de espapos e de meios mais eficiente
&, simultznesmente, masis &gil. O sisterna permuta informagSo com a JUP, o CUP & o VTS, com o Sistema de
Supervisdo Portusria e com os sistemas de gestdo sdministrativa e financeira. Existe sinds & plena integracSo com o
AlS — Automatic ldentification System. que enniquece s informacéo geomeferenciads 2o permitir disponibiizar no
sistema o posicionamento dos navios em fempo real Mo dmbito do planesmento operacional, com base em
informagdo operacional e de seguranca, & possivel a reslizacdo de varios cendrios de operagSo e de ocupagso do
porte num horizonte temporsl definido, ofimizendo assim & ocupscSo dos cais, dos recursos uiilizados nas
operagdes, e ofimizando assim a fluidez dos navios reduzindo os tempos de estadia para o minimo necesséro &s
operagdes gue wém efefuar no porto.

Lighes Aprendidas (m&ximo 5 linhas):

A boa pratica descrits permite melhorsr o servico prestado aos clientes, ofimizar os recursos operacionsis, sgilizar e
tornar mais eficientes os procedimentos operacionais, aumentar a fluidez dos navios reduzindo & estadia em porto.
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Administragdo dgdP'grto de Sines

CEEP-CSR Label
for 2014-2015

Implementation of the Single Window Logistics
Name of the enterprise: APS - Administragdo do Porto de Sines, 5.A.

Sector Harbour management
Number of employees 158

Turnover £37 min

Starting date 2012

Results by External B

experts

Description of the best practice

Aimed to implement a better link between the rail, the road and the Port of Sines with its hinterland,
the Port Single Window starts to have a more comprehensive logistics component. Together with the
operaters of ground transportation and the hinterland dry ports aimed to simplify and minimize the
formalities, documentary reguirements and procedures associated to intermodal and ground
transportation to the end users queries. Standardized, simplified and harmonized way information
circulates in electronic format and in anticipation along the transport chain, allowing planning
operations on all nodes and thus improve competitiveness and increase the transparency of the whole
process.

Was identified as a problem, in administrative terms, the various modes of transgert and terminzls
worked with several different procedures isolates with different levels of information and using different
documents in paper and electronic also. This entailed problems of order and fluidity of cargoes,
informational errors, unnecessary administrative costs and lack of global visibility of the transport chain.

The implementation had as steps identifying the need; the characterization of the initial situation (its
strategic framework, the pilot understanding, the understanding and global best practices;
benchmarking); the development of future model; process reengineering; dissemination and
implementation (application development and integrated tests).

Actors were the Port Authority, Customs Authority, the Authority Border, Maritime and Inland Terminals
[dry ports), the Railway Operators, the Operators Road, the Agents, the Freight, the Customs Agent, the
Concession Companies, and other service providers.
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Identification and Geographical Information System
(S11G) - Transport Module

MName of the enterprise: APS - Administracdo do Porto de Sines, 5.4,

Sector Harbour management
Mumber of employees 158

Turnover £37 min

Starting date 2013

Mumber of employees i

involved

Inwestment 20.000£

Results by External q

experts

Description of the best practice

Following the implementation of cperational management and port security systems, this cross-system
was developed, with geographic and alphanumeric information that allows port services to have an
integrated view of the port's static and dynamic reality, making the management of spaces and
resgurces more efficient and simultaneously more agile.

This system is integrated with other electronic management systems: JUL {which integrates the three
mode of transport maritime, road and rail), the Port Single Card (CUP), the Automatic Identification
System [AIS), the Port Supervision System (535P) and the System of Administrative and Financial
Management [SAP ERP). Full integration between AIS and JUL enhances geo-referenced information
available on the system, thus providing the positioning of ships in real time as well as the location of
trains and trucks to and from the Port of Sines.

Under the operational planning based on operational information and safety, is it possible to perform
varicus scenarios of operation and cccupation of the port within the given time frame, optimizing the
guay's occupation and the resources used in the operations, thus increasing the fluidity of vessels and
reducing the staying times to the minimum necessary to perform operations in the port

The integration SIG-JUL allows the monitoring of the goods in the transport chain, with interoperability
between the three modes of transport (sea, road and rail} and between the hinterland and the port of
Simes.

The good practice described improves the service provided to customers, knowing all the logistic
procedure of transportation from orgin and destination in the port of Sines, optimize operational
resources, simplify and make operational procedures more efficient, increase the fluidity of ships by
reducing the staying in port.
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Implementation of the project concerning the
minimization of psychosocial risks, within the scope of
work-related stress

Mame of the enterprise: APS - Administracdo do Porto de Sines, 5.4,

Sector Harbour rmanagement
Mumber of employees 158

Turnower £37 min

Starting date 2013

Mumber of employees all

involved

Investment B40£

Results by External 9

gexperts

Description of the best practice

The work-related stress is a8 major cause of occupational disease, low productivity and human error,
which may result in absences from work motivated by disease, poor performance and increased
accidents due to human error, and other negative impacts for companies, intending with this good
practice to minimize the impact of work-related stress and enhance the productivity and
competitiveness of the company.

The management of stress is not only a moral obligation and a good investment for business employers
as permits to comply with the legal reguirement under Law No. 1022009, September 10, amended and
republished by Law Mo. 3 / 2014, January 28.

The overall goal of good practice is to prevent the occurrence of hazards and minimize risks of not
mianaging stress in the daily life of the employee, according to the following specific objectives:

Cause identified

Lack of definition of
organizational goals; Conflict
of roles; ambiguity of paper;
not achievable deadlines;

Existing Contral Specific object

- Develop strategies for the
prevention of work-related
stress;

- Rearrange work assignments
in order to avoid excessive
demands

- Set achievable tasks

Lack of proceduras for
recognition at work; job
insecurity

- L5026 - Obligation to respect
the dignity of women and men
in the workplace, equality and

Implement system by which /
the workers know the results
of their work;
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non-discrimination and
protection of parenthood

Unbalace between work-
persoenal life and daily working
hours

- L5006EZ - Services
Equipment Support
Professional Conciliation,
Family and Personal;

- PPO0S - Plan for Gender
Equality 2014/2017;

- Implementation of corporate
wellness program

- Qreganize social activities
during or after hours
work;

- Provide help and support to
the workers when
necessary

Foor information and
communication on the future
plans and strategic changes in
the company

Encourage informal
communication between
managers / workers and
between the workers

Insecurity against offensive
behavior [customers, service
providers, etc.)

Establish procedures and
models of action to deal with
violence, abuse and
harassment in the workplace

Within the specific goal of developing strategies for the prevention of work-related stress, the following
actions, invelving top management, superior technical safety and health at work, all the Company's
workers and the stakeholders, including representative structures, the workers and the Commission for

Gender Eguality in Labor and Employment [CITE].

October 2013 Request for suggestions for action to be taken by the company for
the reconciliation between professional, family and personal life and
protection of parenthood, by filling out the form of Good Practice.

December 2013 Development of guestionnaire to the workers

January 2014 Implementation of corporate wellness program

MMarch 2014 Preparation of good practice for the management of stress and
psychosocial risks

March 2014 Preparation of hazard identification and evaluation matrix of
psychosocial risks

March 2014 The Plan for gender equality 2014/2017 with identifying tools
conciliation between professional, personal and family

Considerations: Each person has an ideal level of stress, which gives you complete satisfaction, and
below that level comes demotivation, boredom and the inability, and above it appears unpleasant and
crippling tension between what is of all importance an effort to realize and work on an individual,

appropriate and adaptive functional level of stress.

hittpey e eicolapsicologia.com//G-estrategias-para-combater-o-stress ee

CCLXXI




APS Adminstracso
dos Portos de Sines e
do Algarve, S.A.

‘wos awardad the CEEP-CSR Labet
for 2016-2007

FUP — FATURA UNICA PORTUARIA (PORT SINGLE INVOICE)

APS - Administracdo dos Portos de Sines e do Algarve, 5.4., Sines, Portugal

COMPANY OWVERVIEW

The APS - AdministracSo dos Portos de Sines e do Algarve, 5.A., it's 3 port authority respensible for port
management deepwater Sines and also the ports of Faro and Portim@o in the Algarve. The Port of Sines is the
largest port in the country and has capacity for handling all kinds of goods to the business fabric of Portugal
and alzo Spain. With a very focused rise in energy products, the port had 2 wery important development in the
beginning of thiz millennivm, and now, along with energy load containerized cargo has tzken on increasing
importance. The two ports of the Algarve are important to the regional economy and will be developed
sccording to real business opportunities. The segment of the cruises offers specific challenges that came
extend the scope of the APS operation.

We provide quality services to our customers, we are competitive in the internationzal markst and we want to
continue to grow the service and in the interests of the economy of Portugal.

DESCRIPTION OF THE PRACTICE

The project was implemented in the Port of Sines, by the port authority, during the first quarter of 2016,
beginning operating on last April 1st, and being adopted by the remsaining Portuguese ports until the end of
2016, and it objective was to creste the “Port Single Inwoice” [FUP), thus corresponding to the unigue
representation of the State in the ports [Port Authority; Maritime Authority; Customns; Borders Authority;
Health Authority).

In arder to maintain 3 competitive edge on the international port-maritime sactor, the need for innovation and
simplification of business procedurss have always been pursued by de port's community and the Portugusse
EOvErnment.

To accomplish these major objectives, the FUP wa:z planned on the SIMLEX201S program of the XX
Canstitutional Gowernment of Portugsl, to be implemanted jointly by the major state suthorities involved on
the port's business processes.

Following the decision of the Council of Ministers on March 3 2015 (Resolugdo do Conselho de Ministros N2
12/2016) the oficial creation of FUP was determined a5 a system to zggragate the invoicing of all the public
sector entities that provide services to ship's calls, using JUP — Janelz Unica Portudriz [Part Single Window
systemn) as the platform and framewerk to implameant FUP, on the Porto of Sines as 2 pilet implementation. On
the same decision of the Council of Ministers it was authorized that zll procedures, business and
administrative processes were to be defined and estzblizhed by means of a protocol, signed betwesen the
involved authorities as the main stakeholders.

It was also determined that the FUP implementation would be extended to all ports of Portugal by the end of
2016, following the legislative, regulatory and contractusl updates nesded to create compliance standards
nationwide.

On this project, by being =ble to change the practice of issuing one individuzl invoice by each of the state
autharities to one single invoice, centralized and issued by the port authority in representation of all the state
autharities invalved, & new best practice was created, simplifying procedures and ssving paper across the port
commmunity.

EXPECTED OUTCOMES

Are expected simplifying procedures and saving paper across the port community, and by adding the feature
af electronic invoicing, the s3vings are estimated to be 600,000 sheats of paper when this project is replicated
nationwide, becoming a large Is:aIE best practice by the end of 2015,
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APS - Administragdo dos Portos
de Sines e do Algarve, S.A.

was awarded the CEEP-CSR Label
for 2018-2019

This label certifies that APS-Adm o dos
Portos de Sines e do Algar: hly integrates
CSR commitments Into its business operation

h o
ceep

Annex 4;: Template for the Best Practice
Presentation of the Best Practice

MName of the project / activity Cooperacde com o Gabinete  Macional de
Seguranca/Centro Nacional de Ciberseguranca

Starting date Setembro de 2017

Number of employees involved 10

Investment (x €1.000) 0

Link to CEEP priority (zelect one) 0 — investment

0 — digitalization €

0 — transition education —world of work

0 —integration of refugees in the labour market
Mum mundo altamente interigado e interdependentz, a seguranca e defesa do

Short ciberespaco requer uma forte cooperacdo e colaboragdo entre aliados e parceiros,
description nacionais e infernacionais.

Uma coordenacdo politico-estratégica, bem como operacional, para a seguranca e
defesa das infraestruturas criticas, & bem assim dos seus sistemas de informacdo e
da informacdo revela-se uma estratégia premente em matéria de ciberseguranca.
O cibercrime, com impacte na seguranga de infraestruturas vitais de informac3o,
determina necessidades no desenvolvimente de capacidades de resposta aos
incidentes e ataques maliciosos, pelo que a capacitacdo humana e tecnoldgica se
impide como acdo prioritaria.
Responder aos desafios da sequranca e defesa do ciberespaco requer uma
abordagem em rede, pelo gue a cooperacdo nacional e intemacional nos diversos
dominios de atuacio & da maior importancia.
A APS reafirma assim o seu forte compromisso com & Seguranca das suas
infraestruturas digitais, fortalecendo & garantindo a seguranca dos seus sistemas de
informacdo e da sua informacde, contribuindo para o enriguecimente da informacao
sobre ameacas e vulnerabilidades, e capacitacio dos seus utilizadores.
A acdo perante ameacas devera assim seguir o principio da proporcionalidade dos
meios & medidas, beneficiando-se de ganhos de eficacia com uma colaboracdo e
cooperacdo igualmente eficaz.
A seguranca das infraestruturas tecnoldgicas € ainda tante mais eficaz quanto maior
a aptiddo e capacidade de todos os seus ufilizadores numa prevencio de riscos,
pelo que o sucesso passa pela promecdo de uma cultura de seguranca que
proporcione a todos o conhecimento, a consciéncia e a confianca necessarios para a
utilizacdo dos sistemas de informacdo.

‘lessonsleamed

Key success factors * Antecipacdo de eventuais ataques & organizacdo, através
da informacdo proveniente da entidade centralizadora de
ameacas detetadas ;

*  Sensibilizacio em matéria de ciberseguranca de toda a
organizacéo;

» Coordenacdo operacional agil entre a organizacdo e a
autoridade competente nacional;
s Padilha de informacdo entre as pares inferessadas para
uma melhor detecio,
Prevencdo e reacdo a falhas e interferéncias na seguranca
do ciberespaco.
Traps, risks and restrictions « Complexidade e abrangéncia dos desafios da seguranca do
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ciberespaco;
* Divulgacdo de informacdo confidencial da organizacdo a
entidade terceira.

No Porte de Sines, enguanto infraesfrutura critica Macional, urge enguadrar competéncias no dmbito
do combate ao cibercrime e a cberseguranca, numa perspetiva de alinhamente com a Estratégia da
Unide Eurcpeia para a Ciberseguranga & das politicas de Ciberdefesa da Organizacde do Tratado do
Atlantico Morte.

Meste sentido, a APS celebrou um protocole de parceria com o Cenfro Macional de Ciberseguranca
[BNSICMCS), com o objetivo de estabelecer as formas de cooperacio no desenvolvimento das
capacidades nacionais de ciberseguranga, troca de conhecimento & no aprofundamento das
capacidades de ciberseguranca, objetivando ganhos de eficacia, recorrende a praficas de cooperagdo
nacional & infernacional, enguadradas numa coordenagde de resposta operacional & numa perspetiva
de gestdo  integrada de crises, cuja noticia pode ser consuliada em
hitp:ihwww. apsinesalgarve. ptinoticias/201 7iaps-celebra-protocolo-com-o-centro-nacional-de-
cibersequrancal.

MNeste dmbito, as afividades previstas no protocolo de cooperacdo, sem custos para a APS,
enquadram-se numa perspetiva de cooperacdo e coordenagdo politico-estratégica para a seguranca e
defesa nacional do ciberespaco e em alinhamento com a politica de seguranga da informacdo intermna
& integrada numa perspetiva das melhores praticas e acies desenvolvidas no mbito da cerificacdo
15027001,

Neste contexto sdo ainda estabelecidos mecanismos de reporte de incidentes, consfituindo-se niveis
de alerfa em matéra de seguranga, & partilhados entre todas as enfidades envolvidas, reforgando as
capacidades de prevencido, detecdo e reacdo a incidentes de seguranca.

MNuma perspetiva de educacio, sensibilizacio e prevencde, uma vez o sutesso passar pela promogdo
de uma culiura de seguranca que proporcione a todos o conhecimento, a consciéncia e a confianca
necessarios para a uilizacdo dos sistemas de informac3o, o protecolo prevé igualmente actes de
formaciio e sensibilizacio, que Ja tiveram inicio conforme consta do  seguinte  link
hitp: . apsinesalgarve ptinoticias/2018/aps-promoveu-curso-de-cibersequrancal.

Trata-ze de um projeto a longo fermo, numa perspetiva de melhoria confinua e em alinhamento com o
processo de conformagdo com os requisitos e certificacdo da norma 150 27001,
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Anexo 12 - Documentos do Sl a
rever/criar para implementag&o do
SGC
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Documentos a rever/criar para implementacdo do Sistema de Gestdo da Conciliacdo pela Morma NP 4552

Mivel | Tipos de documentos (PDO0L) ID Titulo Interligagio
1 Manual MADL Manual 5l
1 Regulamentos e normas RI11 Registo de Presencas 10028;
1 Regulamentos e normas RI19 Cadigo de Etica e de Conduta 10004;
1 Politicas POOLS Politica da Conciliagdo MAODL; RI11; RI19; POOO1; PGOOS; PGOOG; G.PRO.008; A.PRO.O10; M.PRO.013; R.PRO.025; PDOLL;
PDOLE; PDO24; PDO27; PDO3L: PDO35; PDO42; PDO59; BPO21; LS006: LS011; L5021 LSO26; LSO27
1 Ohjetivos Sl PG5 Programa de Conciliacdo MADL
2 Registo de processo A.PRO.O09 Recrutamento e Selecdo de Pessoal PDO11;
2 Registo de processo A.PRO.O10 Formacdo PDO31;
2 Registo de processo M.PRO.OL3 Satisfacdo PDOL8; PDO22; NOOOd; MLOO3; MLO26; ML128; ML129; ML193; Relatdrio
2 Registo de processo R.PRO.025 Registo de processo - Gestdo da Conciliacdo MADOL; PDOS9
2 Procedimentos PDO0G Auditorias
2 Procedimentos PDOOT Agies corretivas
2 Procedimentos PDOOS Compras
2 Procedimentos PDOL11 Recrutamento e Selecdo de Pessoal PDO59;
2 Procedimentos PDO1E Questionarios da satisfacdo PDO1E;
2 Procedimentos PDO24 Planeamento e revisdo do 5 PDO1E;
2 Procedimentos PDO27 Comunicacdo do 5l PDO27
2 Procedimentos PDO31 Formacdo profissional PDO31; PDO59
2 Procedimentos PDO42 Beneficios Sociais PDO59
2 Procedimentos PDO59 Gestdo da conciliagdo PDO59: PDOLE:
2 Instrugdo Operativa 10023 Lista de tempo nas categorias
3 Boas praticas BPO1E Riscos psicossociais - gestdo do stresse
3 Boas praticas BPO19 Riscos psicossociais - assedio moral
3 Boas praticas BPO21 Conciliagdo entre a vida profissional, familiar e pessoal PDO59
> o R e
3 Listagens L5021 Dever de Informagdo Geral PDO59
3 Listagens L5026 Dever de informagdo especifica PDO27; PDO5Y;
3 Listagens L5027 Dever de Informacdo Especifico — AT e DP PDO59
3 Outros COrdem de servigo Grupo de Trabalho do Sistema de Gestdo da Conciliagio Proposta n® 452-2020 [DRH], de 03-07-2020
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Anexo 13 - Variaveis do inquérito

por questionario da APS
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Variaveis do inquérito por questionario, da responsabilidade da APS

Concordo

(1,5)

Numero
L , Escala de de
Pergunta Nome da variavel Rétulo Valores medida/Tipo decimal
places
1:25-34
$,1 |Escalioetério Esc_etdrio 2:35-49 Quantitativa_Nominal_Numérica 0
3: 50-65
4: >65
5,2 |sexo sexo 1: Masculino Qualitativa_Nominal_Numérica 0
2:F (1,2)
1: 12 Ciclo Ensino Basico (4 anos escolaridade)
2: 22 Ciclo Ensino Basico (6 anos escolaridade)
o L. L. 3: 32 Ciclo Ensino Basico (9 anos escolaridade) Qualitativa_Ordinal_Numérica
$:.3  |Habilitages académicas Hab_académicas 4: Ensino Secunddrio (10 a 12 anos escolaridade) (1,5) °
5: Ensino Superior (Bacharelato, Licenciatura,
Mestrado, Doutoramento
1: Chefial
2: Chefia ll
3: Chefia lll Qualitativa_Ordinal_Numérica
S, 4 |Cargo Cargo 4: 0
) (1,7)
5: Chefia do art2 42
6: Chefe de Pilotagem
7: Sub-Chefe de Pilotagem
1: Piloto
2: OMM I/Técnico/a Superior/Assessor/a
3: OMM Il/Técnico/a
4: Adjunto Expl./Adjunto Téc./Agente de Exploragdo
5: Mestre de Trafego Local
6: Motorista Maritimo/a
7: Marinheiro/a L N L.
S, 5 [Carreira Carreira 8: Desenhador, Eletricista/Fiel de Qualltatlva_(();dll(;\)al_Numerlca 0
Depésito/Op /ade Si /Operador/a de !
Radar e Telecomunicagdes/Técnico/a de Apoio
Informético/Tesoureiro/a
9: Auxiliar de servicos/Técnico/a
Administrativo/Técnico/a Auxiliar
10: Op. -/a de Cais/O dor/ade
Portudrio
1: Horéario Normal/Isengao de Horério (35h)
2: Horario Normal/Iseng&o de Horério (40h) - . L.
S, 6 |[Tipo de horario de trabalho Hor_trabalho 3: Horario de Turno Permanente (8h) Qual|tat|va_0;d|naI_Numer|ca 0
4: Horario de Turno Permanente (12h) 5
5: Escala (24h)
1: Sines . . -
S,_7 |Local de trabalho Local_trabalho 2: Portimdo Qualltatlva_Noln;i nal_Numérica 0
3: Faro (23)
S, 8 |Numero de descendentes a cargo Desc_a cargo Nenhum Qualitativa_Escala_Numérica 0
S, 9 [Numero de ascendentes a cargo Acend_a cargo Nenhum Qualitativa_Escala_Numérica 0
1: Nada relevante
2: Pouco relevante _— . L.
5,10 |Relevanciado s jo (SI_APS) SI_APS 3: Relevante Qualitativa_Ordinal Numérica 0
4: Muito relevante (2.5)
5: I
1: Nada relevante
| ia da infe 3 -financeira, 2: Pouco relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_11 R N N . Rel_APS 3: Relevante 0
ambiental e social, disponibilizada pela APS N (1,5)
4: Muito relevante
5: |
1: Nada relevante
Relevancia de um Sistema de Gestdo da 2: Pouco relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_12 Conciliagio (SGS) SI_SGC 3: Relevante (w5 0
4: Muito relevante
5: I
1: Nada relevante
Relevéncia de um Grupo de Trabalho 2: Pouco relevante . . L.
s, 13 idisciplinar dedicado 3s Ses da GT_SGC 3: Relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica 0
igualdade e da conciliagdo 4: Muito relevante (L5
5: |
1: Discordo
L . 2: Discordo parcialmente . | L.
Organizagdo do trabalho em regime de escalas e . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_14 N N L .. . |Hor_escalas_turnos 3: Nio discordo nem concordo 0
de turnos influencia positivamente a conciliagdo (1,5)
4: Concordo
5: Concordo |
1: Discordo
. L 2: Discordo parcialmente _— " -
o de pessoas da emp é sufi - Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_15 L Num_FTE 3: Ndo discordo nem concordo 0
para a sua atividade (1,5)
4: Concordo
5: Concordo |
1: Discordo
2: Discordo parcialmente _— . L.
S;_16 |Tendéncia da digitalizagdo exige mais qualifica¢6e|Dig_quali 3: Ndo discordo nem concordo Qualitativa_Ordinal_Numérica 0
4:
5:

: Concordo totalmente
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Numero
Escala de de
Pergunta Nome da variavel Rétulo Valores
' medida/Tipo decimal
places
1: Discordo
2: Discordo parcialmente Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_17 |Tendéncia para tarefas cada vez mais | Tarefas_ 3: N&o discordo nem concordo - (1.5) - [1]
4: Concordo ’
5: C
1: Discordo
) ) . 2: Discordo parcialmente o " -
Rede de infraestruturas existentes facilitadora da . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_18 |, . Infraestruturas 3: Ndo discordo nem concordo 0
igualdade e da conciliagdo (1,5)
4: Concordo
5: Concordo |
1: Discordo
. L. 2: Discordo parcialmente . " -
Contexto externo politico-legal e sécio-cultural . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S;_19 o s P C_externo_PL_SC 3: N3o discordo nem concordo [1]
favoravel a igualdade e conciliagdo (1,5)
4: Concordo
5: Concordo |
1: Discordo
Contexto externo tecnoldgico favoravel a 2 Discordo parcialmente Qualitativa_Ordinal_Numérica
S3.20 |, . 8! C_externo_TIC 3: Ndo discordo nem concordo - = 0
e conciliagdo (1,5)
4: Concordo
5: C
1: Nada relevante
| N P . 2: Pouco relevante . | L
iada de que . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S 21 |, N N Mec_sugestdes 3: Relevante 0
incentiva a sugestdes ) (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr '
1: Nadarelevante
| iada Itacdo sobre b tar no 2: Pouco relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
S, 22 balho, riscos no trabalho e e saude |B: tar_riscos_SST |3: Relevante = (15) = [1]
no trabalho 4: Muito relevante ’
5: Extr I
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
| iada 30 de auséncias por . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S¢_23 N N Aus_>30<90 dias 3: Relevante 0
doenga >30 dias e <90 dias N (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr |
1: Nada relevante
. . . 2: Pouco relevante . . i
ia de outras de - Qualitativa_Ordinal_Numérica
S_24 . . Aus_familiares 3: Relevante 0
assisténcia a familiares N (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr '
1: Nadarelevante
2 Pouco relevante Qualitativa_Nominal_Numérica
S;_25 |Relevancia de apoios para formagdo académica [Apoio_f_académica 3: Relevante = (15) = [1]
4: Muito relevante ’
5: Extr I
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
Relevancia da formagdo, particularmente em . Qualitativa_Ordinal_Numérica
5526 |izvaldade e conciliagio Apoio_f 3: Relevante (1,5) 0
8 ¢ 4: Muito relevante ’
5: Extr I
1: Nada relevante
. N N ' - . 2: Pouco relevante L ) .
ia de servigos e _auxilio na N Qualitativa_Ordinal_Numérica
S 27 L SB_aux_aleitagdo 3: Relevante [1]
aleitagdo N (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr 1
1: Nadarelevante
2: Pouco relevante
ancia de servigos e beneficios_auxilio na P Qualitativa_Ordinal_Numérica
S6.28 |, .. . SB_aux_infancia 3: Relevante [1]
infancia . (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr I
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
levancia de servigos e k ficios_auxilio nos Qualitativa_Ordinal_Numérica
S¢_29 SB_aux_estudos 3: Relevante [1]
estudos N (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr I
1: Nada relevante
. . . 2: Pouco relevante . . L.
| ia de servigos e benefi _fundo de . Qualitativa_Ordinal_Numérica
Sg_30 - SB_aux_fundo auxilio  (3: Relevante [1]
auxilio . (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr 1
1: Nadarelevante
2: Pouco relevante
levancia de servigos e beneficios_seguro de . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S 31 . SB_aux_seguro saude |3: Relevante [1]
satde 3 (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr I
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
| ia de servicos e k ficios_co- Qualitativa_Ordinal_Numérica
Se_32 comparticipacio ADSE SB_comp_ADSE 3: Relevante (1.5) [1]
P pag: 4: Muito relevante !
5: Extr I
1: Nadarelevante
I iade servicose b subscri¢do 2: Pouco relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
i ubscri ualitativ: i uméric
S¢_33 ) e N < L < SB_care_card_clidis 3: Relevante - = [1]
gratuita do cartdo Care Card Clidis N (1,5)
4: Muito relevante
5: Extr 1
1: Nada relevante
Relevancia de servigos e 2: Pouco relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
S¢_34 |beneficios_disponibilizacdo de bares/refeitérios |SB_bares_refeitérios 3: Relevante - (15) = [1]
nas instalagdes da APS 4: Muito relevante !
5: Extremamente relevante
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Numero

Oportunidades

Muito relevante

(1,5)

Escalade de
Pergunta Nome da variavel Rétulo Valores
8! medida/Tipo decimal
places
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
Relevancia de servigos e beneficios_posto - . Qualitativa_Ordinal_Numérica
S¢_35 L. L. SB_posto médico 3: Nem pouco nem muito relevante o
médico privativo 3 (1,5)
4: Muito relevante
5: Ext |
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
Relevancia de servigos e beneficios_programa R u v Qualitativa_Ordinal_Numérica
S¢_36 . SB_APS Apoia 3: Relevante 0
APS Apoia N (1,5)
4: Muito relevante
5: Ext I
1: Nada relevante
L . L. 2: Pouco relevante T " -
Relevancia de servigos e beneficios_programa o Qualitativa_Ordinal_Numérica
Se_37 L SB_Ginastica Laboral 3: Relevante 0
Ginastica Laboral N (1,5)
4: Muito relevante
5: Ext |
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
s. 38 Relevancia de servigos e beneficios_Grupo SB GDCAPS 3 Reluevante v Qualitativa_Ordinal_Numérica o
6= Desportivo e Cultural da APS (GDCAPS) = Co (1,5)
4: Muito relevante
5: Ext |
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
Relevancia de servigos e beneficios_horarios i - Qualitativa_Ordinal_Numérica
Se_39 e SB_hordrios especificos |3: Relevante 0
especificos 3 (1,5)
4: Muito relevante
5: Ext |
éncia de outras didas de igualdade e ) 1:Sim Qualitativa_Nominal_Numérica
Se_40 e Outras medidas_IC - - - 0
conciliagdo 2: Ndo (1,5)
1: WTA'sa
2: Efetivo reduzido
3: Concessdo do dia de aniversario
4: Horarios flexivei
. . orarlos exivels Qualitativa_Ordinal_Numérica
Se_41 |Que medidas? Id_medidas_IC 5: pré-reforma 60-40 (19) L]
6: Campos de férias !
7: Direito a ndo realizar trabalho suplementar
8: Disponi ¢d0 de cha/café (1/2 vezes por dia)
9: Assisténcia a familia sem perda de retribuigdo
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
alitativa_Ordinal_Numérica
S;_42 |Materialidade_Emprego M_emprego 3: Relevante Qualitativa_ @ ;) - ! L]
4: Muito relevante ’
5: Ext |
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
ualitativa_Ordinal_Numérica
S,_43 |Materialidade_Relagdes Laborais M_rel_laborais 3: Relevante Q - (15) - [1]
4: Muito relevante !
5: Ext |
1: Nada relevante
2: Pouco relevante
ualitativa_Ordinal_Numérica
S;_44 |Materialidade_Satide e Seguranga no Trabalho M_SST 3: Relevante Q - (15) - L]
4: Muito relevante ’
5: Ext |
1: Nada relevante
2: Pouco relevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
S,_45 |Materialidade_Formagdo e Educagdo M_form_educagdo 3: Relevante - (15) - [1]
4: Muito relevante i
5: Ext |
1: Nada relevante
2: P I t
Materialidade_Diversidade e Igualdade de . oucorelevante Qualitativa_Ordinal_Numérica
S,_46 M_div_iguald_oport 3: Relevante L]
4:
5:

Extremamente relevante
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Anexo 14 - Populag¢ao ou universo
(partes interessadas)
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Populagdo ou universo da APS (partes interessadas na igualdade e concilia¢do)

Vinculo

Influéncia

Proximidade

Dependéncia

Representagao

3>
S . . . . . . . Partes interessadas que est3o direta ou . )
&% Partes interessadas que influenciem ou possam vira | Partes interessadas com as quais interage mais, das ga | Partes interessadas que através de
Partes interessadas Partes i as quais a 50 tem, ou poderd vir a ter (NIRRT i a idade da para atingir os mantém relagdes de longa data, das quais disposicBes legais, estatutos,
. . . 3 T L N = P L organizagdo ou das quais esta depende (em
no futuro, legais, ou na forma de contrat 2F seus objetivos, independentemente das suas agdes nas do ou costumes ou cultura, podem
i Py . 8 q T . 2 A g p termos socioeconémicos, em termos de i
regulamentos, politicas ou cédigos de ética e de conduta Q serem no sentido de facilitar ou dificultar o que vivem na vizinha das instalages da legitimamente reclamar e
desempenho organizacdo infraestrutura regional ou local, e em termos de S —
B E & satisfagdo de necessidades bésicas 2 B
Acionista/Orgdo Sociais Acionista (Estado) A (2;8)
|Acionista/Orgao Sociais Tutela técnica B (2:8)
|Acionista/Orgdo Sociais Tutela financeira 4
|Acionista/Orgdo Sociais Conselho de Administragio D (LX) Conselho de Adi
|Acionista/Orgao Sociais Assembleia Geral E 2,2)
|Acionista/Orgao Sociais Conselho Fiscal F 2,2)
|Acionista/Orgao Sociais Fiscal Unico G 2,2)
Provedoria Provedor/a do Cliente H (3,3)
Trabalhadores/as e Outros/as Trabalhadores/trabalhadoras 1 (S8 Trabalhadores/trabalhadoras Trabalhadores/trabalhadoras Trabalhadores/trabalhadoras
Trabalhadores/as e Outros/as Comissdo de SST/Técnicas/os de SST J 8,7) Comiss3o de SST/Técnicas de SST Comiss&o de SST/Técnicas de SST
Trabalhadores/as e Outros/as Aposentados/as e Reformados/as K (5,4)
Trabalhadores/as e Outros/as Familias L (9,4) Familias Familias
Trabalhadores/as e Outros/as Trabalhadores/as temporarios/as M (5:6)
Trabalhadores/as e Outros/as N (1.3)
Trabalhadores/as e Outros/as Estruturas dos/as ) (X W sindicatos |sindicatos Sindicatos
Entidades privadas Concessionarias (CLT) [ (005 Concessionaria CLT Concessionaria CLT Concessionaria CLT
Fornecedores e Sub-contratados/as Empresas seguradoras (ramos trabalho, satde, vida, acidentes pessoais) Q (1,1)
Fornecedores e Sub-contratados/as Fornecedores (bares dos edificios da APS) R (6,3)
Fornecedores e Sub-contratados/as Fornecedor (APS Apoia) S (6,7)
Fornecedores e Sub-contratados/as Fornecedores (Ginastica Laboral) T (6,6)
Fornecedores e Sub-contratados/as Servigos Médicos u (7,8) Servicos Médicos
Fornecedores e Sub-contratados/as Servigos de Enfermagem v 7,7) Servigos de Enfermagem
Comunidade Servigos com equipamentos de apoio a criangas e jovens w (1,4)
Comunidade Servigos com equipamentos de apoio a idosos X (1,4)
Comunidade Servigos com equipamentos de apoio a pessoas com deficiéncia Y (1,4)
Comunidade Servigos com equipamentos de apoio 2 satide e bem estar z (1,5)
Comunidade Servigos de Transporte AA (2,5) Servigos de Transporte
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Anexo 15 — (S3) Andlise SWOT
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Analise SWOT

CARATERISTICAS DO "CASO"
ENVOLVENTE INTERNA — APS
Administragao PONTO FORTES PONTOS FRACOS
dos Partos de Sines
@ do Algarve S.A Exemplos de fatores internos
Carateristicas da empresa
Recursos financeiros
Aempresa tem e transparéncia da Questdes de Digitalizagdo a " paores (R0 izaci
implementado um . o L. Tecnologias da Recursos Humanos e ©! .. . . - Eﬂ',"_mm e c.ult.ura orgamz:acllonal (I\:’If\ﬂl]
. | gestdo (Relatdrios do e . L organizacdo do exigir mais - Politicas, objetivos, estratégias e praticas (PO, TB, MAOL, BP)
Sistema de Qualidade, . Informacao e da insuficientes N .
Ambiente, € 5 Governo Societdrio, Co o edia de ided trabalho em qualificagbes e - Recursos humanos [Macro-Micro)
mbiente, e Seguranca L - municacio media de idades . Relacs :
”” ”” pag mg j G Relatdrios de Gestdo (centicnd 4 I evad regime de escalas tarefas - gOEes COm as repl ivas dos/as tr fas
a Informacdo e da certificada pela elevada . i
”’ ”’ W Conciliach j renad e de Contas e N 270:;1 e turnos com tendencialmente - Recursos financeiros
nciliacdo, designado .. lorma L , i i ia) - i
’ ' ¢ G i Relatorios de ) hordrios longos mais complexas . Euulpaﬂmemus e [I’Iffd-eilfl.ltl-.lmi lle(lnulugla] (erl_lﬁcauda pela _Nu.rmﬂ 150 l?olttl .
Sistema Integrado (51) - - Questdes operacionais que influenciam a concretizagao de objetivos da conciliagdo
Sustentabilidade) .
- Bem-estar no trabalho e riscos no trabalho
A3 B3 3 Ad B4 C4
OPORTUNIDADES
Contexto Politico-Legal a favor da igualdade//conciliacdo (OIT, Unido Europeia,
Al £ a igualdade/ téo | o o o o
legislagio nacional) Exemplos de fatores externos
Carateristicas do mercado
2 Contexta Socio-Cultural a favor da igualdade/conciliacdo (EIGE, CEEP Europa, CEEP . Obrigagdes legais, regulamentares e convencionais aplicaveis a empresa
& Bl Portugal, Pacto para a Conciliacio, lgen 2.0) e . Contexto econdmico (fatores que resultam da conjuntura econdmica e do mercado
o como quota de mercado, tendéncia de crescimento, outros)
B EI . Contexto social (fatores sociais como taxa de d. prego, niveis de educagd
sl Q Contexto Tecnaldgico favordvel a WTA/WLB +[s +/- feriados pablicos, dias de trabalho)
E = . Contexto politico (fatores politicos como estabilidade politica, investimento
E E AMEACAS (contexto pandémico_Covid_19) piiblico)
P = . Contexto tecnoldgico
ERN Contexto Ecendmico (conjuntura econdmica e do mercado, quota de mercado e s . Rede de infraestruturas locais (existéncia de escolas, equipamentos sociais,
S tendéncias de crescimento) comércio, de equipamentos de salide, desportivos e cultui
=
2
Z| = Contexto Politico-Legal (i ili politica e de i i miblica) I+
@ Qualidade da rede de infraestruturas locais (existéncia de escola, equi /e /
sociais, comércio, equipamentos de salide, desportivos e culturais)

(+) Interaccdo Positiva - Ameaca combatida ou aproveitamento da oportunidade
(-} Interaccio Megativa - Ameaca potenciada ou oportunidade desperdicada
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Anexo 16 — (S3) Mapa estratégico
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Lo

Mapa estratégico

i
I

-

Trabalho, 2006

Oportunidades

Carateristicas atuais

Empresa do Setor Empresarial do Estado {Decreto-Lei n2
1332013, de 3-10)

oObrigatoriedade de praticas de iguzldade & de condliagio
[Lei n® 52/2017, de 1-8 & Daspacha Normativa n® 18,2019,
de 21-6)

Empresa fortemente masculinizada

Mudangas da empresa para responder aos temas estratégicos
Carateristicas da empresa

. Posigdo (compromisso da gestdo com a implementagio de um

Sistema de Gestdo da Conciliagdo, certificavel, participagdo no

CEEP Portugal e no Forum IGen)

. Infraestrutura/infoestrutura (dimensdo da empresa,

posicionamento no mercado, instalagbes condignas, infoestrutura
capaz de suportar diferentes formas de organizagdo do trabalho,
forte dialogo social)

. Servigos e beneficios (posto médico privativo, médicos,
enfermagem, seguros, transporte, obras sociais e culturais,
programa APS Apoia, Programa de gindstica laboral, Técnicas
Superiores de 55T, Comissdo de S5T, grupo desportivo, outros)

I

e Ameagas

Temas

Caracteristicas
da APS

Pontos Fortes &

Pantos Fracos

Mudancas que estdo a OCOTTEr Ou qUE qUErEmOs que OCOrTam:
. Convencbes e Recomendagdes da OIT a favor da igualdade e da conciliago, Convencdo n2 111, sobre Discriminacdo
(Emprego e Profissdo), 1958, a Convengdo n® 156, sobre Igualdade de Oportunidades e de Tratamento para os
Trabalhadores de Ambos os Sexos: Trabalhadores com Responsabilidades Familiares, 1981, a Convencdo n? 183, sobre
Protecdo na maternidade, 2000, e a Convengdo n? 187, sobre o Quadro Promocional para a Seguranca e a Satude no

. Comunicagdes e diretivas da Unido Europeia a favor da igualdade e da conciliagdo diretiva relativa a condigdes de
trabalho transparentes e previsiveis na Unido Europeia, a diretiva relativa a conciliagdo entre a vida profissional e a
vida familiar dos progenitores e cuidadores, a comunicagdo relativa a Uma europa social forte para transigbes justas, e
a comunicacdo relativa a Uma Unido da Igualdade: Estratégia para a lgualdade de Género 2020-2025, Eufofound e
observatdrios, CEEP Europa, Comité Economico e Social Europeu (CESE)

. Orientagfies nacionais a favor da igualdade e da conciliaco, designadamente na Estratégia Nacional para a Igualdade
e a N&o Discriminagdo — Portugal + lgual (EMIND), 2018-2030 e Plano de Agdo para a lgualdade entre Mulheres e
Homens [PAIMH), Programa 3 em Linha, Pacto para a Conciliagdo, Norma NP 4552:2016, CEEP Portugal e Férum 1Gen

Opcoes

Instrumentos estratégicos

. Rever o Sistemna Integradao (SI)
. Certificar um Sistema de Gestio da
Conciliagio pela Morma NP 4552:2016

Implementar um Sistema
de Gestdo da Conciliagdo

(s6C)

Criar um Programa de
Conciliagdo (PGO0S) e
um Plano para a
lgualdade [PPODS), em
adenda

- Documentos do 51
[Figura 5)

. Gestao fundada nos principios da igualdade e da conciliagao

. Ades3o ao Pacto para a Conciliagio
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Anexo 17 — Descrigao dos
indicadores da materialidade
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Descrigao dos indicadores da materialidade

InformagGes sobre a forma de gestdo

G4-DMA

Impacto, Organizagdo e Avaliagdo

Categoria: Social - Subcategoria: Praticas Laborais e Trabalho Condigno

Aspeto Emprego

G4-LA1

Numero Total e Taxas de Novas Contratagdes de Empregados/as e Rotatividade por Faixa Etédria, Género e Regido

G4-LA2

Beneficios Concedidos a Empregados/as a Tempo Integral que ndo sdo Oferecidos a Empregados/as Temporarios/as ou
em Regime de Meio Periodo, Discriminados por Unidades Operacionais Importantes da Organizagdo

G4-LA3

Taxas de Retorno ao Trabalho e Retengdo apds Licenca de Maternidade/Paternidade, Discriminadas por Género

Aspeto : Relagdes Laborais

G4-LA4

Prazo Minimo de Notificacdo sobre Mudangas Operacionais e se elas sdo Especificadas em Acordos de Negociagdo
Coletiva

Aspeto: Satide e Seguranca no Trabalho

Percentagem da Forga de Trabalho Representada em Comités Formais de Saude e Seguranga, Compostos por
Empregados/as de Diferentes Niveis Hierarquicos, que Ajudam a Monitorizar e Orientar Programas de Sadde e

G4-LAS _ |Seguranca no Trabalho _
Tipos e Taxas de Lesdes, Doengas Ocupacionais, Dias Perdidos, Absentismo e Nimero de Obitos Relacionados com o
G4-LA6 [Trabalho, Discriminados por Regido e Género
G4-LA7 |Empregados/as com Alta Incidéncia ou Alto Risco de Doengas Relacionadas com a sua Ocupagio
GA4-LA8 |[Tdpicos Relativos a Saude e Seguranca Cobertos por Acordos Formais com Sindicatos

Aspeto: Formagdo e Educagao

G4-LA9 [NUmero Médio de Horas de Formagdo por Ano por Empregado/a, Discriminado por Género e Categoria Funcional
Programas de Gestdo de Competéncias e Aprendizagem Continua que Contribuem para a Continuidade da
G4-LA10 |Empregabilidade dos/as Empregados/as em Periodo de Preparagdo para a Aposentagdo/Reforma
Percentagem de Empregados/as que Recebem Regularmente Andlises de Desempenho e de Desenvolvimento de
G4-LA11 |Carreira, Discriminado por Género e Categoria Funcional
Aspeto: Diversidade e Igualdade de Oportunidades
Composigdo dos Grupos Responsaveis pela Governanga e Discriminagdo dos Trabalhadores por Categoria Funcional,
G4-LA12 |por Sexo, Faixa Etdria, Minorias e Outros Indicadores de Diversidade

Aspeto: Igualdade de Remuneragao entre Mulheres e Homens

G4-LA13

Razdo Matemdtica do Saldrio e Remuneragdo entre Mulheres e Homens, Discriminada por Categoria Funcional e
Unidades Operacionais Relevantes

Aspeto: Avaliagdo de Fornecedores em Praticas Laborais

G4-LA14

Percentagem de Novos Fornecedores Selecionados com Base em Critérios relativos a Préticas Laborais

G4-LA15

Impactos Negativos Significativos reais e Potenciais para as Praticas Laborais na Cadeia de Fornecedores e Medidas
Tomadas a Esse Respeito

Aspeto: Mecanismos de Queixas e Reclamag6es relacionadas com Praticas Laborais

G4-LA16

Numero de Queixas e Reclamagdes Relacionadas com Praticas Laborais Registadas, processadas e Solucionadas por
Meio de Mecanismo Formal
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Anexo 18 — Adequacgao dos
documentos do SGC ao SI, adentro
do ciclo PDCA
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Adequacao dos documentos do SGS ao Sl da APS, adentro do ciclo PDCA

Fase- Planeamento / Plan (Requisitos 4, 5 e 6 da NP4552)

Fase - Execugdo / Do (Requisitos 7 e 8 da NP4552)

Fase - Verificagio / Check (Requisito 9 da NP4552)

Fase - Melhoria / Act (Requisito 10 da NP4552)

Pontos da NP4552:2016

Documento S

Pontos da NP4552:2016

Documento Si

Pontos da NP4552:2016

Documento 51

Pontos da NP4552:2016

Documento S

4.1 -Compreender a organizacdo e o seu contexto

RIO11 /10023 /L5006 / L5021 / L5026 / L5027

9.1. - Monitorizacdo, medigdo, andlise e

PRO.009 / PRO.010 / PRO.025

L. Y. MAO0O1 / POD15 7.1 - Recursos . ) 10.1 - Generalidades PDOO7
(Ligacio ao requisito 4.2 e 6.2) (Regulamentos, 10, LS, Tabelas DRH) avaliagio (Registos de processo DRH)
4.2. - Compreender as necessidades e expetativas das T

. 7.2 - Competéncias . . . . . - .

partes interessadas MA001 / POD15 L .. - PRO.010 / PDO31 9.2. - satisfagdo das partes interessadas |PD018 / PRO.013 10.2 - Nio conformidade e agdo corretiva PDOO7

e e (Ligagdo ao requisito 6.3 - formgao)
(Ligacio ao requisito 8.2)
4.3 - Determinar o ambito do Sistema de Gestdo da AT

— 7.3. - Consdiencializagio .

Conciliagdo MAO0O1 / POD15 R ' PGOOS /PD027 9.3 - Auditoria interna PDOOG

R .. (Liga¢do ao requisito 5.2 )
(Ligagdo ao reguisito 4.4)
4.4. - Sistema de Gestdo da Conciliagio MA001 / POD15 74 - Comunicagio PDO27 9.4 - Revisdo pela gestao PDO24

PO015 / PGOOS / PRO.025 / PDO59 f BPO21

5.1. - Principios e valores RID19 7.5 - Informagdo documentada (Todos os documentos DRH que respondem a

conciliagio)

5.2. - Lideranca e compromisso

PO0DO1 / POD15

8.1 - Planeamento e controle operacional
(Ligacdo aos requsitos 4.4, 6.1, 6.4, 7.1)

PGOOS / PRO.00Y f PRO.010/PRO.025 / PDO59

5.3. - Politica de conciliagio

POO15

8.2 - Partes interessadas
(Ligagio aos requisitos 4.2 e 6.2)

PD0O59

4. - Fungdes, responsabilidades e autoridades
organizacionais

PD059/PDO0S

8.2.1. Avaliagao da significancia das partes
interessadas

PD0O59

6.1- Agbes para tratar riscos e oportunidades

PD017 - Gestéo de risco

8.3 - Avaliagio da significancia dos aspetos da
«conciliagio
(Ligagiio ao requisito 6.3)

PDO11 / PDO31 / PDO42 / PDO5S
{procedimentos DRH com impacto na conciliagdo)

2 - Identificacdo das partes interessadas

PD0O5%

8.4 - Programa de conciliagio
(Ligagdio 6.4)

PGODO5

6.3 - Identificacdo dos aspetos da Conciliagio
(Ligagdo aos requisitos 4.4, 5.1 e 8.3)

PDO11 / PDO31 / PDO42 / PDO59
(procedimentos DRH com impacto
na conciliagio)

6.4 - Objetivos de conciliagio e planeamento para os

atingir
(Ligagdio aos requisitos 4.1 e 5.3)

PG00
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Anexo 19 — Nota Informativa do
questionario S-ISW ©
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Nota »

Informativa

DRH | maio de 2020

Resultados do inquérito
por questionario “

S-ISW © — Pulso .

s resultados do Inventério 5-I5W @, permitem
urna caraterizagdo psicossocioldgica da empresa,
e cruzam cada um dos riscos psicossociais,
stresse, motivagan, comportamenta indesejavel e

absentismo [bem-estar na trabalho), com os Crufé’adﬂ? m AL er}V ViACOS

fatores de risco organizacionais, exigéncias do

trabalho, desafic da tarefa, equipa, orpanizacio e psicossocials, cony O’E"‘ﬁzrm'eé’ de
contexto social [risces no trabalho |, tendo sido ViACOSY mtrabalﬁa—, r%bdta.rmw

langados 181 inquéritos por questiondrio na AFS,

com uma taxa de resposta de 5%, como- &EWLd-O' de P*’WM

A partir cos resultados foram definidos mapas de
prioridades que podem servir de orientacio a
tomada de decisdo, para além de disponibilizarern
informagdo sobre o posicionamenito da empresa
&m comparagao com um grupo de referéncia
constituido por 56.806 observagtes recolhidas
nos Uitimos cinco anos de diferentes paises

2y TJF eus,

Atender ao reduzido
ndmero de pessoas e
a média de idades

[s indicadores globais de bem-estar no trabalho,
demonstram que a empresa com um valor médio
global absoluto de 2,54, abaixo do grupo de
referéncia com o valor de 2,75, ¢ uma empresa de
risco baixo, e apresenta uma situagdo vantajosa,
0 que a torna mais competitiva no mercado de
trabalho.

Atender a tensao
persistente [é dificil
relaxar imediatamente
depois do trabalho)

Ds indicadores globais dos fatores de risco no
trabalho, também demaonstram que a empresa
tem um valor médio global absoluto de 3,11,
abaixo do grupo de referéncia com o valor de 3,73,
porédm agui & de risco médie, pelo que deve ser
considerado como um alerta, ja que é
influenciador da produtividade.

Atender a falta de autonomia
(posso ou ndo tomar decisdes
acerca do trabalho)

QL
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Anexo 20 - (S;) Carateriza¢do dos
respondentes

Cccxcil



Caraterizacdo dos respondentes, relativamente a escaldo etario, sexo, habilitagdes académicas,

cargo, carreira, horario de trabalho, local de trabalho, descendentes e ascendentes a cargo (Sz):

Tabela 16 — Sz — Respondentes por escaldo etario

Escaldo etario
o Percentagem Porcentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Entre 25 e 34 anos 7 5,6 5,6 5,6
Entre 35 e 49 anos 54 43,2 43,2 48,8
Valido Entre 50 e 65 anos 61 48,8 48,8 97,6
Mais de 65 anos 3 2,4 2,4 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 17 — S: - Respondentes por sexo
Sexo
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Masculino 81 64,8 64,8 64,8
Valido Feminino 44 35,2 35,2 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 18 - S; — Respondentes por habilitacdo académica
Habilitagdes académicas
. Percentagem  Percentagem
Frequéncia Percentagem L. .
valida cumulativa
1o Ci - -
|cIo- Ensino Basico (4 anos 3 24 24 24
escolaridade)
29 Cicl . L
ic o- Ensino Basico (6 anos ) 16 16 2
escolaridade)
32 Ciclo Ensino Basi 9
ic o- nsino Basico (9 anos 32 256 256 296
L escolaridade)
valido Ensino Secundrio (11/12
nsin ndari n
s o-ecu ario anos 20 16 16 45,6
escolaridade)
Ensino SUperior
(Bacharelato/Licenciatura/Me 68 54,4 54,4 100
strado/Doutoramento)
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 19 - S; — Respondentes por cargo
Cargo
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Chefia | 2 1,6 28,6 28,6
Chefia Il 2 1,6 28,6 57,1
Valido Chefia Artigo 42 2 1,6 28,6 85,7
Chefe Pilotagem 1 0,8 14,3 100
Total 7 5,6 100
Omisso Sistema 118 94,4
Total 125 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 20 - Sz — Respondentes por carreira

Carreira
— Percentagem  Percentagem
Frequéncia Percentagem L .
vélida cumulativa
Piloto 9 7,2 7,2 7,2
Oficial MM I/ Técnico S
icia / Técnico Sup / a5 36 36 43,2
Assessor
Oficial MM Il / Técnico 7 5,6 5,6 48,8
Adjunto de Exploragdo /
Adjunto Técnico / Agente de 4 3,2 3,2 52
Exploragdo
Mestre de Trafego Local 9 7,2 7,2 59,2
Motorista Maritimo 1,6 1,6 60,8
Valido Marinheiro 1 0,8 0,8 61,6
Desenhador//Eletricista/Fiel
Depdsito/Op Sist: O
epsito/Op Sistema/Op 14 11,2 11,2 72,8
Radar Telecom/Téc. Apoio
Informatico/Tesoureira
Auxili i Téc.
uxi .|a.r ser\{|<;os/ éc - 17 136 136 86,4
Administrativo/Tec. Auxiliar
O dor de Cais / Op.
perador de Cais / Op 17 136 136 100
Equipamento Portuario
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 21 - S; — Respondentes por horario de trabalho
Horario de trabalho
L Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . N
vélida cumulativa
Hordario Normal_IHT (35h) 78 62,4 62,4 62,4
Hordario Normal_IHT (40h) 12 9,6 9,6 72
Vilido Horério de Turno Permanente (8h) 3 2,4 2,4 74,4
Horério de Turno Permanente (12h) 22 17,6 17,6 92
Escala 10 8 8 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 22 - S; — Respondentes por local de trabalho
Local de trabalho
.. Percentagem  Percentagem
Frequéncia Percentagem L N
vélida cumulativa
Sines 101 80,8 80,8 80,8
. Portim3do 14 11,2 11,2 92
Vilido
Faro 10 8 8 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 23 - S;—- Respondentes com descendentes a cargo
Numero de descendentes a cargo
o Percentagem  Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
vélida cumulativa
0 67 53,6 58,8 58,8
1 19 15,2 16,7 75,4
Vilido 2 23 18,4 20,2 95,6
3 5 4 4,4 100
Total 114 91,2 100
Omisso Sistema 11 8,8
Total 125 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 24 - S;—- Respondentes com ascendentes a cargo

Numero de ascendentes a cargo
. Percentagem  Percentagem
Frequéncia Percentagem L) X
valida cumulativa
0 113 90,4 90,4 90,4
1 9 7,2 7,2 97,6
Vilido 2 1,6 1,6 99,2
3 0,8 0,8 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 25 - S;— Tabulagdo cruzada Sexo * Esc_etario
Tabulagdo cruzada Sexo * Esc_etario
Esc_etério
i I
Entre 25¢ 34anos  Entre 35e49anos  Entre 50 65 anos Ma':"‘;: & fora
Contagem 4 34 22 1 81
Masculino r
sexo % em Esc_etério 57,14% 62,96% 68,85%  33,33% 64,80%
Contagem 3 20 19 2 a4
Feminino
% em Esc_etdrio 42,86% 37,04% 31,15%  66,67% 35,20%
Contagem 7 54 61 3 125
Total
% em Esc_etdrio 100,00% 100,00% 100,00%  100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 26 — Sz — Tabulag¢do cruzada Sexo * Hab_académicas
Tabulagdo cruzada Sexo * Hab_académicas
Hab_académicas
Ensino
Secundrio | EMSino Superior
12Ciclo Ensino Basico (4 | 22 Ciclo Ensino Basico 32 Ciclo Ensino Bdsico (9 (1) (Bacharelato/licenc  T0tal
anos escolaridade) (6 anos escolaridade)  anos escolaridade) . Z”‘;s iatura/Mestrado/D
escol a)r\ ade outoramento)
Contagem 2 2 25 12 40 81
Masculino
9% em Hab_académicas 66,70% 100,00% 78,10% 60,00% 58,80% 64,80%
sexo ‘ Contagem 1 0 7 8 2 P
Feminino
% em Hab_académicas 33,30% 0,00% 21,90% 40,00% 41,20% 35,20%
Contagem 3 2 2 20 68 125
Total
% em Hab_académicas 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 27 — S — Tabulagdo cruzada Sexo * Cargo
Tabulagdo cruzada Sexo * Cargo
Cargo
Chef Total
Chefia | Chefia Il Chefia Artigo 42 o€
Pilotagem
. Contagem 2 2 2 1 7
Sexo Masculino
% em Cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Total Contagem 2 2 2 1 7
% em Cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 28 — S; — Tabulagdo cruzada Sexo * Hor_trabalho
Tabulagdo cruzada Sexo * Hor_trabalho
Hor_trabalho
Horari Horario
Hordrio orario Hordrio de Turno  de Turno Total
Normal_IHT Escala
Normal_IHT (35h) (a0h) Permanente (8h) Permane
nte (12h)
. Contagem 37 12 3 21 8 81
Masculino
- % em Hor_trabalho 47,40% 100,00% 100,00%  95,50% 80,00%  64,80%
o Contagem 41 0 0 1 2 44
Feminino
% em Hor_trabalho 52,60% 0,00% 0,00%  4,50% 20,00%  3520%
Total Contagem 78 12 3 22 10 125
% em Hor_trabalho 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fonte: a partir da estatistica do

software SPSS



Tabela 29 - S; - Tabulagdo cruzada Sexo * Carreira

Tabulagdo cruzada Sexo * Carreira
Carreira
Desenhad/Eletrici
oMM Técnico E:::::;zadoe/ De:c:s/i:SOp w rf_“xoili;’éc Operador de
Piloto Superior/l OMM 1 / Técnico TA,dj”"m T","fes"ide ' '\’\Aﬂm‘,’f‘m Marinheiro Sisflmamp Radar Admli;nistratn; ECais/Op. foral
Assessor écnico / réfego Local laritimo elecom/Téc. ofTec qulparrjentu
Agente de Apoio Auxiliar Portudrio
Exploragdo Informético/
Tesoureira
VT Contagem 7 24 3 4 9 2 1 12 3 16 81
s % em Carreira 77,80% 53,30% 42,90% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 85,70% 17,60% 94,10% 64,80%
0 Feminino Contagem 2 21 4 0 0 0 0 2 14 1 44
% em Carreira 22,20% 46,70% 57,10% 0,00% 0,00% 0,00% 0,00% 14,30% 82,40% 5,90% 35,20%
Contagem 9 45 7 4 9 2 1 14 17 17 125
L % em Carreira 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 30 — S2— Tabulagdo cruzada Sexo * Local_trabalho
Tabulagdo cruzada Sexo * Local_trabalho
Local_trabalho |
Tota
Sines Portimdo Faro
Contagem 61 10 10 81
Masculino
S % em Local_trabalho 60,40% 71,40% 100,00% 64,80%
exo
. Contagem 40 4 0 44
Feminino
% em Local_trabalho 39,60% 28,60% 0,00% 35,20%
Contagem 101 14 10 125
Total
% em Local_trabalho 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 31 - S; - Tabulagdo cruzada Sexo * Desc_a cargo
Tabulagdo cruzada Sexo * Desc_a cargo
Desc_a cargo Total
0 1 2 3
Masculino Contagem 46 10 10 5 71
% em Desc_a cargo 68,70% 52,60% 43,50% 100,00% 62,30%
Sexo
- Contagem 21 9 13 0 43
Feminino
% em Desc_a cargo 31,30% 47,40% 56,50% 0,00% 37,70%
et Contagem 67 19 23 5 114
ota
% em Desc_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 32 — Sz Tabulagdo cruzada Sexo * Ascend_a cargo
Tabulagao cruzada Sexo * Ascend_a cargo
Ascend_a cargo |
Tota
0 1 2 3
Masculing Contagem 76 3 1 1 81
Sexo % em Ascend_a cargo 67,30% 33,30% 50,00% 100,00% 64,80%
Feminino Contagem 37 6 1 0 a4
% em Ascend_a cargo 32,70% 66,70% 50,00% 0,00% 35,20%
—_ Contagem 113 9 2 1 125
ota
% em Ascend_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 33 — S; Tabulagdo cruzada Sexo * Ascend_a cargo

Tabulagéo cruzada Hor_trabalho * Desc_a cargo
Desc_a cargo
Total
0 1 2 3
X Contagem 42 14 19 3 78
Horario Normal_IHT (35h)
% em Desc_a cargo 62,70% 73,70% 82,60% 60,00% 68,40%
L. Contagem 10 1 1 0 12
Horario Normal_IHT (40h)
% em Desc_a cargo 14,90% 5,30% 4,30% 0,00% 10,50%
. Contagem 2 1 0 0 3
Hor_trabalho Horério de Turno Permanente (8h)
% em Desc_a cargo 3,00% 5,30% 0,00% 0,00% 2,60%
L Contagem 8 1 2 0 11
Horério de Turno Permanente (12h)
% em Desc_a cargo 11,90% 5,30% 8,70% 0,00% 9,60%
Contagem 5 2 1 2 10
Escala
% em Desc_a cargo 7,50% 10,50% 4,30% 40,00% 8,80%
et Contagem 67 19 23 5 114
otal
% em Desc_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 34 — Sz Tabulagdo cruzada Hor_trabalho * Desc_a cargo
Tabulagéo cruzada Hor_trabalho * Desc_a cargo
Desc_a cargo
Total
0 1 2 3
» Contagem 42 14 19 3 78
Horéario Normal_IHT (35h)
% em Desc_a cargo 62,70% 73,70% 82,60% 60,00% 68,40%
. Contagem 10 1 1 0 12
Horario Normal_IHT (40h)
% em Desc_a cargo 14,90% 5,30% 4,30% 0,00% 10,50%
X Contagem 2 1 0 0 3
Hor_trabalho Horério de Turno Permanente (8h)
% em Desc_a cargo 3,00% 5,30% 0,00% 0,00% 2,60%
. Contagem 8 1 2 0 11
Horério de Turno Permanente (12h)
% em Desc_a cargo 11,90% 5,30% 8,70% 0,00% 9,60%
Contagem 5 2 1 2 10
Escala
% em Desc_a cargo 7,50% 10,50% 4,30% 40,00% 8,80%
. Contagem 67 19 23 5 114
% em Desc_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 35 — Sz Tabulagdo cruzada Hor_trabalho * Ascend_a cargo
Tabulagéo cruzada Hor_trabalho * Ascend_a cargo
Ascend_a cargo
Total
0 1 2 3
L Contagem 69 7 2 0 78
Horério Normal_IHT (35h)
% em Ascend_a cargo 61,10% 77,80% 100,00% 0,00% 62,40%
L Contagem 10 2 0 0 12
Horario Normal_IHT (40h)
% em Ascend_a cargo 8,80% 22,20% 0,00% 0,00% 9,60%
. Contagem 3 0 0 0 3
Hor_trabalho Horéario de Turno Permanente (8h)
% em Ascend_a cargo 2,70% 0,00% 0,00% 0,00% 2,40%
. Contagem 22 0 0 0 22
Horéario de Turno Permanente (12h)
% em Ascend_a cargo 19,50% 0,00% 0,00% 0,00% 17,60%
Contagem 9 0 0 1 10
Escala
% em Ascend_a cargo 8,00% 0,00% 0,00% 100,00% 8,00%
Total Contagem 113 9 2 1 125
% em Ascend_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 36 — S2 Tabulagdo cruzada Esc_etario * Desc_a cargo
Tabulagédo cruzada Esc_etéario * Desc_a cargo
Desc_a cargo
Total
0 1 2 3
Contagem 2 2 3 0 7
Entre 25 e 34 anos
% em Desc_a cargo 3,00% 10,50% 13,00% 0,00% 6,10%
Contagem 12 12 17 5 46
Entre 35 e 49 anos
L % em Desc_a cargo 17,90% 63,20% 73,90% 100,00% 40,40%
Esc_etario
Contagem 50 5 3 0 58
Entre 50 e 65 anos
% em Desc_a cargo 74,60% 26,30% 13,00% 0,00% 50,90%
. Contagem 3 0 0 0 3
Mais de 65 anos
% em Desc_a cargo 4,50% 0,00% 0,00% 0,00% 2,60%
Total Contagem 67 19 23 5 114
otal
% em Desc_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 37 — S; Tabulagdo cruzada Esc_etario * Ascend_a cargo

Tabulacéo cruzada Esc_etéario * Ascend_a cargo
Ascend_a cargo

Total
0 1 2 3
Contagem 6 0 0 1 7
Entre 25 e 34 anos
% em Ascend_a cargo 5,30% 0,00% 0,00% 100,00% 5,60%
Contagem 45 7 1 0 53
Entre 35 e 49 anos
L % em Ascend_a cargo 39,80% 77,80% 50,00% 0,00% 42,40%
Esc_etario
Contagem 59 2 1 0 62
Entre 50 e 65 anos
% em Ascend_a cargo 52,20% 22,20% 50,00% 0,00% 49,60%
. Contagem 3 0 0 0 3
Mais de 65 anos
% em Ascend_a cargo 2,70% 0,00% 0,00% 0,00% 2,40%
Tl Contagem 113 9 2 1 125
% em Ascend_a cargo 100,00% 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Anexo 21 - (S3) Meio envolvente
contextual e transacional

CCC




Percecdo dos respondentes relativamente a meio envolvente contextual e transacional (Ss):

Tabela 38 — Ss — Relevancia do Sistema Integrado (Sl)

Relevancia do Sistema Integrado da APS (SI)
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L B
vdlida cumulativa

Pouco relevante 2 1,6 1,6 1,6
Relevante 32 25,6 25,6 27,2
Vilido Muito relevante 55 44 44 71,2
Extremamente relevante 36 28,8 28,8 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 39 - S3 — Relevancia da informagao econémico-financeira, ambiental e social

Relevancia da informag¢ao econémico-financeira, ambiental e social, disponibilizada pela APS
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L )
valida cumulativa
Relevante 20 16 16 16
Vilido Muito relevante 78 62,4 62,4 78,4
Extremamente relevante 27 21,6 21,6 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 40 — Sz — Relevancia de um Sistema de Gestdo da Conciliagdo (SGC)
Relevancia de um Sistema de Gestdo da Conciliagao (SGC)
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L )
valida cumulativa
Relevante 31 24,8 24,8 24,8
L Muito relevante 50 40 40 64,8
Vilido
Extremamente relevante 44 35,2 35,2 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 41 - S3 — Relevancia de um Grupo de Trabalho SGS

Relevancia de um Grupo de Trabalho multidisciplinar dedicado as questdes da igualdade e da
conciliacao

T Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem

valida cumulativa

Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8

Pouco relevante 1 0,8 0,8 1,6
L Relevante 37 29,6 29,6 31,2

Valido :

Muito relevante 53 42,4 42,4 73,6

Extremamente relevante 33 26,4 26,4 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS




Tabela 42 - Sz — O trabalho em regime de escalas e de turnos influencia positivamente a conciliagdo

Organizagao do trabalho em regime de escalas e de turnos influencia positivamente a conciliagdao
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. -
vélida cumulativa
Discordo 5 4 4 4
Discordo parcialmente 15 12 12 16
- N&o concordo nem discordo 60 48 48 64
Vilido
Concordo 38 30,4 30,4 94,4
Concordo totalmente 7 5,6 5,6 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 43 - S3 — O nimero de pessoas da empresa é suficiente para a sua atividade

O numero de pessoas da empresa é suficiente para a sua atividade
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . .
valida cumulativa
Discordo 47 37,6 37,6 37,6
Discordo parcialmente 29 23,2 23,2 60,8
- N3o concordo nem discordo 30 24 24 84,8
Vilido
Concordo 18 14,4 14,4 99,2
Concordo totalmente 1 0,8 0,8 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 44 - S; — Tendéncia da digitalizagdao exige mais qualificagdes
Tendéncia da digitalizagao exige mais qualificages
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. -
valida cumulativa
Discordo 12 9,6 9,6 9,6
Discordo parcialmente 13 10,4 10,4 20
- N&o concordo nem discordo 26 20,8 20,8 40,8
Valido
Concordo 62 49,6 49,6 90,4
Concordo totalmente 12 9,6 9,6 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 45 - Ss — Tendéncia para tarefas cada vez mais complexas
Tendéncia para tarefas cada vez mais complexas
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem I A
valida cumulativa
Discordo 9 7,2 7,2 7,2
Discordo parcialmente 13 10,4 10,4 17,6
- N3o concordo nem discordo 39 31,2 31,2 48,8
Valido
Concordo 48 38,4 38,4 87,2
Concordo totalmente 16 12,8 12,8 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 46 — Sz — Rede de infraestruturas existentes facilitadora da igualdade e da conciliagao

Rede de infraestruturas existentes facilitadora da igualdade e da conciliagao

. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
3 2,4 2,4 2,4
Discordo parcialmente 21 16,8 16,8 19,2
L Ndo concordo nem discordo 45 36 36 55,2
Vilido
Concordo 51 40,8 40,8 96
Concordo totalmente 5 4 4 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 47 - S3 — Contexto externo politico-legal e socio-cultural favoravel a igualdade e conciliagao

Contexto externo politico-legal e sécio-cultural favoravel a igualdade e conciliagdo
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L A
valida cumulativa
3 2,4 2,4 2,4
Discordo parcialmente 21 16,8 16,8 19,2
- N&o concordo nem discordo 39 31,2 31,2 50,4
Vilido
55 44 44 94,4
Concordo totalmente 7 5,6 5,6 100
125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 48 — S3 — Contexto externo tecnoldgico favoravel a igualdade e conciliagao

Contexto externo tecnolégico favoravel a igualdade e conciliagdo
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L I
valida cumulativa
Discordo 4 3,2 3,2 3,2
Discordo parcialmente 15 12 12 15,2
L N3do concordo nem discordo 50 40 40 55,2
Valido

Concordo 50 40 40 95,2
Concordo totalmente 6 48 4.8 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 49 - Sz — Tabulagdo cruzada Sexo * Relevancia_SI_SGC

Tabulagdo cruzada Sexo * Relevancia_SI_SGC

Relevancia_SI_SGC

Total

% em Relevancia_SI_SGC 100,00% 100,00% 100,00%

Muito Extremam Total
Relevante ente
relevante
relevante

Contagem 27 38 16 81
Masculino

5 % em Relevancia_SI_SGC 87,10% 76,00% 36,40% 64,80%

exo

Contagem 4 12 28 44
Feminino

% em Relevancia_SI_SGC 12,90% 24,00% 63,60% 35,20%

Contagem 31 50 44 125

100,00%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 50 — S3— Tabulagdo cruzada Esc_etario * Relevancia_SI_SGC

Tabulagdo cruzada Esc_etario * Relevancia_SI_SGC
Relevancia_SI_SGC
Muito Extrema
Relevant Total
relevant mente
roloviant
Entre 25e Contagem 0 5 2 7
34 anos % em Relevancia_SI_SGC 0,00%  10,00% 4,50% 5,60%
Entre 35e Contagem 12 20 22 54
Esc etério 49 anos % em Relevancia_SI_SGC 38,70%  40,00%  50,00% 43,20%
- Entre 50e Contagem 18 23 20 61
65 anos % em Relevancia_SI_SGC 58,10%  46,00%  45,50% 48,80%
Mais de 65 Contagem 1 2 0 3
anos % em Relevancia_SI_SGC 3,20% 4,00% 0,00% 2,40%
Total Contagem 31 50 44 125
% em Relevancia_SI_SGC  100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 51 — S3— Tabulagdo cruzada Hab_académicas * Relevancia_SI_SGC
Tabulagdo cruzada Hab_académicas * Relevancia_SI_SGC
Relevancia_SI_SGC
E;
Muito xtremame Total
Relevante nte
relevante
relevante
12 Ciclo Ensino Basico Contagem 1 2 0 3
(4anos escolaridade) o m Relevancia_SI_SGC 3,20% 4,00% 0,00% 2,40%
29 Ciclo Ensino Basico .contagem 0 2 0 2
(6anos escolaridade) % em Relevancia_SI_SGC 0,00% 4,00% 0,00% 1,60%
32 Ciclo Ensino Basico Contagem 14 14 4 32
(9anos escolaridade) % em Relevancia_SI_SGC 45,20% 28,00% 9,10% 25,60%
Hab_académicas
Ensino Secundario Contagem 7 6 7 20
(11/12 anos o
. % em Relevancia_SI_SGC 22,60% 12,00% 15,90% 16,00%
escolaridade)
Ensino Superior
(Bacharelato/Licenciat Contagem 9 26 33 68
ura/Mestrado/Doutora
mee) % em Relevancia S| SGC 29,00% 52,00% 75,00%  54,40%
Total Contagem 31 50 44 125
% em Relevancia_SI_SGC 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%
—
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 52 — S3— Tabulagdo cruzada Hor_trabalho * Relevancia_SI_SGC
Tabulagdo cruzada Hor_trabalho * Relevancia_SI_SGC
Relevancia_SI_SGC
Muito  Extremame  Total
Relevante
relevante nte
Hordrio Normal_IHT Contagem 9 33 36 78
(35h) % em Relevancia S| SGC 29,00% 66,00% 81,80% 62,40%
Hordrio Normal_IHT Contagem 5 6 1 12
(40h) % em Relevancia_SI_SGC 16,10% 12,00% 2,30% 9,60%
FER— Horario de Turno Contagem 1 1 1 3
Or_trabalno  pormanente (8h) % em Relevancia_S|_SGC 3,20% 2,00% 2,30% 2,40%
Horario de Turno Contagem 14 7 1 22
Permanente (12h) % em Relevancia_SI_SGC 45,20% 14,00% 2,30% 17,60%
Escala Contagem 2 3 5 10
% em Relevancia_SI_SGC 6,50% 6,00% 11,40% 8,00%
Total Contagem 31 50 44 125
% em Relevancia_SI_SGC 100,00% 100,00% 100,00% 100,00%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 53 — S3 — Tabulagdo cruzada Sexo*SI_APS

Tabulacédo cruzada Sexo * SI_APS
SI_APS
Extremamente
Pouco relevante  Relevante Muito relevante relevante Total
Sexo Masculino Contagem 2 30 38 13 83
% em S|_APS 100,0% 93,8% 69,1% 36,1% 66,4%
Feminino _Contagem 0 2 17 23 42
___________________ % em SI_APS 0,0% 6,3% 30,9% 63,9% 33,6%
Total Contagem 2 32 55 36 125
% em SI_APS 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 54 — Sz — Tabulagdo cruzada Sexo*Relevancia_informagdo
Tabulacdo cruzada Sexo * Relevancia_informacéado
Relevancia_informagao
Extremamente
Relevante Muito relevante relevante Total
Sexo Masculino Contagem 19 57 7 83
i % em Relevancia_informagéo 95,0% 73.1% 25,9% 66,4%
Feminino Contagem 1 21 20 42
______________________ % em Relevéncia_informagéo 5,0% 26,9% 741% 33,6%
Total Contagem 20 78 27 125
% em Relevancia_informagéo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 55 — Ss— Tabulag¢do cruzada Sexo*SI_SGC
Tabulagdo cruzada Sexo * Relevancia_SI_SGC
Relevéncia_SI_SGC
Extremamente
Relevante Muito relevante relevante Total
Sexo Masculino Contagem 28 38 17 83
% em Relevancia_SI_SGC 90,3% 76,0% 38,6% 66,4%
Feminino Contagem 3 12 27 42
% em Relevancia_SI_SGC 9,7% 24,0% 61,4% 33,6%
Total Contagem 31 50 44 125
% em Relevancia_SI_SGC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 56 — S3— Tabulagdo cruzada Sexo*Relevancia_GT_SGS
Tabulagdo cruzada Sexo * Relevancia_GT_SGC
Relevancia_GT_SGC
Extremamente
Nada relevante  Pouco R it Muito relevant relevants Total
Sexo  Masculine  Contagem 1 1 30 36 15 83
% em Relevancia_GT_SGC 100,0% 100,0% 81,1% 67,9% 45,5% 66,4%
Feminino Contagem 0 0 7 17 18 42
% em Relevancia_GT_SGC 0,0% 0,0% 18,9% 32,1% 54,5% 33,6%
Total Contagem 1 1 37 53 33 125
% em Relevancia GT_SGC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

ccev



Tabela 57 — S3— Tabulagdo cruzada Sexo*Hor_escalas_turnos

Tabulacdo cruzada Sexo * Hor_escalas_turnos
Hor_escalas_tumos
Discordo Néo concordo Concordo
Discordo parci; nem discordo Concordo totalmente: Total
Sexo  Masculino  Contagem 5 8 45 22 3 83
9% em Hor_escalas_tumnos 100,0% 53,3% 75.0% 57.9% 42,9% 66,4%
Feminino Contagem 0 7 15 16 4 42
% em Hor_escalas_turnos 0,0% 46,7% 25,0% 42,1% 57.1% 33.6%
Total Contagem 5 15 60 38 7 125
% em Hor_escalas_tumos 100,0% 100.0% 100.0% 100,0% 100.0% 100.0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 58 — S3— Tabulagdo cruzada Sexo*Num_FTE
Tabulacédo cruzada Sexo * Num_FTE
Num_FTE
Discordo Néo concordo Concordo
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totalmente Total
Sexo Masculino Contagem 27 19 23 14 0 83
% em Num_FTE 57.4% 65,5% 76,7% 77.8% 0.0% 66,4%
Feminino Contagem 20 10 7 4 1 42
% em Num_FTE 428% 34.5% 233% 22% 1000%  338%
Total Contagem 47 29 30 18 1 125
% em N&FTE 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 59 — Ss— Tabulag¢do cruzada Sexo*Dig_qualificagbes
Tabulagao cruzada Sexo * Dig_qualifificacoes
Dig_qualifificacbes
Discordo N&o concordo Concordo
Discordo parci nem discordo Concordo totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 1 5 18 41 8 83
% em Dig_qualifiiicagbes 91,7% 38,5% 69,2% 66,1% 66,7% 66,4%
Feminino Contagem 1 8 8 21 4 42
% em Dig_qualifificagtes 8,3% 61,5% 30,8% 33.9% 333% 33,6%
Total Contagem 12 13 6 62 12 125
% em Dig_qualifificagbes 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 60 — S3— Tabulagdo cruzada Sexo*Tarefas_complexas
Tabulagdo cruzada Sexo * Tarefas_complexas
Tarefas_complexas
Discorda Néo concordo Concorda
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 8 1 30 27 7 83
% em Tarefas, 88,9% 84,6% 76,9% 56,3% 43,8% 66,4%
Feminino Contagem 1 2 9 2 9 42
% em Tarefas_complexas 11,1% 15,4% 23,1% 43,8% 56,3% 33,6%
Total Contagem 9 13 39 48 16 125
% em Tarefas_complexas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 61 — S3— Tabulagdo cruzada Sexo*Infraestruturas
Tabulag¢do cruzada Sexo * Infraestruturas
Infraestruturas
Discordo Né&o concordo Concordo
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 1 19 30 32 1 83
% em Infraestruturas 33,3% 90.5% 66,7% 62,7% 20,0% 66,4%
Feminino Contagem 2 2 15 19 4 42
______ % em Infraestruturas 66.7% 9,5% 33,3% 37.3% 80,0% 33,6%
Total Contagem 3 21 45 51 5 125
% em Infraestruturas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 62 — S3— Tabulagdo cruzada Sexo*C_externo_PL_SC

Tabulacdo cruzada Sexo * C_externo_PL_SC
C_extemno_PL_SC
Discordo Né&o concordo Concordo
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totalmente Total
Sexo Masculino Contagem 2 11 30 38 2 83
] % em C_externo_PL_SC 66,7% 52,4% 76,9% 69,1% 28,6% 66,4%
Feminino Contagem 1 10 9 17 5 42
% em C_externo_PL_SC 33,3% 47,6% 23,1% 30,9% 71,4% 33,6%
Total Contagem 3 21 39 56 7 125
% em C_externo PL_SC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 63 — Ss— Tabulagado cruzada Sexo*C_externo_TIC
Tabulagao cruzada Sexo * C_externo_TIC
C_externo_TIC
Discordo N&o concordo Concordo
Discordo parciaimente nem discordo Concordo totalmente Total
Sexo  Masculino  Contagem 2 13 35 3 2 83
% em C_externo_TIC 50,0% 86,7% 70,0% 62,0% 33,3% 66,4%
Feminino _Contagem 2 2 15 19 4 42
R % em C_externo_TIC 50,0% 13.3% 30,0% 38.0% 66,7% ~ 336%
Total Contagem 4 15 50 50 6 125
% em C_externo_TIC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 64 — Ss— Tabulagao cruzada Infraestruturas*C_externo_TIC
Tabulacdo cruzada Infraestruturas * C_externo_TIC
C_externo_TIC Total
Discordo Nao concordo Concordo
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totaimente
Infraestruturas  Discordo C 2 0 0 1 0 3
% em C_externo_TIC 50,0% 0,0% 0,0% 2,0% 0,0% 24%
Discordo parcialmente Contagem 1 8 4 6 2 21
% em C_externo_TIC 25,0% 53,3% 8,0% 12,0% 33,3% 16,8%
Nao concordo nem discordo  Contagem 1 4 31 9 0 45
% em C_externo_TIC 25,0% 26,7% 62,0% 18,0% 0,0% 36,0%
Concordo C 0 3| 14 3 1 s
% em C_externo_TIC 0,0% 20,0% 280%  660% 167%  40.8%
Concordo totalmente Contagem 0 0 1 1 3 5
% em C_externo_TIC 0,0% 0,0% 2,0% 2,0% 50,0% 4,0%
Total Contagem 4 15 50 50 6 125
% em C_externo_TIC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 65 — Ss— Tabulag¢do cruzada Hor_trabalho*Infraestruturas
Tabulagdo cruzada Hor_trabalho * Infraestruturas
Infraestruturas
Discordo Nao concordo Concordo
Discordo Ercialmeme nem discordo Concordo totalmente Total
Hor_trabalho Hordrio Normal_IHT (35h) Contagem 2 9 23 40 4 78
% em Infraestruturas 66,7% 42,9% 51,1% 78,4% 80,0% 62,4%
Hordrio Normal_IHT (40h) Contagem 1 1 a 2 0 12
% em Infraestruturas 33,3% 4,8% 17,8% 3,9% 0,0% 9,6%
Hordrio de Tumo Permanente  Contagem 0 0 2 1 0 3
(8h) % em Infraestruturas 0,0% 0,0% 4.4% 2,0% 0,0% 24%
Hordrio de Turno Permanente Contagem 4] 10 7 5 ] 22
(12h) % em 0,0% 47,6% 15,6% 9.8% 0,0% 17,6%
Escala Contagem 0 1 5 3 1 10
% em 0,0% 4,8% 11,1% 5,9% 20,0% 8,0%
Total Contagem 3 21 45 51 5 125
% em Infraestruturas 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 66 — S3— Tabulacdo cruzada Tarefas_complexas*C_externo_TIC

Tabulagdo cruzada Tarefas_complexas * C_externo_TIC
C_externo_TIC
Discordo N&o concordo Concordo
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totalmente Total
Tarefas_complexas Discordo Contagem ] 0 8 1 0 9
% em C_externo_TIC 0,0% 0,0% 16,0% 2,0% 0,0% 7.2%
Discordo parcialment Cont: 1 4 2 6 0 13
% em C_externo_TIC 25,0% 26,7% 4,0% 12,0% 0,0% 10,4%
N&o concordo nem discordo  Contagem 1 2 18 17 1 39
% em C_externo_TIC 25,0% 13,3% 36,0% 34,0% 16,7% 31.2%
Concordo Contagem 1 7 15 22 3 48
% em C_externo_TIC 25,0% 46,7% 30,0% 44,0% 50,0% 38,4%
‘Concordo totaimente Contagem 1 2 7 4 2 16
% em C_externo_TIC 25,0% 13,3% 14,0% 8,0% 33,3% 12,8%
Total Contagem 4 15 50 50 6 125
% em C_externo_TIC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 67 — S3— Tabulagdo cruzada C_externo_TIC*SI_APS
Tabulacdo cruzada C_externo_TIC * SI_APS
SI_APS
Extremamente
Pouco relevante  Relevante Muito relevante relevante Total
C_externo_TIC Discordo Contagem 1 0 1 2 4
% em SI_APS 50,0% 0,0% 1,8% 5,6% 3,2%
Discordo parcialmente Contagem 0 12 3 0 15
% em SI_APS 0,0% 37,5% 5,5% 0,0% 12,0%
N&o concordo nem discordo Contagem 0 12 26 12 50
% em SI_APS 0.0% 37.5% 47.3% 33,3% 40,0%
Concordo Contagem 1 8 24 17 50
% em SI_APS 50,0% 25,0% 43,6% 47.2% 40,0%
Concordo totalmente Contagem 0 0 1 5 6
% em SI_APS 0,0% 0,0% 1,8% 13,9% 4,8%
Total Contagem 2 32 55 36 125
% em SI_APS 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 68 — S3 — Tabulagdo cruzada C_externo_PL_SC*Relevancia_informagdo
Tabulagdo cruzada C_externo_PL_SC * Relevancia_informacéao
Relevancia_informagé&o
Extremamente
Relevante Muito relevante relevante Total
C_externo_PL_SC Discordo Contagem 2 1 0 3
% em Relevancia_informagéo 10,0% 1,3% 0,0% 2,4%
Discordo parcialmente Contagem 1 16 4 21
% em Relevéancia_informagéo 5,0% 20,5% 14,8% 16,8%
Né&o concordo nem discordo ~ Contagem 10 22 7 39
% em Relevancia_informagéo 50,0% 28,2% 25,9% 31,2%
Concordo Contagem 7 36 12 55
% em Relevéncia_informagéo 35,0% 46,2% 44,4% 44,0%
Concordo totalmente Contagem - 0 3 4 7
% em Relevéncia_informagéo 0,0% 3,8% 14,8% 5,6%
Total Contagem 20 78 27 125
% em Relevéncia_informagéo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 69 — S3 — Tabulagdo cruzada Hor_trabalho*C_externo_PL_SC

Tabulagdo cruzada Hor_trabalho * C_externo_PL_SC
C_externo_PL_SC
Discordo Néo concordo Concordo
Discordo __parcialmente nem discordo__ Concordo totalmente Total
Hor_trabalho Horério Normal_IHT (35h) Contagem 2 1 20 41 4 78
% em C_externo_PL_SC 66,7% 52,4% 51,3% 74,5% 57,1% 62,4%
Horario Normal_IHT (40h) Contagem 1 2 5 3 1 12
% em C_externo_PL_SC 33,3% 9,5% 12,8% 5,5% 14,3% 9,6%
Horario de Turno Contagem 0 0 1 2 0 3
Fema"e"t‘?_“(ah) _____________________ % em C_externo PL_SC 0,0% 0,0% 2,6% 3,6% 0,0% 2,4%
Horério de Turmo Contagem 0 8 7 6 1 22
Permanente (12h) % em C_externo_PL_SC 0,0% 38,1% 17,9% 10,9% 14,3% 17.6%
Escala Contagem 0 0 6 3 1 10
...................................................... ....% em__C_exlerno_‘PL_SC 0,0% 0,0% 15.4% 5.5% 14.3% 8,0%
Total Contagem 3 21 39 55 7 125
% em C_externo_PL_SC 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 70 — Ss— Tabulagdo cruzada C_externo_PL_SC*Num_FTE
Tabulagao cruzada C_externo_PL_SC * Num_FTE
Num_FTE
Discordo N&o concordo Concordo
Discordo parcialmente nem discordo Concordo totalmente Total
C_externo_PL_SC  Discordo Contagem 1 0 1 1 0 3
% em Num_FTE 2,1% 0,0% 3.3% 56% 0,0% 24%
Discordo parciaimente Contagem 19 2 0 0 0 21
% em Num_FTE 40,4% 6,9% 0,0% 0,0% 0,0% 16,8%
Néo concordo nem discordo  Contagem 8 10 14 7 0 39
% em Num_FTE 17,0% 34,5% 46,7% 38,9% 0,0% 31.2%
Concordo Contagem 17 15 15 8 0 55
% em Num_FTE 36,2% 51,7% 50,0% 44,4% 0,0% 44,0%
Concordo totalmente Contagem 2 2 0 2 1 7
% em Num_FTE 4,3% 6,9% 0,0% 11,1% 100,0% 5,6%
Total _Contagem 47 29 30 18 1 125
% em Num_FTE 100,0% 100,0% 100.0% 100,0% 100,0% 100,0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 71 — Ss— Tabulagdo cruzada C_externo_PL_SC*SI_APS
Tabulacdo cruzada C_externo_PL_SC * SI_APS
SI_APS
Extremamente
Pouco relevante  Relevante Muito relevante relevante Total
C_externo_PL_SC Discordo Contagem 1 1 0 1 3
% em SI_APS 50,0% 31% 0,0% 2,8% 2,4%
Discordo parcialmente Contagem 0 9 7 5 21
% em SI_APS 0,0% 28,1% 12,7% 13,9% 16,8%
Néo concordo nem discordo Contagem 1 15 15 8 39
% em SI_APS 50,0% 46,9% 27,3% 22,2% 31,2%
Concordo Contagem 0 7 32 16 55
% em SI_APS 0,0% 21,9% 58,2% 44,4% 44,0%
Concordo totalmente Contagem 0 0 1 6 7
% em SI_APS 0,0% 0,0% 1,8% 16,7% 5,6%
Total Contagem 2 32 55 36 125
% em SI_APS 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 72 - Ss— Contexto da empresa (medidas centrais)

SI APS Relevancia_ Relevancia_ Relevancia_ Hor_escalas Num FTE quaII;I:;:agﬁ Tarefas_ Infraestruturas C_extern C_extern
- informagdo SI_SGC GT_SGC _turnos - es complexas o_PL_SC o_TIC

N Vilido 125 125 125 125 125 125 125 125 125 125 125
Omisso 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Média 4 4,06 4,1 3,93 3,22 2,18 3,39 3,39 3,27 3,34 3,31
Mediana 4 4 4 4 3 2 4 4 3 3 3
Moda 4 4 4 4 3 1 4 4 4 4 3?
Desvio Padrdo 0,783 0,613 0,771 0,815 0,876 1,115 1,106 1,069 0,874 0,906 0,865
Minimo 2 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5
25 3 4 3,5 3 3 1 3 3 3 3 3
Percentis 50 4 4 4 4 3 2 4 4 3 3 3
75 5 4 5 5 4 3 4 4 4 4 4

a. Ha varias modas. O menor valor é mostrado

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Anexo 22 - (S;) Dominio boas
prdticas laborais
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Percecdo dos respondentes relativamente a relevancia da existéncia de mecanismo que

incentiva a sugestdes e relevancia da auscultagdo sobre bem-estar no trabalho, riscos no trabalho e

seguranca e saude no trabalho (Sa):

Tabela 73 — Sa — Relevancia da existéncia de mecanismo que incentiva a sugestoes

Relevancia da existéncia de mecanismo que incentiva a sugestdes

Frequéncia Percentagem

Percentagem Percentagem

valida cumulativa
Pouco relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 38 30,4 30,4 31,2
Valido Muito relevante 51 40,8 40,8 72
Extremamente relevante 35 28 28 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 74 — S4 — Relevancia do bem-estar, riscos, e seguranga e satide no trabalho

Relevancia da auscultagdo sobre bem-estar no trabalho, riscos no trabalho e seguranca e satide
no trabalho
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L X
valida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 21 16,8 16,8 17,6
Vilido Muito relevante 48 38,4 38,4 56
Extremamente relevante 55 44 44 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 75 — Ss —Tabulagdo cruzada Sexo*Mec_sugestées
Tabulagdo cruzada Sexo * Mec_sugestdes
Mec_sugestdes
Extremamenta
Pouco relevante Ralevante Muilo réelevanta relavarn e Total
Sexn Masculing Contagem 1] 30 35 17 a3
% em Mec_sugesides 0.0% T89% 70.6% 48,6% 66, 4%
Feminino  Contagem 1 8 15 18 42
% em Mec_sugesties 100.0% 21,1% 29.4% 51,4% 336%
Total Contagem 1 38 51 35 125
% em Mec_sugesties 100.0% 100.0% 100.0% 100,0% 100.0%
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 76 — Ss —Tabulagdo cruzada Sexo*Bem-estar_riscos_SST
Tabulagido cruzada Sexo * Bem-estar_riscos_SST
Bem-estar_riscos_S5T
Extremaments
Nada relevanie Relevanta Muilo relevante redevante Tatal

Sexe  Masculing Contagem 1 19 35 28 B3
% em Bem-gstar_fiscos_SST 100,0% 90,5% 72.9% 50,9% 66.4%
Feminino  Contagem 0 2 13 a7 42
% em Bem-estar_riscos_SST 0.0% 9.5% 27.1% 49,1% 33.6%
Total Contagem 1 71 48 55 125
% em Bem-estar_riscos_SST 100,0% 100.0% 100,0% 100,0%  100.0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 77 — Sa — Dominio boas praticas (medidas centrais)

Estatisticas

Mec_sugestdes

Bem-estar_riscos_SST

Vialido 125 125

N Omisso 0 0
Média 3,96 4,25
Mediana 4 4
Moda 4 5
Desvio Padrdo 0,787 0,79
Minimo 2 1
Méximo 5 5
25 3 4

Percentis 50 4 4
75 5 5

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Anexo 23 - (Ss) Dominio apoio
profissional e desenvolvimento
pessoal

CCCXIV



Percec¢do dos respondentes relativamente a relevancia de apoios para formag¢ao académica, e

relevancia da formagdo, particularmente em igualdade e conciliagdo (Ss):

Tabela 78 — Ss— Relevancia de apoios para formagao académica

Relevancia de apoios para formagdo académica
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa

Pouco relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 21 16,8 16,8 17,6
Valido Muito relevante 52 41,6 41,6 59,2
Extremamente relevante 51 40,8 40,8 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 79 - Ss — Relevancia da formagao, particularmente em igualdade e conciliagao

Relevancia da formagado, particularmente em igualdade e conciliagdo
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L .
vélida cumulativa
Pouco relevante 5 4 4 4
Relevante 32 25,6 25,6 29,6
Valido Muito relevante 63 50,4 50,4 80
Extremamente relevante 25 20 20 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 80 - S5 — Tabulagdo cruzada Sexo*Apoio_f_académica

Tabulacao cruzada Sexo * Apoio_f_académica
Apoio_f_académica
Extremamente
Pouco relevante  Relevante  Muito relevante relevante Total

Sexo Masculino Contagem 1 14 41 27 83
% em Apoio_f académica 100,0% 66,7% 78,8% 52,9% 66,4%

Feminino Contagem 0 7 11 24 42

% em Apoio_f_académica 0,0% 33,3% 21,2% 47,1% 33,6%

Total Contagem 1 21 52 51 125
% em Apoio_f_académica 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 81 — S5 — Tabulagdo cruzada Sexo*Apoio_formagao

Tabulagédo cruzada Sexo * Apoio_formacéao
Apoio_formagéo
Extremamente
Pouco relevante  Relevante  Muito relevante relevante Total
Sexo Masculino Contagem 4 22 45 12 83
% em Apoio_formagéo 80,0% 68,8% 71,4% 48,0% 66,4%
Feminino Contagem 1 10 18 13 42
% em Apoio_formagéo 20,0% 31,3% 28,6% 52,0% 33,6%
Total Contagem 5 32 63 25 125
% em Apoio_formagéo 100,0% 100,0% 100,0% 100,0% 100,0%

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 82 - S5 — Dominio apoio profissional e desenvolvimento pessoal (medidas centrais)

Estatisticas

Apoio_f _académica

Apoio_formacgdo

Valido 125 125

N Omisso 0 0
Média 4,22 3,86
Mediana 4 4
Moda 4 4
Desvio Padrao 0,75 0,776
Minimo 2 2
Maximo 5 5
25 4 3

Percentis 50 4 4
75 5 4

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Anexo 24 - (S¢) Dominio servigos e
beneficios
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Percec¢do dos respondentes relativamente a relevancia de servigos e beneficios que a empresa

coloca a disposi¢do dos/as trabalhadores/as e familias (S¢):

Tabela 83 — S¢— Relevancia da compensacdo de auséncias por doenga >30 dias e <90 dias

Relevancia de servigos e beneficios_compensagdo de auséncias por doenga >30 dias e <90 dias

.. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. -

valida cumulativa
Pouco relevante 6 4,8 48 4,8
Relevante 9 7,2 7,2 12
Valido Muito relevante 54 43,2 43,2 55,2
Extremamente relevante 56 44,8 44,8 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 84 — S¢— Relevancia de outras compensagoes de assisténcia a familiares

Relevancia de servigos e beneficios_outras compensagées de assisténcia a familiares
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. A
vélida cumulativa
Relevante 12 9,6 9,6 9,6
Valido Muito relevante 51 40,8 40,8 50,4
Extremamente relevante 62 49,6 49,6 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 85 — S¢— Relevancia do auxilio na aleita¢do
Relevancia de servigos e beneficios_auxilio na aleitagdo
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem i ;
vdlida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 19 15,2 15,2 16
Vialido Muito relevante 43 34,4 34,4 50,4
Extremamente relevante 62 49,6 49,6 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 86 — Se— Relevancia do auxilio na infancia
Relevancia de servigos e beneficios_auxilio na infancia
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. -
vdlida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 16 12,8 12,8 13,6
Valido Muito relevante 43 34,4 34,4 48
Extremamente relevante 65 52 52 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 87 — Ss— Relevancia do auxilio nos estudos

Relevancia de servigcos e beneficios_auxilio nos estudos
o Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . B
vdlida cumulativa
Relevante 14 11,2 11,2 11,2
Valido Muito relevante 51 40,8 40,8 52
Extremamente relevante 60 48 48 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 88 — S¢— Relevancia do fundo de auxilio
Relevancia de servigos e beneficios_fundo de auxilio
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . .
vélida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Pouco relevante 3 2,4 2,4 3,2
- Relevante 26 20,8 20,8 24
Valido :
Muito relevante 45 36 36 60
Extremamente relevante 50 40 40 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 89 — S¢— Relevancia do seguro de saude
Relevancia de servigos e beneficios_seguro de saude
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L B
vdlida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Pouco relevante 1 0,8 0,8 1,6
- Relevante 7 5,6 5,6 7,2
Valido :
Muito relevante 32 25,6 25,6 32,8
Extremamente relevante 84 67,2 67,2 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 90 — Se— Relevancia da co-comparticipacao ADSE
Relevancia de servigos e beneficios_co-comparticipagao ADSE
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 7 5,6 5,6 6,4
Vialido Muito relevante 36 28,8 28,8 35,2
Extremamente relevante 81 64,8 64,8 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 91 - Ss— Relevancia da subscri¢ao gratuita do cartao Care Card Clidis

Relevancia de servigos e beneficios_subscrigdo gratuita do cartao Care Card Clidis
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Nada relevante 3 2,4 2,4 2,4
Pouco relevante 10 8 8 10,4
L. Relevante 35 28 28 38,4
Valido :

Muito relevante 32 25,6 25,6 64
Extremamente relevante 45 36 36 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 92 - Ss— Relevéncia de disponibilizacdo de bares/refeitérios nas instalagcées da APS

Relevancia de servigos e beneficios_disponibilizacdo de bares/refeitérios nas instalagdes da APS
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Nada relevante 1 0,8 0,8 0,8
Pouco relevante 5 4 4 4,8
Valido Relevante 31 24,8 24,8 29,6
Muito relevante 50 40 40 69,6
Extremamente relevante 38 30,4 30,4 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 93 — S¢— Relevancia de posto médico privativo
Relevancia de servigos e beneficios_posto médico privativo
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. -
valida cumulativa
Pouco relevante 2 1,6 1,6 1,6
Relevante 5 4 4 5,6
Valido Muito relevante 28 22,4 22,4 28
Extremamente relevante 90 72 72 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 94 — Se— Relevancia programa APS Apoia
Relevancia de servigos e beneficios_programa APS Apoia
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem . -
valida cumulativa
Pouco relevante 4 3,2 3,2 3,2
Relevante 34 27,2 27,2 30,4
Valido Muito relevante 57 45,6 45,6 76
Extremamente relevante 30 24 24 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 95 — Ss — Relevancia programa Gindastica Laboral

Relevancia de servigos e beneficios_programa Ginastica Laboral
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L X
valida cumulativa
Nada relevante 4 3,2 3,2 3,2
Pouco relevante 9 7,2 7,2 10,4
- Relevante 43 34,4 34,4 44.8
Valido -
Muito relevante 45 36 36 80,8
Extremamente relevante 24 19,2 19,2 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 96 — Se— Relevancia Grupo Desportivo e Cultural da APS (GDCAPS)
Relevancia de servicos e beneficios_Grupo Desportivo e Cultural da APS (GDCAPS)
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L -
valida cumulativa
Nada relevante 2 1,6 1,6 1,6
Pouco relevante 6 4.8 4.8 6,4
L Relevante 39 31,2 31,2 37,6
Valido
Muito relevante 48 38,4 38,4 76
Extremamente relevante 30 24 24 100
Total 125 100 100
Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
Tabela 97 - Se— Relevancia de hordrios especificos
Relevancia de servicos e beneficios_horarios especificos
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L X
valida cumulativa
Pouco relevante 8 6,4 6,4 6,4
Relevante 25 20 20 26,4
Valido Muito relevante 53 42,4 42,4 68,8
Extremamente relevante 39 31,2 31,2 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 98 — S¢— Deveriam existir outras medidas de igualdade e conciliagao?

Existéncia de outras medidas de igualdade e conciliagao

Frequéncia Percentagem

Percentagem Percentagem

valida cumulativa
Sim 37 29,6 29,6 29,6
Valido Ndo 88 70,4 70,4 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Tabela 99 - S6— Indique outras medidas de igualdade e conciliagcao

Existéncia de outras medidas de igualdade e conciliagdao
Percentagem Percentagem

Frequéncia Percentagem

valida cumulativa
Acordos Equilibrados de T
cordos Equilibrados de Tempos 20 16 541 54,1
de Trabalho
Efetivo reduzido 2 1,6 5,4 59,5
Concessdo do dia de aniversario 4 3,2 10,8 70,3
Hordrios flexiveis 4 13,5 83,8
Pré-reforma 60-40 0,8 2,7 86,5
Valido Campos de férias 1 0,8 2,7 89,2
Direi E] li lh
ireito a ndo realizar trabalho 1 08 27 91,9
suplementar
Di ibilizagdo de cha/café,
isponi ||z.agao e cha/café, % 1 08 27 94,6
vezes por dia
ASSISte.nCI.a f familia sem preda ) 16 54 100
de retribuigdo
Total 37 29,6 100
Omisso  Sistema 88 70,4
Total 125 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Tabela 100 — Ss— Dominio servigos e beneficios (medidas centrais)

Estatisticas
Aux_>30<9 Aux_famili SB_aux_aleit SB_aux_infa SB_aux estudo o—tuX-f SBAUCS op o SBcare_ SB bares () g aps SB-CNSt oo Gnca s hordrios O 1 medid
0 dias ares acdo ncia s unq? eg,“m _ADSE card_clidi| _refeitér médico Apoia ica PS especificos medidas_ as_IC
aulio  satde s os Laboral Ic

N Valido 125 125 125 125 125 15 125 15 125 15 125 15 125 15 125 125 37
Omisso 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 88
Média 428 14 132 437 437 412 458 457 385 395 465 39 361 378 3,98 17 27
Mediana 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 2 1
Moda 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 2 1
Desvio Padrio 0,799 0,66 0,789 0,768 0678 0876 071 0676 1078 0888 0638 0797 0983 0921 088 0458 2414
Minimo 2 3 1 3 1 1 1 1 1 2 2 1 1 2 1 1

Méximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2
25 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 1 1
Percentis 50 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 2 1
75 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 2 4

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Anexo 25 - (S;) Materialidade
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Percegdao dos respondentes relativamente aos indicadores sobre os quais querem ser

informados, ou materialidade dos indicadores(S;):

Na analise dos/as respondentes a materialidade no aspeto emprego, 90,40% considera o reporte

nesta matéria relevante, muito relevante ou extremamente relevante, conforme tabela abaixo.

Tabela 101 - S;— Materialidade_Emprego

Materialidade_Emprego
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L _
valida cumulativa

Pouco relevante 12 9,6 9,6 9,6
Relevante 55 44 44 53,6
Valido Muito relevante 47 37,6 37,6 91,2
Extremamente relevante 11 8,8 8,8 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Quanto a materialidade do aspeto emprego, a APS trata e reporta diferentes indicadores,
verificando-se um indice de rotacdo proximo de 1, o que significa uma baixa rotacdo, que se resume
praticamente a saidas para reforma ou aposenta¢do, o que demonstra uma forte estabilidade do

emprego, sendo que todos os contratos de trabalho sdo com vinculo definitivo.

Tabela 102 - S7: G4-LA1: Evolugdo do efetivo da APS por sexo

Efetivo em 31-12 M 130 129 133
Efetivo em 31-12 F 47 47 43
Efetivo em 31-12 T 177 176 181
M 7345%  73,30%  73,48%
F 26,55%  26,70%  26,52%
. ! | |
M 0,96 0,98 0,96
indice de rotagio F 0,96 1,00 1,00
T 0,96 0,99 0,97

Fonte: a partir da estatistica da APS

Relativamente a beneficios sociais, a empresa tem em execu¢do para além do Procedimento
Beneficios Sociais (PD042) e outras medidas, que abrangem quer trabalhadores/as no ativo, quer ex-
trabalhadores/as aposentados/as ou reformados/as em algumas modalidades, e respetivas familias,
tendo a empresa investido no periodo de 2017 a 2019, em média cerca 1,25% do seu volume médio
de negdcios de 47.326.040,00€, ou seja, uma média de 590.390,00€ por ano, o que representa cerca
de 5,62% por ano dos seus custos com pessoal de em média 10.492.099,00€ por ano, em servigos e
beneficios sociais, sendo o peso dos custos com pessoal em média de apenas 22% do volume de

negaocios:
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Tabela 103 — S7: G4-LA2: Evolucao dos beneficios sociais

SERVICOSE BENEFICIOS SOCIAIS s
2017 2018 2019

Encargos com satde 37316,93 39 180,92 33 085,62
Encargos com aleitagio 803,95 478,4 334,88/
Encargos com inféncia 38 866,35 36 687,47 3343185
Encargos com estudos 66 907,57 71635,98 70 726,57
Encargos com transportes 94 128,00 97 778,60 96 354,00
Encargos com seguros 107 590,39 148 200,09 217 214,56
Programa APS APOIA 0,00 1154,00 4131,24
Ginastica Laboral 0,00 972,65 2 881,20
Posto Médico (medicina e enfermagem) 50042,12 61 737,57 64 030,52
Apoio social {1 pessoa dedicada) 49977,45 49 986,08 55 895,69
Festa de aniversdrio 47 894,77 47133,04 39925,96
Festa de Natal 11545,45 11652,32 10952,63
GDCAPS 23 500,00 23 500,00 23 500,00

TOTAL 528 573,48 500137,12  652464,72

VOLUME DE NEGOCIOS
Volume de negacios 48 436 622,00 47299 316,00 46 242 182,00
Peso dos beneficios no volume de negdcios 1,09% 1,25% 1,41%
GASTOS COM PESSOAL
Gastos com pessoal 10080 777,00 10574 184,00 10 821 335,00
Peso dos beneficios nos gastos com pessoal 5,24% 5,58% 6,03%
Peso dos gastos com pessoal no volume de negdcios 20,81% 22,36% 23,40%
5 Nowro e senericidios/as |

Trabalhadores/as 177 176 181
Beneficidrios/as 533 516 509

Fonte: a partir da estatistica da APS

Tabela 104 - S7: G4-LA3: Indicadores de parentalidade

APS
PARENTALIDADE
SEXO 2017 2018 2019
Trabalhadores/as com direito a licenga parental {n2 de criangas F 0 1 0
nascidas no ana) M 1 2 2
Utilizagda de di Ita pré-natal (ng) £ o L 2
ilizagdo de dispensa para consulta pré-natal (ng
ca P P pi M ° 0 0
Utilizagdo de licenga parental inicial {exclusiva da mée) {n2) F o 1 o
Utilizagdo de licenga parental (exclusiva do pai obrigatdria) (n2) M 1 2 2
Utilizagdo de licenga parental (exclusiva do pai opcional) {n2) M 1 2 2
Utilizag8o de licenga por interrupgio da gravidez (n2) F o a o
o - -~ F o o o
Utilizagdo de licenga parental inicial ndo partilhada (n2)
M 1 1 1
Utilizagdo de li tal inicial partilhada {n2) Z g L z
ilizagdo de licenga parental inicial partilhada (ne]
B B = M 0 1 1
. F 0% 100% 0%
Taxa de retorno ao trabalho apés utilizagdo de licenga parental (%)
M 100% 100% 100%
Utilizagdo de dispensa para amamentagdo (ng) F 1] 1 ]
Utilizagda de di leitagio {n2) F o o o
ilizagdo de dispensa para aleitagdo (n?)
¢ P P © M 0 0 0
x A - F 3 2 4
utilizagdo de falta para assisténcia a filho/a menor de 12 anos (ng)
M 1) 0 o
. N ) } F 0 0 0
Utilizago de falta para assisténcia a filho/a maior de 12 anos (n?)
M o o o
Taxa de retorno ao trabalho apés utilizagdo de falta para assisténcia a F 100,00% | 100,00% | 100,00%
filho/a (%) M 0,00% 0,00% 0,00%
Utilizagdo de i isténcia a filho/a (ne) F o 0 0
ilizagdo de licenga para assisténcia a filho/a (ng)
¢ 2P M [ 0 0
Taxa de retorno ao trabalho apds utilizagio de licenga para assisténcia F 0,00% 0,00% 0,00%
afilho/a (%) M 0,00% 0,00% 0,00%

Fonte: a partir da estatistica da APS

Referéncia ainda para o reporte da parentalidade, e sendo o quadro de pessoal envelhecido,
apenas se registaram no periodo de 2017 a 2019, o nascimento de 6 criangas, 1 do sexo feminino e 5
do sexo masculino, sendo que apenas 1 mulher trabalhadora foi mae de uma crianga do sexo feminino,
incentivando a empresa a que maes e pais facam uso dos direitos legalmente previstos, apenas se
registando défice na utilizacdo da licenca parental inicial partilhada, sendo que o regresso ao trabalho

apos qualquer utilizagdo de direitos no ambito da parentalidade, ndo regista qualquer ocorréncia.
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Na analise dos/as respondentes a materialidade no aspeto relacdes laborais, 93,60% considera o

reporte relevante, muito relevante ou extremamente relevante, conforme tabela abaixo.

Tabela 105 — S;— Materialidade_Relag6es laborais

Materialidade_Relagdes Laborais
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L X
valida cumulativa

Pouco relevante 8 6,4 6,4 6,4
Relevante 55 44 44 50,4
Vialido Muito relevante 47 37,6 37,6 88
Extremamente relevante 15 12 12 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Em matéria de materialidade no aspeto relagdes laborais, a empresa também trata diferentes
indicadores, designadamente o relativo a taxa de sindicaliza¢do, sendo que no periodo em analise,
verifica-se em média uma taxa de sindicalizagdo de cerca de 46,34%, com mais de 50% dos homens
sindicalizados contra uma taxa de sindicaliza¢do das mulheres de apenas 25%, privilegiando a empresa

e o setor o didlogo social.

Tabela 106 — S7: G4-LA4: Evolugao da taxa de sindicalizagao

ESTRUTURAS REPRESENTATIVASDOS/AS = Aps |
TRABALHADORES/AS _sEXo 2017 2018 2019
M 70 73 71
Total de Trabalhadores/as Sindicalizados/as F 12 12 11
T 82 85 82
M 130 129 133
Efetivo em 31 de Dezembro F 47 47 48
T 177 176 181
M 54% 57% 53%
Taxa de Sindicalizaco F 26% 26% 23%
T 46% 48% 45%

Fonte: a partir da estatistica da APS

Relativamente a materialidade no aspeto saude e seguranga no trabalho, 100,00% considera o
reporte relevante, muito relevante ou extremamente relevante, conforme tabela abaixo, o que
corrobora a literatura no sentido da importancia que as empresas devem dar a este aspeto,

potenciando o trabalho condigno.

Tabela 107 — S7— Materialidade_Satide e Seguranga no Trabalho

Materialidade_Saude e Seguranga no Trabalho
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem i )
valida cumulativa

Relevante 45 36 36 36
Valido Muito relevante 46 36,8 36,8 72,8
Extremamente relevante 34 27,2 27,2 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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A APS tem organizado internamente servicos de saude e seguranca no trabalho, disponibilizando
no seu posto médico privativo, medicina no trabalho, medicina curativa e cuidados de enfermagem,
de uma comissdo paritdria de Seguranca e Saude no Trabalho eleita, que representa a totalidade dos
trabalhadores/as composta por 3 pessoas que representam a empresa designadas pelo Conselho de
Administracdo (2 mulheres e 1 homem) e por 3 trabalhadores/as efetivos/as (2 mulheres e 1 homem)
e 3 suplentes (2 mulheres e 1 homem), eleitos/as pelos trabalhadores/as, cuja constituicdo é

publicitada no Boletim do Trabalho e do Emprego®.

A promocdo da segurancga e saude no trabalho é ainda assegurada por duas técnicas superiores
de seguranca e saude no trabalho, que realizam visitas aos postos de trabalho de acordo com uma
calendarizagdo pré-definida em conjunto com o médico do trabalho e com elementos da Comissao
paritdria de Seguranca e Salude no Trabalho, a par do Programa de gestdao de seguranca e saude no
trabalho, tendo as visitas aos postos de trabalho o objetivo de monitorizar a seguranca e saude dos
trabalhadores/as e orientar eventuais correcdes, de acordo com tabelas de identificacdo e avaliacdo

de riscos.

E tem um corpo de seguranca privativo, que garante a seguranga das pessoas e das instala¢bes

em toda a area de jurisdicdo da APS, que inclui ainda pessoas de empresa externa.

No sentido de auxiliar na prevencdo da qualidade de vida e dos riscos psicossociais dos/as
trabalhadores/as e familias, a empresa disponibiliza, conforme ja referido, o programa APS Apoia, por

empresa externa, da responsabilidade da Pulso Europe Portugal.

Em matéria de informacao sobre os tipos e taxas de lesGes, doencas ocupacionais, dias perdidos,
absentismo e numero de dbitos relacionados com o trabalho, a empresa disponibiliza a seguinte

informacao:

85 Vide, Boletim do Trabalho e Emprego, n? 26, de 15 de julho de 2018, na parte relativa a elei¢do dos/as representantes dos/as
trabalhadores/as para a seguranca e saude no trabalho na APS, disponivel em http://bte.gep.msess.gov.pt/completos/2018/bte26_2018.pdf
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Tabela 108 — S7: G4-LA6: Evolugio dos acidentes de trabalho®

FREQUENCIA E GRAVIDADE DOS ACIDENTES DE ) APS
TRABALHO 2017 2018 2019
Horas efetivamente trabalhadas (normais e iy 295481 297j204 302218
M 222482 225990 230540
suplementares) durante o ano
F 72999 71214 71678
T 178 177 175
N.2 Total de Trabalhadores (Efetivo médio) M 131 130 128
F 47 47 47
T 12 9 6
N.2 Total de Acidentes M 1 9 2
F 1 0 4
T 8 8 1
N.2 Acidentes com baixa M 8 8 0
F 0 0 a
T 255 231 46
N.2 Total de dias perdidos M 255 231 0
F 0 0 46
Taxa de frequéncia Tf = (N.2 de acidentes de trab. Com . o . e
baixa / N.2 horas efectivamente trabalhadas) x 1.000.000 z < -
F 0,00 0,00 13,95
Taxa de gravidade Tg = (N.2 de dias perdidos / N.2 horas l\1;l 11'11'22'12 igz’:; S:lo,gs
efectivamente trabalhadas) x 1.000.000 2 2 2
F 0,00 0,00 641,76
Taxa de incidéncia TiT = (N.2 de AT Totais / N.2 total de T 05125 63723 L0773
M 83,97 69,23 15,63
trab. ) x 1.000
F 21,28 0,00 85,11
Taxa de incidéncia TiM = (N.2 de AT mortais / N.2 total de
trab. ) x 1.000 v 0:00 0:00 000
o >20 =20,1a 40 =40,1a 60 >60
Taxa de frequéncia . .
Muito bom Bom Mau Muito mau
N >500 =500,01a 1000 =1000,01a 2000 >2000
Taxa de gravidade i
Muito bom Bom Mau Muito mau

Fonte: a partir da estatistica da APS

A empresa tem ainda organizados internamente os servigos de seguranga e saude no trabalho,
dispondo de um Médico da Medicina no Trabalho, em trés tempos semanais de trés horas cada, que
inclui visitas semanais aos postos de trabalho, ndo estando identificadas pessoas com alta incidéncia
ou alto risco de doengas relacionadas com a sua ocupagdo, ou doengas profissionais, realizando

internamente exames de admissdo, periddicos e/ou ocasionais.

Tabela 109 — S7: G4-LA7: Evolugdo de exames de admissdo, periddicos e/ou ocasionais

L 150 118 157
Total de Exames F 38 52 47
T 188 170 204
M 0 0 11
Total de exames de admisso F a a 2
T 0 0 13
M 112 100 107
Total de exames de periddicos F 38 36 39
T 150 136 146
M 38 18 39
Total de exames ocasionais F o 16 6
T 38 34 45
M 6 0 0
Mudanga de poste de trabalhe
F 0 0 0
= M 0 0 0
Alteragdes no poste de trabalho
F 0 0 0
. N M 18 4 23
Regresso ao trab. apds auséncia superior a 30 dias
F 0 2 2
M 14 1 17
Pos baixa por acidente de trabalho
F 0 0 0
. P ™M 4 3 6
65 baixa por doenga
po i F 0 2 2
P L 14 5 14
Iniciativa do médico
F 0 2 3
M 0 0 1
Pedido do/a trabalhador/a
F 0 1 0
M 0 0 0
Por cessagdo do contrato de trabalho
F 0 0 0
N M 0 9 1
Outras razdes
F o 11 1

Fonte: a partir da estatistica da APS

6 Trabalho, Organizagdo Internacional (1998), Resolugdo sobre as estatisticas das lesdes profissionais devidas a acidentes de trabalho
da OIT, adotadas pela 162 Conferéncia Internacional de Estatisticas do Trabalho da OIT, de outubro de 1998), disponivel em:
https://www.ilo.org/public/portugue/bureau/stat/res/accinj.htm
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A materialidade no aspeto formacdo e educacgdo, obteve também 100,00% de respostas que
consideram o reporte relevante, muito relevante ou extremamente relevante, conforme tabela

abaixo.

Tabela 110 — S;— Materialidade_Formagao e Educagao

Materialidade_Formagao e Educagao
. Percentagem Percentagem
Frequéncia Percentagem L. .
vélida cumulativa

Relevante 53 42,4 42,4 42,4
Vlido Muito relevante 52 41,6 41,6 84
Extremamente relevante 20 16 16 100

Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Na parte relativa a Numero Médio de Horas de Formacgdo por Ano por Empregado/a,
Discriminado por Género e Categoria Funcional (G4-L9), a empresa disponibiliza a seguinte

informacao:

Tabela 111 - S7: G4-LA9: Formagao profissional (1)

| . - aps FREQUENCIA DE PARTICIPANTES POR SEXO
AGGES DEFORMAGAO Sexo
| 2017 2018 2019 M T

E
N.2de Aglies T 36 114 106 2017 12 4 16
M 257 157 134 Dirigentes 2018 1 1 2
Frequéncia de Participantes F 275 204 144 2015 2 0 2
T 732 561 278 2017 202 200 402
Quadros superiores 2018 117 147 264
M 1s 1o 116 2019 126 115 241
N2 Real de Participantes F 46 47 a4
2017 59 66 125
T 162 157 160 - N .
Profissionais qualificados 2018 79 51 130
M 3191,50 388580 584150 2019 2 7 120
o
N.2de Horas F 164950 | 498820 | 1138,00 2017 67 0 67
T 4841,00 = 8874,00  6979,50 Quadros médios 2018 51 0 51
M 6,98 10,88 75 2019 EE] 0 39
Horas/Frequéncia de Participantes F 6,00 24,45 10,19 2017 117 0 117
T 6,61 15,82 41,94 Profissionais semiqualificados 2018 109 0 109
M 27,51 35,33 93,16 2019 72 0 72
Horas/Participante F 35,86 106,13 31,88 2017 0 5 5
T 29,38 56,52 125,04 Profissionais ndo qualificados 2018 0 5 5
Horas/Efetivo Médio T 27,35 50,42 38,56 2019 2 2 4

Fonte: a partir da estatistica da APS

A empresa reporta no indicador (G4-LA10), na parte relativa a Programas de Gestdo de
Competéncias e Aprendizagem Continua que Contribuem para a Continuidade da Empregabilidade
dos/as Empregados/as em Periodo de Preparacdo para a Aposentacdo/Reforma, a seguinte

informagao:
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Tabela 112 — S7: G4-LA10: Formagao profissional (2)

Efectivo médio T 177 176 175
M 3270,50 3885,80 5841,50
Volume total de horas de formacgao F 1649,50 4988,20 1 138,00
T 4920,00 8874,00 6979,50
M 2610,50 3417,80| 2637,50
Volume total de horas de formagdo profissional F 1013,50 1348,70| 1138,00
T 3624,00 476650 377550
. ~ M 660,00 468,00 3 204,00
Doutoramentos, Mestrados, Pés-graduagdes,
P F 636,00/ 3 639,50 0,00
Cursos de Nivel Ve IV
T 1296,00 4107,50 3204,00
\Y 1981,50 1833,70| 4524,50
Formagdo Superior F 1466,00 1695,20 990,50
T 3447,50 3528,90 5515,00
Formagdo Secundaria (=12 anos de M 494,50 787,60 489,00
. F 115,50 3 250,90 80,00
escolaridade)
T 610,00 4 038,50 569,00
M 794,50 1 264,50 828,00
Formagdo Basica (<12 anos de escolaridade) F 68,00 42,10 67,50
T 862,50 1306,60 895,50
Média de horas de formagdo 27,35 50,42 38,56
M 32567,17|47 467,36 31 538,91
Total de custos diretos com formagdo F 12 966,68 |16 593,71 | 14 552,87
T 45 533,85/ 64 061,07 | 46 091,78

Fonte: a partir da estatistica da APS

Por fim, a materialidade no aspeto diversidade e igualdade de oportunidades, obteve uma

percentagem de 99,20% de respostas que consideram o reporte relevante, muito relevante ou

extremamente relevante, conforme tabela abaixo.

Tabela 113 — S;— Materialidade_Diversidade e Igualdade de Oportunidades

Materialidade_Diversidade e Igualdade de Oportunidades

Frequéncia Percentagem

Percentagem Percentagem

valida cumulativa
Pouco relevante 1 0,8 0,8 0,8
Relevante 63 50,4 50,4 51,2
Valido Muito relevante 44 35,2 35,2 86,4
Extremamente relevante 17 13,6 13,6 100
Total 125 100 100

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS

Relativamente a composi¢do dos grupos responsaveis pela governanga por categoria funcional,

de acordo com o sexo, a APS reporta a seguinte informagao:
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Tabela 114 — S7: : G4-LA12: Materialidade: Div_lguald_Oportunidades (governanca)

NUMERO DE CHEFIAS

F
Dirigentes 3 2 1 3 2 1 3 2 1
Pilotos 4 4 4 4 4 4 0
Assessor/a / Técnico/a Superior 16 11 5 16 11 5 16 11 5
Técnico/a 3 3 E] 3 2 2 0
Oficial Marinha Mercante Il 1 1 1 1 1 1 0
Oficial Marinha Mercante | 1 1 0
Adjunto/a Técnico/a (residual) 3 3 3 3 4 4 0
Operador/a Equipamento Portuario 1 1 1 1 1 1 0
Operador/a Radar e Telecomunicagdes 1 1 0
Agente Exploragdo 1 1 1 1 1 1 0
Técnico/a Administrativo/a 1 1 1 1 1 1 4]
Técnico/a Auxiliar 1 1 1 1 0 0 0
Total de chefias 34 | 28 6 34 | 28 6 35 29 6

Fonte: a partir da estatistica da APS

Relativamente a amplitude salarial, a APS reporta a seguinte informacao:

Tabela 115 — S7: : G4-LA12: Materialidade: Div_lguald_Oportunidades (amplitude salarial)
‘ AP
2017 2018 2019

2 Maior vencimento base liquido
larial ki E 2 .74
)
‘ s
2017 2018 2019
Leque salarial liquido Maior vencimento base liquido 268 259 262
(Sexo Feminino) Menor vencimento base liquido i i :
‘ APS
2017 2018 2019
Leque salarial liquido Maior vencimento base liquido ssslsa| 374
(Sexo Masculino) Menor vencimento base liquido ' = i
‘ s
2017 2018 2019
Maior vencimento base liquido (depois de retirar os 5% mais elevados)
L larial int tivo 225223 2,37
Ve i o ke e s i |
‘ APS
2017 2018 2019
Leque salarial interpretativo Maior vencimento base liquido (depois de retirar os 5% mais elevados) 225 247 222
(Sexo Feminino) Menor vencimento base liquido (depois de retirar os 5% mais baixos) 5 % $
‘ s
2017 2018 2018

Leque salarial interpretativo Maior vencimento base liquido (depois de retirar os 5% mais elevados) 225223 237
(Sexo Masculino) Menor vencimento base liquido (depols de retirar os 5% mais baixos) " = 2

Fonte: a partir da estatistica da APS

Tabela 116 — S7— Materialidade (medidas centrais)

Estatisticas

M_emprego M_rel_laborais M_SST M_fo rrr:_edu M_div_igual

cagdo d_oport
N Vilido 125 125 125 125 125
Omisso 0 0 0 0 0
Média 3,46 3,55 391 3,74 3,62
Mediana 3 3 4 4 3
Moda 3 3 4 3 3
Desvio Padrio 0,788 0,788 0,793 0,72 0,727
Minimo 2 2 3 3 2
Maximo 5 5 5 5 5
25 3 3 3 3 3
Percentis 50 3 3 4 4 3
75 4 4 5 4 4

Fonte: a partir da estatistica do software SPSS
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Anexo 26 — Nota Informativa sobre
o questionario da APS
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Nota

APS

Informativa

Foram lancados, no periodo de 1 a 15 de
junha, 178 inquéritos por questionario
para auscultacdo das partes interessadas
relativamente ao SGC, tendo-se abtido
uma taxa de resposta de 70,22%.

A lideranca de um SGC é da
responsabilidade da gestdo de topo e de
todas as partes interessadas, pelo que
agradecemos aos/as respondentes o
empenho na participacdo.

05 resultados do inguérito, numa escala
de 0% a 100%, permitiram captar ideias
gerais e identificar aspetos criticos para
a primeira versdo do SGC, tendo-se
concluido:

Da analise do meio envalvente, que:

Existe uma incerteza relativamente ao
meio envolvente contextual e
transacional, sendo que mesmo as
interacoes positivas obtiveram um

Da analise & materialidade, que:

Existe interesse na informacdo dos
aspetos socials da empresa, com um
resultado médio de 55,18%.

resultado no intervalo [44,00%- 49,60%];

DRH | julho de 2020

“*  Sistema de Gestdo da Conciliagdo (SGC)
: Resultados do Inquérito por

Questionario - APS

Relativamente aos dominios da conciliacdo
constantes da Norma NP4552:2016 — Sistema de
gestdo da conciliagio entre a vida profissional,
familiar e pessoal = Requisitos, foram obtidos
seguintes resultados:

\/ Boas Praticas Laborais — média de 99,10%

" Apoio Profissional e Desenvolvimento
Pessoal - média de 97,90%

\/ Servigos e Beneficios - média de 96,60%

Dos resultados obtidos a percecio dos/fas
respondentes & a seguinte:

O reduzido efetivo da APS prejudica o
contexto politico-legal e sdcio-cultural
externo a favor da igualdade e da conciliagio;

A rede de infraestruturas externas ndo &
facilitadora da organizacdo do trabalho em
regime de escala ou por turnos;

A flexibilidade na organizagdo dos tempos de
trabalho é facilitadora da conciliagdo,
particularmente das pessoas com
responsabilidades familiares.

R L4 L4
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Anexo 27 — Artigo da Dirigir &
Formar, Revista n2 27, de junho de
2020
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Sustentabilidade
demografica
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0 DESAFIO DA CONCILIACAO
DA ATIVIDADE PROFISSIONAL
COMA VIDA FAMILIAR E PESSOAL

i}

Nunca como hoje, com os paises a bragos com uma pandemia de nivel mundial — denominada
Covid-19, a exigir o afastamento social e 2 permanéncia das pessoas em isolamento em
casa —, as conversas sobre a conciliagdo da atividade profissional com a vida familiar e
pessoal ganharam tanta intensidade e relevancia navida das empresas e das pessoas.
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crise estd a criar formas de relacionamento pro-
Afissinnal e avalorizar as equipas de trabalho para

superar as atversidades, e a criar formas de rela-
cionamento familiar com enfoque no bem-estar pessoal e
relacional, em detrimento da acumulacao e do consumo
desenfreado, prevendo-se uma profunda alteragao nos
habitos dos/as consumidores/as.

(s sectores dos transportes, tradicionalmente domina-
dos par homens, tém uma cultura evalores com pouco apoio
as mulheres trabalhadoras e pouco sensiveis & dimensao
do género, apresentando-se a questdo da participacdo das
mulheres no sector complexa e o interesse pelo sector con-
dicionado pela educacao, pela familia, pelas experiéncias e
pelo resultado de oportunidades profissionais oferecidas
pela academia em forta ligacdo com os ployers do sectar.

J3a a permanéncia no sector pode depender do desen-
volvimento dos recursos humanos, da formagaa, da melho-
ria das competéncias e da diversificacdo, das condicdes de
trabalha, da remuneracdo, dos horarios de trabalho e da
conciliagdo entre vida profissional e vida privada.

A existéncia de boas condicdes de trabalho permite
que tanto homens coma mulheres se realizem profissio-
nalmente, encontrem satisfacao no trabalho, beneficiem
de um elevado nivel de formag3o, desenvolvam as suas
competéncias e disponham de oportunidades de promogao
e de participagao nos processos decisdrios, traduzindo-se
estas praticas para os investidores, em oportunidades de
inovagao, crescimento e criacao de postos de trabalho.

As tendéncias econdmicas das Ultimas décadas tém
vindo a resultar em horas de trabalho cada vez mais diver-
sificadas, descentralizadas e individualizadas, geradoras
de tensdes entre as necessidades e preferéncas dos/as
trabalhadores/as e os requisitos de negocios das empre-
535, NUMa ecanomia 24- 7, com pressdes competitivas e de
fiabilidade e praticas que conduzem a trabalho excessivo
com extensas horas de trabalho.

Uma mao de obra diversificada em termos de género fo-
menta acolaboracio, a compreensao e a tolerdncia, e esta
comprovado gue impulsiona a competitividade, a produti-
vidade e a responsabilidade social das empresas, assegu-
rando a permanéncia no emprego de ambos os sexos, e dal
o comprometimento da gestaa de topa da APS — Adminis-
trardo dos Portos de Sines e do Algarve, S.4_ (4PS),coma
implementacdo de um Sistema de Gestdo da Conciliac3o
[SEC], dentro do seu Sistema Integrada [S1).

NIVEL EURDPEL

As preocupacdes com as questdes da igualdade/concilia-
¢ao 530 de nivel global, tendo a UniGo Europeia aprovado

a Diretiva [UE] 20191158, de 20 de junho, relativa 3 con-
ciliagdo entre avida profissional e a vida familiar dos pro-
genitores e cuidadores, e a COM[2020) 152 final, de 2 de
marco, relativa a Uma Unido da lgualdade: Estratégia para
a lgualdade de Género 2020-2025.

Por outro lado, o European Institute for Gender Equality
[EIGE] temvindo a acompanhar as questies da igualdade/
conciliag3o, realizandov drios estudos, particularmente na
parte relativa a evolucao do bem-estar das pessoas a ni-
wvel europew, em diferentes dominios ao nivel do poder, do
trabalho, do conhecimento, do dinheiro, do tempao, da sau-
de e davioléncia, numa andlise por sectores de atividade,
entre 0s quais se inclui o dos transportes.

NIVEL NACIONAL

Anivel nacional, a Lein.? 6272017, de 1 de agosto, aplicavel
a0 sector pdblico empresarial, onde se enquadra a APS, veio
estabelecer gue, para além da proporcao de pessoas de cada
sex0 desipnadas para cada drgao de administrag3o e de fis-
calizacdo de cada empresa, que n3o pode ser inferiora 33%
desde 1 dejaneiro de 2018, estas empresas elaborem anual-
mente planos para a igualdade de tratamento e de oportuni-
dades entre mulheres e homens, promovendo a eliminacdo
dadiscriminacdo em fungao do sexo e fomentando a concl-
liz¢a0 entre a vida pessoal, familiar e profissional.

A referida lei determina ainda que a elaboracio dos pla-
nos para 3 ipualdade deve seguir o previsto no Guido para a
implementacdo de planos de ipualdade para as empresas,
tendo o Despacho Normativo n.? 18/2019, de 21 de junha,
determinado os procedimentos para a realizac3o das co-
municacdes a que est3o obrigadas as entidades do sector
publico empresarial e as empresas cotadas em bolsa, os ter-
mios da articulacdo de competéncias entre a Comissao para
a Cidadania e a lpualdade de Género [CIG), a Comissao do
Mercado de Valores Mobilidrios [CMVM) e a Comiss3o para
a lgualdade nvo Trabalho e no Emprego [CITE) & a producdo
de um puiao para efeito de elaboracao dos planos para a
ipualdade anuais, nos termos previstos na ja referida Lei .
B2/2017, de 1 de agosto.

Por outralado, 3 Resolugao do Conselho de Ministros n.®
61,2018, de 21 de maio, aprovou a Estratégia Nacional para
a lgualdade e Nao Discriminacio 2018 2030 - Portugal +
lgual [EMIND], sendo relevante para as empresas o Plano
de A¢3o para a lgualdade entre Mulheres e Homens 2018-
2021 [PAIMH], tendo o XX Governa Constitucional apresen-
tado publicamente,em 5 de dezembro de 2018, o Froprama
3 em Linha, estruturado em quatro epos e 33 medidas, com
o objetivo de motivar aAdministracao Pablica, as empresas
e a sociedade em geral a promoverem um maior equilibrio
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GESTAO RH | Temas de Gestéio

entre avida profissional, pessoal e familiar, como condicao para
uma efetiva iguaidade entre homens e mulheres, referindo-se
amedida 1 do eixo 1 ao Pacto para a Conciliacao.

0 Pacto para a Conciliag3o integra um importante con-
junto de organizacdes da administra¢3o central, autarquias,
empresas publicas e empresas privadas, assumindo as or
ganizacdes signatarias do Pacto o compromisso de imple-
mentarem e certificarem um sistema de gest3o com basena
Norma Portuguesa NP4552:2016, que define os requisitos
necessarios a uma organizacao que pretenda implementar,
manter e gerir um sistema de gestao da conciliag3o basea-
do em principios e valores que visam elevar os niveis de
bem-estar, qualidade de vida e satisfacdo geral das partes
interessadas em matérias da conciliag3o, em torno de trés
dimensdes, boas praticas laborais, apoio profissional e de-
senvolvimento pessoal, e servigos e beneficios.

NIVEL DO SECTOR EMPRESARIAL DO ESTADO (SEE)

Dispondo a APS de um Sistema Integrado, e havendo uma
percecdo de que tem em pratica medidas de igualdade

capazes de serem melhoradas e aprofundadas, em 2019
aderiu ao Pacto para a Conciliagao, tendo sido sinalizada
pela Associagao Portuguesa de Etica Empresarial (APEE)
entidade parceira do Governo portugués, como parte interes-
sada no Pacto para a Conciliag3o, e a assumir a iguaidade/
conciliagao como critério de gestao, comprometendo-se a
adotar um conjunto de medidas promotoras, e integrando
um projeto piloto de empresas que se comprometem a im-
plementar um Sistema de Gestao da Conciliac3o baseado
na NP 4552:201E, cuja conclusao do processo esta previs-
ta para o final do corrente ano.

Pese embora as preocupacdes da APS com as questdes
da conciliagao entre a vida profissional, familiar e pessoal
constem de forma sistematizada desde 2013, ano a par-
tir do qual comecou a elaborar os seus diferentes Planos
para a lgualdade de Género, a verdade é que algumas das
medidas continuam a n3o estar consideradas nos referidos
planos, por se encontrarem dispersas ou por nao serem
percecionadas ou valorizadas pelas pessoas. Nesse sen-
tido, 0 Programa 3 em Linha e a adesao da APS ao Pacto da
Conciliagao apresentam-se como uma oportunidade para
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0 desafio da conciliacto da atividade profissional com a vida familiar e pessoal

a inventariacdo, monitoriz acao, comunicagdo e melhoria
continua dessas acdes, de forma a irem ao encontro, em
cada momento, das reais necessidades de trabalhadoras/
es e respetivas familias.

Trata-se de mitigar as questdes da igualdade, em dife-
rentes dominios/dimensdes, que integram ao nivel do po-
der a dimens3o da estratégia, missao e valores; ao nivel
trabalho, a dimensao da igualdade no acesso a emprego;
ao nivel do conhecimento, a dimensao da formagao inicial
e continua; ao nivel do dinheiro, a dimensao da igualdade
nas condicdes de trabalho; ao nivel do tempo, a dimen-
sdo da protecao na parentalidade; e ao nivel da saude, a

0 Programa 3 em Linha e a adesao

da APS ao Pacto da Conciliacao
apresentam-se como uma oportunidade
de ir ao encontro das reais necessidades
de trabalhadoras/es e respetivas familias

dimensao da conciliag3o da vida profissional com a vida
familiar e pessoal no sentido restrito, e adimensao da pre-
vencao da pratica de assédio no trabalho.

A elaboragao do Programa de Conciliac3o e a neces-
sidade legal de elaboracao de planos anuais para a igual-
dade, seguindo a metodologia constante do Guido para a
implementacao de planos de igualdade para as empresas
da CITE, alinhadas quer com as recomendacdes da Unido
Europeia, quer ainda a nivel nacional com a ENIND/PAIMH e
com o Programa 3 em Linha, fez evidenciar a necessidade
de incluir as questdes da conciliag3o na dimensao estra-
tégia, missao e valores da empresa, o que levou a revisao
de todos os documentos do Sistema Integrado, que terdo
de passar a integrar as questdes da conciliagdo entre a
vida profissional, a vida familiar e pessoal.

Com acertificacdo em 2008, na norma OHSAS18001 -
Seguranca e Saude no Trabalho, a APS também temvindo
a implementar diversas medidas preventivas/corretivas,
para dar resposta 3 identificacao de perigos e a avaliacao
de riscos que tém ou possam ter impactos significativos
na seguranca e satde dos/as trabalhadores/as.
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De acordo a Lei n.? 102/2009, de 10 de setembro, alte-
rada e republicada pela Lei n.? 3/2014, de 28 de janeiro, 0
empregador deve zelar, de forma continuada e permanen-
te, pelo exercicio da atividade em condigdes de seguranca
e de sadde para o/a trabalhador/a, numa légica de adap-
tacao do trabalho ao homem e a mulher, contribuindo de
forma particular para a redugao de riscos psicossociais.

A questao dos riscos psicossociais foi introduzida na
APS pela primeiravez em 2014, pretendendo-se desde en-
tao responder as necessidades, crescentes e emergen-
tes, deintervencao na saude em contexto laboral, visando
promover o “valor da satde” e a “qualidade de vida no tra-
balho”, através de ambientes de trabalho saudaveis e da
melhoria da cobertura e qualidade dos servicos de satde
e seguranca do trabalho.

A empresa, através de um prestador de servigos, tem
em curso, desde setembro de 2018, o Programa APSApoia,
destinado a todos/as 0s/as trabalhadores/as e familias,
com aconselhamento telefonico, presencial ou por email
durante 24-7, confidencial e gratuito, em matéria de apoio
juridica/legal, financeira/fiscal e psicolégico/pessoal.

Dispde ainda de um instrumento para avaliac3o do
bem-estar/riscos psicossociais de trabalhadores/as, atra-
vés de uma analise dos diferentes fatores da situagao la-
boral que possam ter impacto no bem-estar geral dos/as
trabalhadores/as, em particular, na sua motivagao, stres-
se, comportamentos indesejaveis e absentismo, que se
consubstancia num questionario padrao Short Inventory
on Stress and Wellbeing S-ISW @) ou Inventario de Stres-
se e Bem-Estar, naversao reduzida.

CONCLUSAD

Reconhece-se que acordos equilibrados de tempos de
trabalho, ou Working Time Arangements (WTA], podem
beneficiar as empresas em matéria de produtividade, de
taxas de absentismo reduzidas, de diminuicao da rotativi-
dade de pessoas, de atitudes e motivagao melhoradas e
consequentemente de empresas mais felizes, mais pro-
dutivas, mais inovadoras, mais competitivas, mais fia-
veis e mais sustentaveis, a que a atual crise pandémica
deixara a sua marca.m
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