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RESUMO:

O conflito entre o trabalho e a familia € um tema de carater mundial. De acordo
com os estudos lidos e pesquisados no ambito desta investigagcdo podemos notar que tem
sido uma preocupacdo de muitas empresas a nivel mundial. Muitas empresas tentam
conciliar estas duas vertentes de modo a melhorar o clima organizacional e o ambiente

familiar, deixando os trabalhadores mais satisfeitos e motivados.

Este trabalho tem como objetivo principal compreender o conflito existente entre o
Trabalho-Familia (T-F) e analisar quais as vantagens em conciliar T-F. Pretendeu-se
também analisar as empresas certificadas em Portugal e quais os motivos desta
certificacdo. O estudo foi baseado numa metodologia qualitativa, através de um inquérito
online (realizado a 10-11-1012, integrado no anexo 5). A amostra foi constituida por 18
empresas. Também para este trabalho foi realizado um estudo de caso na empresa XZ

consultores, de modo a verificar o impacto da EFR na organizagé&o.

Os resultados obtidos relativamente a este estudo de caso é que mesmo antes da
implementacdo desta norma a cultura da empresa j& estava alinhada com os valores desta
norma. As alteracdes verificadas s6 podem ser observados mais significativamente a
longo prazo, mas nota-se que os colaboradores tornaram-se mais motivados e mais

participativos nas atividades das empresas.

Relativamente ao inquérito realizado a conclusdo obtida € que a norma EFR ainda
esta numa fase inicial em Portugal, embora muitos atribuam elevado grau de importancia

a esta norma e reconhecem ser uma vantagem competitiva para as empresas.

No final desta Dissertagdo sdo discutidos os resultados encontrados a luz da

literatura e apontados as limitacdes e os planos futuros desta investigacao.

Palavras-chave: Trabalho-Familia, conciliacdo Trabalho-Familia, conflito,

entidade familiarmente responsavel.



ABSTRACT

The conflict between work and family and a topic of global character. According to
the studies read and studied in this investigation we can see that has been a concern for
many companies worldwide. Many companies try to reconcile these two aspects in order
to improve the organizational climate and the family atmosphere, leaving workers more

satisfied and motivated.

This work aims to understand the conflict between the Work-Family and analyze
the advantages of conciliation Work-Family. The aim was also to analyze the certified
companies in Portugal and what the reasons for this certification. The study was based on
a qualitative methodology through an online survey (conducted at 10/11/1012, integrated
in Annex 5). The sample consisted of 18 companies. Also for this paper we present a case
study in business XZ consultores, SA in order to verify the impact of EFR in the

organization.

The results obtained for this case study, is that even before the implementation of
this standard the company culture was already aligned with the values of this standard.
The changes can only be observed in the long run significantly, but it is noted that

employees become more motivated and more involved in business activities.

For the survey the conclusion obtained is that the EFR standard is still at an early
stage in Portugal, although many attribute high degree of importance to this standard and

acknowledge to be a competitive advantage for companies.

At the end of this dissertation we discuss the results on the literature and point out
the limitations and future plans of this investigation.

Keyword: Work-Family, Work-family conciliation, conflict, family responsible

entity
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INTRODUCAO

Ultimamente os mercados de trabalho tém-se tornado cada vez mais competitivos
e exigentes, influenciando, e sendo influenciado, por alteracbes sociais marcantes,
induzindo novos desafios na conciliacdo da vida profissional com a vida familiar,
principalmente nas pessoas com familias numerosas, casais com dois ou mais trabalhos,
0s que trabalham e tem dependentes, os que tém que trabalhar e cuidar das tarefas

domésticas.

Ora, a palavra conciliar remete-nos para o ato de chegar a um acordo ou criar uma
alianca com o propésito de alcangar um objetivo. Portanto o objetivo e adotar um conjunto
de medidas e politicas que nos leva a conciliar o Trabalho (T) — Familia (F) de modo a

gue ambas (Empresa, Familia) beneficiem com esta conciliacao.

Esta conciliacdo T-F pode favorecer ambas as partes interesasada, uma vez que a
familia realiza um papel importante na sociedade, porque € atraves dela que adquirimos
um conjunto de valores essesnciais para 0 nosso bem-estar e tambem para 0 nosso
progresso profissional, esta norma tenta conciliar ambas as coisas diminuindo assim 0s
conflitos existentes. Cada vez mais as empresas estdo mais preocupadas com esta
conciliacdo e com os impactos positivos e negativos que poderdo causar na socidade em

geral.

Atualmente verifica-se que existem muitos conflitos entre a vida profissional e a
vida familiar e esses conflitos tem consequéncias negativas para ambas as partes. Por um
lado podem verificar-se prejuizos para a empresa como, o menor desempenho do pessoal,
insatisfacdo no trabalho, stresse laboral (que pode ser causado pelo excesso da carga
horario ou excesso de trabalho), por outro lado em termos pessoais pode verificar a
detioragé@o na educacao ou cuidados dos filhos, ou outros dependentes, tais como idosos
e deficientes, e por isso este modelo pode ser benéfico para ambas as partes.

Esta conciliacdo se for bem aplicada pode ajudar a diminuir as discriminacfes no
trabalho, ajudar a descobrir novos potenciais dos trabalhadores, promover a igualdade

entre os sexos e aumentar a flexibilidade no trabalho.

Esta dissertacdo esta estruturada em 5 capitulos. No primeiro capitulo,
enquadramento do tema, demonstrando 0s objetivos e a justificativa da pesquisa. No

segundo, sera feita uma revisao da literatura, abordando a literatura mais relevante para
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este tema, mencionando 0s conceitos, conflitos, principio, politicas e praticas da
conciliacdo entre T-F, assim como uma abordagem teorica da EFR. No Terceiro capitulo,
apresentamos e justificamos a metodologia utilizada para a realizagdo deste trabalho,
onde sdo descritos os passos do presente estudo empirico, os dados utilizados e os critérios
utilizados para a sua selecdo. No quarto capitulo sdo apresentado os resultados empiricos
alcancados, discutidos e comparados com outros estudos. No quinto e ultimo capitulo
deste trabalho, serd feitas as observacdes finais e apresentados as conclusbes e 0s
resultados obtidos, expondo as principais conclusdes a que essa investigacdo conduziu,
bem com as suas limitagdes e 0s possiveis caminhos de investigacdo para trabalhos

futuros.

CAPITULO I- ENQUADRAMENTO TEORICO AOS OBJETIVOS

Neste capitulo sera apresentado os objetivos geral e especifico do trabalho, bem
como a justificativa do tema.

1.1.0bjetivos geral e especifico
De seguida apresentaremos 0s objetivos gerais e especificos que compdem a

proposta deste trabalho, de forma a facilitar a compreensdo inicial do trabalho.

Obijetivo Geral: Pesquisar e organizar os estudos e publicacBes sobre conciliagdo

T-F, Entidade Familiarmente Responsavel, realcando as defini¢cdes, os conflitos, as
problematicas, as metodologias favorecidas nos mesmos, de modo a obter informacdes

necessarias para realizar o meu estudo.

Objetivo Especifico: Apresentar 0s conceitos pertinentes, a entidade fundadora da

efr, os conflitos e as problematicas desta conciliacdo, assim como A evolucdo da efr, a
sua dimensdo nas empresas Portuguesas, 0s principios e as praticas e politicas

relacionadas com esta conciliagao.

Objetivamos também abordar a Metodologia utlizada para o desenvolvimento dessa

proposta, identificando as metodologias nos estudos pesquisados para este trabalho.

11



1.2 Justificativa do tema
Este trabalho tem com objetivo principal compreender o conflito existente entre o
T-F e analisar quais as vantagens em conciliar T-F.

Pretendeu-se também analisar as empresas certificadas em Portugal e quais 0s

motivos desta certificacéo.

Desta forma pretende-se analisar alguns estudos realizados sobre este tema de
modo a aprofundar o conhecimento acerca desta conciliacdo antes de avancar para a

realizacdo do mesmo.

Apesar de ser um tema que abrange diversas areas, ainda existem poucos estudos
que o abordam de forma especifica. Em Portugal de acordo com as pesquisas realizadas
sdo poucos os estudos que tratam deste tema de uma forma especifica e sdo poucas as
empresas que tém implementada a norma efr, segundo a FMF. Em Cabo Verde ndo ha
estudos que abordem este tema, pelo menos ndo de uma forma especifica e detalhada.
Espero futuramente obter conhecimentos necessarios para auxiliar o desenvolvimento ou

pesquisas relacionadas com este tema, em Cabo Verde.
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CAPITULO 2 - REVISAO DA LITERATURA
Neste capitulo além de ser definido o conceito de Trabalho e Familia, também s&o

demonstrados e descritos alguns fatores que influenciam ou que promovem o conflito
entre T-F.

A conciliagdo entre T-F é um tema atualmente muito abordado, pese o facto de, em
Portugal, o numero de empresas certificadas pela norma EFR (entidade familiarmente

responsavel), que € a norma responsavel por esta conciliacao, ser reduzido.

2.1. Definicéo de Trabalho, Familia e Conciliagéo:
As principais defini¢Oes a considerar séo as seguintes:

Trabalho: De acordo com Blanch, (1990 in Ferreira 2002, citado na tese de Silva,
2007), o trabalho é um conjunto de atividades humanas, retribuidas ou nao, de carater
produtivo e criativo que, mediante o uso de técnicas, instrumentos, materiais ou
informacgdes disponiveis, permite obter, produzir ou prestar certos bens, produtos ou

Servigos.

Segundo o autor Edward & Rothbard (2000), O Trabalho é uma atividade
instrumental cujo objetivo é o de fornecer bens e servicos de suportes a vida, que engloba,
tipicamente, a pertenca a uma organizacdo /estrutura social que, de alguma forma,
compensa o trabalhador pelas suas contribui¢cbes. Segundo o dicionario Portugués,
trabalho é um ato ou efeito de trabalhar. Exercicio material ou intelectual para fazer ou
conseguir alguma coisa; ocupacdo em alguma obra ou ministério. Esforco, labutacao,
lida, luta. Aplicacdo da atividade humana a qualquer exercicio de carater fisico ou

intelectual.

Familia: Segundo o autor Edward & Rothbard (2000), a Familia é uma
organizacéo social a qual o individuo pertence e para a qual contribui. No entanto estas
contribuicdes ndo tem como objetivo obter bens e servigos, mas sim, manter a unidade

familiar e promover o bem-estar da familia.

De acordo com o dicionario Portugués, Familia € um conjunto de pessoas, em geral
ligados por lagos de parentesco, que vivem sob 0 mesmo teto, particularmente o pai, a
mée e os filhos. Conjunto de ascendentes, descendentes, colaterais e afins de uma

linhagem ou provenientes de um mesmo tronco; estirpe. Pessoas do mesmo sangue ou

13



ndo, ligadas entre si por casamento, filiagbes, ou mesmo adoc¢éo, que vivem ou ndo em

comum; parentes, parentela.

Conciliar: De acordo com a Guia das Boas Préaticas da GRAAL (2000), Conciliar
significa harmonizar, aproximar ou tornar compativeis diferentes interesses ou atividades,
de maneira a permitir uma coexisténcia isenta de friccdes, de stresse ou de inconvenientes.
Segundo a GRAAL,2000, Conciliar significa harmonizar, aproximar ou tornar
compativeis diferentes interesses ou atividades, de maneira a permitir uma coexisténcia
isenta de friccGes, de stresse ou de inconvenientes. Segundo a FMF! «conciliagdo n&o é
um fim mas sim um meio. Conciliamos para conseguir algo e quanto mais importante e
transcendente for, melhor sera a conciliacdo. E um principio basico e universal de gestdo,
priorizar e concentrar os esforcos em algumas areas e objetivos, caso contrario, vamos
dispersar e colocar em risco o resultado final. E razoavel usar a ferramenta de conciliagdo

para os resultados simultaneamente em 40 areas diferentes».

A conciliacdo destina-se a por termo a um conflito através de uma solugdo aceite
pelos interessados. Segundo Edwards & Rothbard (2000) o conceito de conciliacdo
baseia-se na relacdo de equilibrio que se estabelece entre o trabalho e a familia. Os autores
definem trabalho como a atividade que se destina a fornecer bens e servicos de apoio a

vida.

O trabalho implica a adesdo a uma organizagdo que emprega e compensa 0
trabalhador pela sua contribuicdo, sendo o seu principal objetivo a obtencdo de
recompensas extrinsecas. O conceito de familia define-se, por seu lado, como as pessoas
que se relacionam por lacos bioldgicos, casamento, costume social ou adogdo. Nota-se
que existe vérias definicdes de conciliacdo mas que estas defini¢bes estdo coerentes.

Conflito: segundo os autores Friedman et al (1998); Pittman (1994, citado por
Leite, 2006) a perspetiva de conflito baseia-se na teoria da escassez de recursos, que
avalia a esfera laboral ¢ a esfera da vida privada numa logica de jogo de soma nula”. Isto
significa que “o trabalho e o dominio extralaboral sdo vistos como instituicdes
gananciosas que competem pelos recursos individuais — escassos e fixos —em termos de

tempo e energia e empenhamento.

! Fundagdo MasFamilia foi criado em 2003 como uma organizagéo privada, independente sem fins lucrativos e de carater benéfico
criada e dirigida para fornecer solugdes inovadoras e altamente profissionais, onde o certificado EFR é moldado para a protegdo e
apoio da familia e, especialmente daqueles com dependéncias dentro dele. A Fundacdo também desenvolve agbes para alcancar uma
melhoria da qualidade de vida e bem-estar das familias em consideragéo para o papel importante como um elemento de coesao social.
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De acordo com Greenhaus & Beutell (1985) o conflito entre o trabalho e a familia
como uma situagao proveniente das incompatibilidades ao nivel familiar e profissional.
Para os autores, o resultado do conflito trabalho familia e familia trabalho depende da
importancia dos papeis do trabalho ou da importancia da familia para o individuo. Tendo
como base esta defini¢do, na fase seguinte vou analisar os conflitos existentes entre o

trabalho e a familia, baseando nas defini¢Ges de alguns autores.

2.2. Conflito entre o trabalho e a Familia

Para poder conciliar a atividade profissional e a vida familiar é necesséario
implementar um conjunto de medidas que tendem a facilitar os trabalhadores na gestéo
das suas tarefas e responsabilidades profissionais conciliando assim com 0s seus
compromissos familiares. Desde que ndo haja prejuizo para a empresa € nem 0S

colaboradores, ou seja, esta conciliacdo tem que ser benéfica para ambas as partes.

A autora com Ndncio (2011) defende que o conflito entre o trabalho e a familia
deve-se muitas vezes as condi¢bes de organizacdo do trabalho e as principais areas
afetadas principalmente pelas mulheres sdo a carga horaria excessiva ou a
incompatibilidade entre essas duas atividades. As mulheres tendem a ter maior
dificuldade em conciliar a sua vida privada com a profissional uma vez que tem maior
pressdo das responsabilidades familiares, principalmente os que tem filhos pequenos ou
as que tem elevados numeros de dependentes. Os homens tendem a ter maior
responsabilidade para o trabalho do que propriamente para a familia. Isso leva a que haja
uma certa desigualdade entre os homens e as mulheres no que se refere a conciliagéo entre

essas duas areas.

O artigo 59.0, n.° 1 b) da Constituicdo da Republica Portuguesa (2005) refere que
“todos os trabalhadores sem distingao de sexo, raca, cidadania, territorio de origem,
religido, conviccdes politicas ou ideoldgicas, tém direito a organizacdo do trabalho em
condigdes socialmente dignificantes, de forma a facultar a realizagdo pessoal e a permitir

a conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar”.

De acordo com a autora Andrade (2010), os conflitos entre o T-F deve-se muito ao

aumento de oportunidades das mulheres no mercado de trabalho? e as crescentes

2 Trabalho e Familia na transigdo para a idade Adulta
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exigéncias economicas para a manutencdo da familia, ou seja, tanto o homem e a mulher
tem que contribuir para o bem-estar econémico da familia. Portanto posso concluir que
este tema é um tema atual, que tem modificado bastante a estrutura familiar

principalmente nas reparti¢fes das tarefas domésticas entre os homens e as mulheres.

Segundo os autores Netermeyer et al (1996, p.401 cit in Karatepe & Tekinkus, 2006
citado por Gongalves, 2011), o conflito T-F, € um tipo de conflito interpapéis, na qual as
exigéncias de tempo e tenséo criadas pelo trabalho interferem com as responsabilidades

relacionadas com a familia.

Ja os autores Greenhaus & Beutell (1985) define esse conflito como um conflito na
qual as pressdes do papel dos dominios laboral e familiar sdo mutuamente incompativeis.
E este conflito pode ser baseado em trés tipos: no tempo, quando um dos papéis (trabalho
ou familia) estabelece um tempo que nado seja suficiente e que dificulta o individuo no
desempenho do outro papel; na tenséo, quando um papel exige muito do individuo, este
se sente muito preocupado e isto pode o impedir de desempenhar o outro papel
corretamente; no comportamento, comportamento do individuo num papel pode afetar o

outro, ou seja ele tem que manifestar um comportamento adequado nos dois.

Segundo Quental & Waltez (2002), a causa mais expressiva da transformacéo no
mercado de trabalho foi a maior participacdo das mulheres no mercado de trabalho,
contribuindo assim como consequéncia para um aumento das mées no mercado de
trabalho.

De acordo com estatistica de emprego de 2014 realizado pelo INE o aumento
trimestral da méo-de-obra deve-se essencialmente pelo aumento do nimero de mulheres
ativas (14,1 mil pessoas) no mercado de trabalho, uma vez que o nimero de homens ativos
diminui (3,7 mil). O que mostra que os resultados obtidos este ano s&o 6timos comparados
com o0 ano anterior. De acordo o0 a estatistica de emprego 2013 também realizado pelo
INE, a reducdo de médo-de-obra deve-se essencialmente pela diminui¢do de nimeros de
homens e mulheres ativos no mercado de trabalho. Sendo o valor desta diminui¢do

correspondente a 91 mil pessoas e 43,9 mil respetivamente.

As alteragdes sociais também devem-se a maior participacdo dos homens na vida
familiar e 0 aumento das familias monoparentais, pois estes vieram aumentar o conflito
entre T-F. Segundo os autores Chambel, Greenhaus, Callanan & Godshalk (2010).
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De acordo com Santos (2011), todas as mudancas como o aumento de diversidade
no mercado de trabalho, aumento de horérios de trabalho, aumento das mulheres no
mercado de trabalho, aumento de familias monoparentais, envelhecimento populacional,
dificultam a gestdo e conciliagdo da vida profissional e familiar levando ao crescente
interesse por este tema nos ultimos tempos. Atualmente tem surgido varios estudos sobre

este tema que ajuda a compreender melhor as causas e consequéncias destes conflitos.

ATUAL: Segundo a secretaria de Estado dos Assuntos Parlamentares e da
Igualdade, Teresa Morais, algumas pessoas tem mais dificuldades em conciliar T-F do
que outros. Ela também refere que a taxa de emprego das mulheres em Portugal € superior
a média da Europa, principalmente me tarefas domesticas que as mulheres trabalham
muitas horas e ndo sao remunerados. Também deve haver mios flexibilidade de horéarios
e uma certa igualdade de horarios nos homens e nas mulheres para os diferentes tipos de

licencas previstas na lei.

De acordo com o Cddigo de Trabalho (2014) os trabalhadores tém direitos a
igualdade de condicdes de trabalho, em particular quanto a retribuicdo, devendo os
elementos que a determinam ndo conter qualquer discriminacao fundada ao sexo. Mesmo
Tendo essa lei que garante a igualdade entre os homens e mulheres ainda atualmente
verifica-se um desequilibrio em termos de responsabilidades parentais e domésticos,
embora ja tem tido muitos progressos. As mulheres continuam com maior
responsabilidades e tarefas domésticas do que os homens. De modo a compreender
melhor esta relacdo entre T-F em baixo sera descrito alguns modelos explicativos desta

relacao.

2.3. Modelos explicativos da relagdo Trabalho-Familia

Sdo varios os modelos que procuram explicar esta relacdo entre T-F, os que
considerei mais pertinentes abordar para este trabalho s&o trés: Modelo de segmentacao,
modelo de Compensacdo e o modelo de Spillover. O primeiro modelo a ser abordado é o
modelo de Segmentagdo por ser a primeira abordagem explicativa. Em seguida sera o
modelo de Compensacdo e por ultimo o modelo de Spillover.
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2.3.1. Modelo da Segmentacao

Segundo os autores Near, Rice & Hunt (1980) o processo segmentagdo reafirma a
separacgdo entre o dominio profissional e familiar, considerando-os claramente separados.
Segundo estes autores 0 modelo segmentacdo é o0 modelo que melhor explica a diferenca
de atividades existente entre homem e mulher. As mulheres sdo as principais responsaveis
pelo trabalho domestico e familiar enquanto os homens s&o os responsaveis pelo trabalho
remunerado. Segundo este modelo os trabalhadores ndo possuem qualquer obrigacao fora
do local de trabalho que possa afetar o seu desempenho profissional. Os colaboradores

ndo devem misturar os assuntos profissionais e familiares uma vez que séo independentes.

2.3.2. Modelo de Compensacéao

Este modelo refere que os individuos procuram equilibrar as dececbes da esfera
profissional ou familiar através do aumento da participacdo na outra esfera, ou seja, 0s
comportamentos ou atitudes desenvolvidos num dominio so afetados no outro, segundo
os autores Near, Rice & Hunt (1980). Este modelo considera que um individuo que se
sente insatisfeito no seu trabalho diminui o seu envolvimento neste mas aumenta a sua

participacdo no dominio familiar e vice-versa.

2.3.3. Modelo de Spillover

Este modelo permite integrar outros processos explicativos da relagdo T-F, como
por exemplo a compensacao, segundo os autores Near, Rice & Hunt (1980). Este modelo
considera que a experiencia do individuo num dos dominios (esfera) afeta a sua
experiencia no outro dominio. Baseia-se numa relacdo bidirecional, onde o

comportamentos e atitudes desenvolvidos num dominio afeta o outro dominio.

Segundo Hart (1999) spillover é o processo pelo qual a experiencia do trabalhador

num dominio afeta as suas experiencias no outro dominio.

Santos (2011), define a teoria do “spillover”, como sendo conjunto de emogdes,
sentimentos e comportamentos transferidos entre trabalho e familia, pode ser negativa ou
positiva. A pressdo ou dedicacdo num dominio tende a ter efeitos no outro. Em termos

organizacionais essa afetacdo pode abranger varidveis como a eficacia, produtividade,
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retencdo de talentos, a motivacdo e 0 compromisso organizacional. As variaveis

familiares afetadas sdo bem-estar familiar e a qualidade das relagdes familiares.

Alguns modelos tiveram contributos importantes para o desenvolvimento do
Spillover. Modelos como: Segmentacdo, acima mencionado; teoria do papel que segundo
Voydanoff (2002) os individuos possuem uma quantidade limitada de recursos
psicoldgicos e fisiologicos como tempo, atencdo e energia. Assenta na hipoOtese se
conflitos de papeis (spillover negativo) e na hipdtese de expansdo do papel (spillover
positivo); e a perspetiva ecoldgica de Brofenbrenner, segundo VVoydanoff (2002) e Hill
(2005) esta abordagem permite integrar de uma forma mais completa os resultados
encontrados na literatura, na medida em que compreende fatores de microssistema
familiar (idade das criangas, estatuto parental) e fatores do microssistema profissional
(numero de horas de trabalho). Estes interagem mutuamente de forma a criar um

microssistema T-F, cujas relacdes podem ser de conflitos ou de facilitacdo.

Outros autores como Carlson & Grzymacz (2008, citados por Gramacho, 2012)

também abordam esse assunto em trés perspetivas: perspetiva negativa que defende que

a relacdo entre ambos traz consequéncias negativas para o individuo, ou seja o individuo

possui pouco recurso para desempenhar o seu papel na sociedade; a perspetiva positiva

que defende que esta relacdo traz consequéncias positivas para o individuo e a perspetiva
integradora que defende que a relacdo pode ser equilibrada. Segundo Edwards &

Rothbard (2000) o spillover pode manifestar-se em 4 dominios:

e Dominio dos afetos, ocorre quando o humor ou afeto (positivo ou negativo)
afeta o outro dominio;

e Dominio dos valores, quer o trabalho quer a familia influenciam os valores do
individuo face a vida em geral;

e Dominio das competéncias, as atitudes e competéncias aprendidas num dos
contextos podem influenciar o desempenho do individuo no outro contexto;

e E por fim no dominio dos comportamentos, o comportamento desenvolvidos

num dominio pode afetar o0 comportamento no outro dominio.

Esta abordagem de Spillover pode esclarecer a relagdo entre T-F mas ndo esclarece
como os individuos gerem a responsabilidades familiares e profissionais. Dai a
necessidade de mencionar e desenvolver a norma efr, uma vez que esta norma ajuda na

conciliagdo entre essas duas vertentes, T-F. Esta norma vem esclarecer um ponto que a

19



spillover ndo conseguir esclarecer, que € a forma como os individuos e as empresas gerem

as suas responsabilidades familiares e profissionais.

Para melhor compreendermos a conciliagdo, apresentaremos de seguida o0s

principios nos quais a mesma se baseia.

2.4. Principios de Introducéo de Programas de Conciliacdo
De acordo com a Guia Boas Préticas editado pela GRAAL?® (2000) a conciliago

entre T-F baseiam em nove principios, nomeados em baixo:

2.1.1 lgualdade de Oportunidades;
2.1.2  Credibilidade;

2.1.3  Empenhamento;

2.1.4  Consensualidade;

2.1.5 Colaboracao;

2.1.6  Concecao;

2.1.7 Realizacéo;

2.1.8  Acompanhamento;

2.1.9 Avaliacdo

Segundo o referido guia, muitas empresas que tiveram as suas estratégias de gestdo

bem-sucedidas basearam nesses principios acima mencionados.

De seguida sera explicado cada um dos principios, de modo a compreender como e

que estas contribuem ou afetam esta conciliacao.

2.4.1. lgualdade de Oportunidades (10)
Ao falar de conciliacdo entre T-F é importante mencionar a igualdade de

oportunidades, uma vez que esta igualdade pode evitar certas discriminacfes existentes

30 GRAAL é um movimento internacional de mulheres empenhado na criagdo de novos modelos de vida na sociedade e em promover
a compreenséo e a solidariedade entre diferentes nacionalidades, ragas, culturas, religides e grupos etarios.

Comecou na Holanda, nos anos 20, com um pequeno grupo de estudantes convencidas da necessidade de tornar visiveis e operacionais
os talentos das mulheres. Espalhou-se pelos cinco continentes — atualmente esta ativo em 18 paises - crescendo na diversidade de
contextos e culturas, de envolvimentos sociais e experiéncias espirituais sempre privilegiando as oportunidades de estimular, apoiar e
organizar grupos ou iniciativas em que as mulheres tenham um protagonismo efetivo.

Em Portugal, existe desde 1957, € uma Organizagdo N&o Governamental reconhecida como Pessoa Coletiva de Utilidade Publica e
esta representado no Conselho Nacional de Movimento e Obras da Igreja
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no trabalho. Segundo (IGFSE, n.d), a igualdade de oportunidades corresponde a proibicao
de discriminacdo em termos de nacionalidade e a igualdade entre homens e mulheres.
Este principio abrange todos os dominios como a vida econdmica, social, cultural e
familiar. Estas discriminacdes podem ser baseadas no sexo, na situacdo familiar, na
origem, na raca, na étnica, na religido, numa deficiéncia, no nivel profissional ou no
horéario de trabalho, ou seja, esta igualdade ndo se aplica apenas na diferenca entre 0s
homens e as mulheres mais sim em todos os dominios, nomeadamente na vida econémica,

social, cultural e familiar.

De acordo com a Guia de boas praticas editadas pela GRAAL, a lgualdade de
Oportunidades ajuda a evitar discriminag6es injustificaveis baseada no sexo, na situacao
familiar, na idade, na raga, na origem étnica, na deficiéncia, no nivel profissional, na
auséncia ou ndo de pessoas a cargo ou no horario de trabalho, pelo que deve ser integrada
ao longo do processo de conciliacdo. Estes procedimentos de ndo discriminagédo
conjuntamente com ac@es positivas (destinas a eliminar os obstaculos e as consequéncias

de discriminacdo passada) ajudam a garantir a igualdade de oportunidades.

Segundo o artigo 24.° do DL n°. 167-C/ 2013, de 31 de Dezembro (Lei Organica do
Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social), A Comisséo para a Igualdade
no Trabalho e no Emprego, abreviadamente designada por CITE? tem por missdo
prosseguir a igualdade e a ndo discriminacdo entre homens e mulheres no trabalho, no
emprego e na formacdo profissional e colaborar na aplicacdo de disposicdes legais e
convencionais nesta matéria, bem como as relativas a protecdo da parentalidade e a
conciliacdo da atividade profissional com a vida familiar e pessoal, no setor privado, no

setor publico e no setor cooperativo.

Segundo a declaracdo da OIT no Relatério Global sobre discriminacéo relativa aos
Direitos e Principios Fundamentais no Trabalho ° é necessario aplicar algumas medidas
para combater esta discriminagéo e promover de uma forma eficaz a igualdade no local
de trabalho.

4 A CITE é um 6rgdo colegial tripartido, dotado de autonomia administrativa e personalidade juridica. A composig&o, as competéncias
e 0 modo de funcionamento da CITE séo fixados em diploma préprio.

A definic&o das orientagdes estratégicas e a fixacdo de objetivos para a CITE, bem como o acompanhamento da sua execugdo, sao
articulados entre os membros do Governo responsaveis pelas areas da seguranca social e emprego e da igualdade de género. A CITE
é dirigida por um presidente, coadjuvado por um vice-presidente, cargos de direcéo superior de 1.° e 2.° graus, respetivamente.

5 http://www.ilo.org/public/portugue/region/eurpro/lisbon/pdf/relatorioglobal_2011.pdf, acedido em 10/12/2014
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Também de acordo com este relatorio pode-se observar que ja ouve alguns avangos
na luta contra esta discriminagcdo. Nestes avancos estdo incluidos os progressos na
ratificacdo das convencdes da OIT (ver tabela 3 em anexo 1), melhorias nos quadros
juridicos e institucionais nos diferentes Paises e a adoc¢do de planos de acdo e programas
para combater desigualdades resultantes da discriminacdo. Apesar destes avancos
também identifica-se alguns problemas relacionados como: a deficiente aplicacéo da lei,
a falta de recursos dos organismos criados para combater a discriminagao, planos com

um ambito excessivamente restrito e programas com duracdo demasiado curta.

Também segundo o POPH (Programa Operacional Potencial Humano), a «lO
constitui um principio geral que consagra dois aspetos essenciais: a proibigcdo de qualquer
discriminacdo por razdo da nacionalidade (atual artigo 12° e antigo artigo 6° do Tratado
CE) e a igualdade de remuneracdo entre homens e mulheres (atual artigo 141°, antigo
artigo 119°). Trata-se de um principio a aplicar a todos os dominios, nomeadamente na
vida econémica, social, cultural e familiar. Com a entrada em vigor do Tratado de
Amesterddo, foi inserido um novo artigo 13° a fim de reforcar o principio de nédo
discriminacdo estreitamente relacionado com a igualdade de oportunidades. Este artigo
prevé que o Conselho Europeu possa adotar as medidas necessarias para combater todas
as discriminagdes com base no sexo, na raga ou origem étnica, na religido ou nas crencas,
na deficiéncia, na idade ou na orientacdo sexual». Pode-se entdo concluir que ambas as
fontes tem uma definicao coerente sobre 10, pois ambos o definem como uma proibicéo

de discriminacdo injustificaveis nas diversas areas (mencionadas acima).

2.4.2. Credibilidade
A palavra Credibilidade de acordo com o dicionario online de Lingua Portuguesa
(2003-2015), significa «qualidade do que € credivel, o que faz com que alguém mereca

ser acreditado.»

De acordo com a Guia de boas préticas editadas pela GRAAL (2000) a mudanca é
muitas vezes causa de conflitos nas empresas. Por um lado temos as empresas que muitas
vezes tem medo de ariscar e apostar em novas mudancas, que requerer muitas alteracdes
na estrutura da empresa. Por outro lado temos os trabalhadores que estdo sempre a procura

de maior seguranca e liberdade de escolha. Desta forma antes de implementar esta
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conciliagdo é preciso analisar os efeitos e consequéncias que poderdo causar. E preciso
elaborar programa de conciliagdo, baseada na confianga e sinceridade, que permite
beneficiar ambas as partes.

Estabelecer uma relacdo de confianga com os seus colaboradores é uma das
principais diretrizes que a empresa deve ter para manter ou conquistar a credibilidade dos

mesmaos.

2.4.3. Empenhamento

Segundo Porter (1974, p. 604 citado por Silva, 2013) o empenhamento ou
comprometimento organizacional representa a forga relativa da identificacdo de um
individuo e do seu envolvimento em determinada organizacdo. Corroboram Lincoln &
Kalleberg (1990) citados pelo mesmo definem o empenhamento como sendo uma
manifestacdo dos trabalhadores em aceitar os valores e objetivos defendidos pela
empresa. J& Allen & Meyer (2000) definem o empenhamento como um estado
psicoldgico que promove o elo entre o individuo e a organizacdo, fator concretizador na

tomada de decisdo em permanecer ou ndo na empresa.

Segundo os autores Pina & Cunha (2003, citados por Carla Ascensdo, 2009), um
ambiente caracterizado pela incerteza e pela mudanca constante, um mercado
competitivo, as organizacdes necessitam de individuos que ndo se limitem a executar as
funcdes pré-definidas, mas que sejam colaboradores criativos, capazes de se envolverem
nos objetivos da organizagdo, gerarem mudancas emergentes, extravasando com

frequéncia os limites do formalmente prescrito pela organizacéo.

Os autores Katz & Kahn (1978) citados pela mesma defendem que ter
colaboradores empenhados na empresa apresenta uma vantagem quando valorizada pela
empresa, Vvisto que pode conduzir a reducdo de comportamentos como o absentismo,
aumento de motivacao, tornam mais criativos e inovadores e tudo isto é importante para

manter a competitividade na organizacéo.

Segundo Randall (1987) o empenhamento organizacional nos colaboradores deve-
se ao facto das organizagbes promoverem o desenvolvimento de oportunidades para
realizarem tarefas desafiantes e estimulantes, conhecer e interagir com pessoas

interessantes e aprender novas competéncias que conduzam ao desenvolvimento do
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individuo enquanto ser social e peca fundamental das organizagdes e ndo pelo fato das
organizacOes proporcionarem uma forma de ocupar o tempo e de constituirem em si

mesmo uma fonte de rendimentos.

De acordo com a Guia de boas préticas editadas pela GRAAL (2000) o superior
hierarquico da empresa (em termos de autoridade) deve informar todas as pessoas
envolvidas no processo de conciliagcdo, de modo a reforcar o que tinha sido dito antes no
inicio do processo, ou seja, reforcar o empenhamento inicial, disponibilizando os recursos
necessarios para atingir o objetivo pretendido, incluindo a formacéo do pessoal de direcdo
e dos trabalhadores. Quanto mais empenhados os trabalhadores estiverem maior é a

probabilidade de cumprirem os objetivos e com maiores resultados.

Os autores Katz & Kahn (1978) e Randall (1987) tem uma opinido divergente no
que se refere ao empenhamento. Os primeiros defendem que o empenhamento torna os
colaboradores mais competitivos e inovadores enquanto Randall defende que o
empenhamento pode conduzir a perda de capacidade de inovar. Do meu ponto de vista se
o colaborador for voluntario e ndo sobre uma determinada pressao, pode ser vantajoso
para a empresa e para o proprio colaborador porque o colaborador torna-se mais aplicado
e com mais motivacdo. A empresa pode ajudar os colaboradores a tornarem-se mais
empenhados, atribuindo prémios ou recompensas de modo a que eles sintam mais
satisfeitos e com mais motivacdo para se empenharem cada vez mais. Mas esse
empenhamento pode ter consequéncias negativas, falta de tempo para a familia uma vez
que o colaborador dedica a maior parte de tempo a trabalhar. Por isso é importante o
individuo saber organizar esse empenhamento de modo a ndo prejudicar a empresa e nem

a sua vida familiar, ou seja, adaptar de modo a conciliar essas duas vertentes.

2.4.4. Consensualidade

De acordo com a Guia de Boas Praticas da GRAAL (2000) todas as pessoas que
podem beneficiar com esta conciliacdo quer os trabalhadores, os sindicatos e os quadros,
devem chegar a um acordo consensual em termos de apoio ao programa de conciliacdo e
também nas mudancas introduzidas no trabalho, ou seja, todos os beneficiados devem ser
implicados no processo constante de consultas e negocia¢es que esta conciliagdo de

necessidades requer.
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2.4.5. Colaboracao

Segundo Gray & Wood (1991, citados por Vieira, 2006) Colaboragédo significa
troca de informag0es entre parceiros de maneira evolutiva e explorando suas diferencas e
limitacBes na busca de solucao para um determinado problema. Essa troca de informacao
¢ interativa e envolve divisdes de papéis, regras, condutas e hierarquia ou ndo, para a

tomada de decisdo de um dado problema.

Stank et al. (2001, citados por Vieira, 2006) defende que uma colaboracgéo envolve
coordenacdo, tomada de decisdo conjunta e criagdo de padrdes comuns de trabalhos entre
parceiros, com 0 objetivo de aumentar a utilizacdo de recursos e adicionar valor aos

produtos e servigos.

Whipple, Frankel & Daugherty (2002, citados por Vieira, 2006) definem a
colabora¢do como sendo aliancas estratégicas, parcerias que adicionam valor, trocas
relacionais, relacionamentos cliente-fornecedor. Os parceiros trabalham juntos, num
ambiente de confianca, lealdade e mutualidade com o objetivo de reduzir os custos,
reduzir o mal uso dos equipamentos e recursos, compatibilizar capacidade, compartilhar

riscos, perdas e ganhos de informacdes, ao longo do tempo.

Vereeke & Muylle (2004); Burnes & News (1997); Simatupang & Sridharan (2002)
defendem que embora a colaboracéo seja baseada na em objetivos mutuos, a participacéo
dos agentes ocorre em funcdo de auto-interesse e o resultado da parceria deve contribuir

para a sobrevivéncia deles.

Como a propria palavra diz, a empresa tem que colaborar com outras entidades, ou
seja, tem que agir em comum. Este tipo de projeto necessitara de recursos internos e
externos e para que estes se tornem facilmente disponivel é necessario fazer uma parceria
entre as partes interessadas, ou seja, as entidades empregadoras, as entidades prestadoras
de servicos e as autoridades regionais/ locais. Esta parceria ajudara também no
cumprimento dos objetivos de forma real e de forma a respeitar as prioridades do projeto,
de acordo com a Guia de Boas Praticas da GRAAL (2000).

Para a generalidade dos autores, colaboracdo é definida como alianca, unido,
coordenacdo ou parceria entre empresas com objetivo de obter vantagens mdatuas.
Baseando nas definiches apresentadas posso concluir que a colaboracdo tanto entre

empresas como também entre cliente-fornecedor esta ligado a fatores como aumento da
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concorréncia em escala global, diminuicdo dos custos de transportes e comunicacao,
aumento de custos relacionados com o desenvolvimento de novos produtos. Este
principio é importante visto que pode conduzir as empresas para uma vantagem

competitiva.

Muitas vezes para que os colaboradores possam conciliar a vida profissional com a
vida familiar é preciso uma colaboracdo mutua entre empresa e os colaboradores, esta

colaboracéo deve ser feita com base na confianca, flexibilidade e comunicacéo aberta.

2.4.6. Concegao

De acordo com a Guia de Boas Préaticas da GRAAL (2000) esta é a fase onde serdo
demonstrado os resultados do processo em analise. As entidades poderdo dar as suas
opiniBes acerca do projeto. Os programas deverdo fundamentar-se em dados estatisticos
- distribuicdo do pessoal, custos de funcionamento, ganhos de produtividade - e
qualitativos, tais como inquéritos realizados junto dos trabalhadores ou do mercado de
emprego. As ideias obtidas sobre as necessidades e aspiracGes dos trabalhadores
deverdo ser ignoradas em beneficio de extensos estudos pormenorizados sobre as
preocupacOes do conjunto dos trabalhadores, os recursos disponiveis e as exigéncias
econOmicas da empresa. Se 0 pessoal ndo € representativo da comunidade local, ou seja,
se nele se incluem poucas mulheres, trabalhadores de uma certa idade, deficientes,
migrantes ou membros de minorias étnicas, pode-se apelar para a opinido de potenciais
trabalhadores. Devera, igualmente, ser dada particular atencdo as prestacdes de
seguranca social, aos impostos e as pensdes, assim como as consequéncias e aos efeitos
de outras medidas fiscais sobre o éxito do programa. Guia de Boas Praticas da GRAAL
(2000)

2.4.7. Realizagao

De acordo com a Guia de Boas Praticas da GRAAL (2000) o programa de
conciliacdo deve ser realizado de acordo com o desejo de cada um, de modo a ser
transparente, flexivel e acessivel. Tanto os homens como as mulheres devem conciliar as
suas necessidades do momento com as componentes do projeto. Como a situacgéo pessoal
se modifica com o tempo, homens e mulheres devem ter a possibilidade de selecionar ou
de associar as diferentes componentes de um programa de conciliagdo segundo as

necessidades de momento. Se certos pontos do programa nao podem ser introduzidos
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imediatamente e tém de ser escalonados em varios meses ou anos, convem indica-lo
claramente durante as consultas para evitar qualquer expectativa irrealista, Guia de
Boas Préaticas da GRAAL (2000).

2.4.8. Acompanhamento

Para que o programa de conciliacdo tenha mais eficacia e dinamica o seu
desenvolvimento deve ser acompanhado e controlado regularmente. Deve-se sempre
verificar se 0 programa esta a ser aplicado de igual maneira para os homens e para as
mulheres, dando prioridade as pessoas que tem filhos a cargo, voluntariados, pessoas
envolvidas na politica e envolvidas nas atividades da comunidade, sempre dentro de

determinados limites, de acordo com a Guia de Boas Préaticas da GRAAL (2000).

2.4.9. Avaliacéo

De acordo com a Guia de Boas Praticas da GRAAL (2000) nesta fase podemos
avaliar se o sucesso ou o fracasso do programa através dos dados recolhidos na fase de
concecdo. Como ja foi dito antes este projeto de conciliagdo deve ser sempre
acompanhado de uma avaliacdo regular de modo a garantir a concretizacao dos objetivos

pretendidos. Também se deve considerar os critérios especificos como:

e A objetividade: As informagdes disponiveis sdo suficientes para avaliar

eficazmente e justificar objetivamente o programa em relacdo as normas
habituais?

e A relacdo com 0 meio do trabalho: As medidas tém em conta as exigéncias

operacionais e profissionais?

e A coeréncia: O programa é aplicado de maneira coerente e justa em toda a
empresa?

e A pertinéncia: As medidas do programa responderam as necessidades dos
trabalhadores assim como as da empresa?

e A seqguranca e a higiene: O programa melhorou a salde e o bem-estar dos

trabalhadores?
e Aligualdade: A segregacdo vertical e horizontal no trabalho estd a diminuir? As

diferengas de salario entre homens e mulheres foram reduzidas? O pessoal
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tornou-se mais representativo da comunidade local? Depois de analisar estes
principios, ndo posso deixar de mencionar as praticas e politicas que
contribuem para esta conciliagio. Com base nestes principios acima
mencionados a empresa vai analisar se estas politicas e praticas sao adequadas

e benéficas. Na fase seguinte vou analisar estas praticas e politicas.

2.5. ldentificacdo de Politicas e Praticas que facilitam a conciliagdo entre

Trabalho- Familia:

Estas praticas contribuem de uma forma efetiva e eficaz na conciliacdo entre T-F
de modo a garantir que esta conciliacdo seja positiva e benéfica para ambas as partes.
Ajudam a apoiar os colaboradores de modo a conseguir conciliar vida profissional,
familiar e pessoal. Portanto as modalidades apresentadas em baixo visam sobretudo

promover a conciliacdo entre o T-F.

Na figura seguinte estdo salientadas estas politicas e os resultados que podem ser
obtidos.

Figura 1- componentes de Modelo EFR e resultados esperados

Politicas Pessoa
Hordario e Flexibilidade Concentragao
Licencas para Apoio a Familia Capacidade de planeamento
Servicos e Beneficios Satisfacdo e Motivacao
Desenvolvimento e Apoio
profissional Compromisso e Lealdade

R ADO
Facilitadores Empresa
Carrreiras personalizadas Maior Produtividade e Inovacdo
Estilo de lideranga Maior Satisfagao do cliente
Comunicagao interna Melhorar a Marca e a Imagem
Formacao para a empregabilidade Menor rotacdo nao desejada

Fonte: Elaboracdo propria com base nos dados do modelo Evolutivo da EFR

De acordo com a tabela podemos ver que essas politicas podem beneficiar ndo s6

os colaboradores como também as organizacdes, ou seja, conduzem para a obtencéo de
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melhores resultados. Posteriormente serd feita uma feita uma breve descricdo dessas

politicas mencionadas na figura acima.

+ Horarios e flexibilidade

Segundo os autores Russel O’Connell ¢ McGinnity (2009, citados por Joana Costa,
2012), a flexibilizagéo dos tempos de trabalho tem vindo a ser identificada como um dos
fatores mais importantes para a conciliacdo da vida familiar com o trabalho. Guerreiro et
al. (2006) citados pela mesma defendem que as empresas que adotam medidas de
conciliacdo entre o trabalho e a vida familiar procuram adequar os tempos de trabalho as
necessidades dos seus trabalhadores. Esta flexibilizagdo gera um maior grau de satisfacao
nas pessoas o0 que contribui para a melhoria da qualidade do trabalho realizado.

De acordo com o Manual Boas Préticas de conciliagdo (2006) entre vida
profissional e vida familiar, esta medida permite ao empregado dispor de um horario
flexivel mediante as necessidades familiares, necessidades de formacdo, as emergéncias
familiares, licengas para cuidar de filhos de pouca idade, enfermos ou incapacitados,
trabalho a tempo parcial e jornada reduzida e ainda permitem flexibilidade para trabalhar
a partir de casa no caso terem um filho doente ou outra emergéncia qualquer. A entidade
deve proporcionar aos seus trabalhadores formas de gerir o tempo de modo a ndo
prejudicar as suas responsabilidades familiares e também de modo a néo ser prejudicado
profissionalmente. Esta flexibilidade de horério deve satisfazer tanto as entidades como
os trabalhadores e podem ser proporcionadas, por exemplo, com base nas seguintes

praticas:

e Horérios variados, Segundo Manual Boas Praticas de conciliacdo (2006) a

conciliagdo da vida profissional e familiar os trabalhadores podem escolher a
hora que comecam e terminam o seu trabalho, dentro de certos limites. Basta
que cumpram o numero de horas definidos durantes o dia, semana ou més.
Algumas empresas permitem aos seus trabalhadores diminuirem as suas
despesas de deslocacédo ao trabalho e também passar mais tempo com os filhos
e familiares,

e Concentracdo do horério diario por numero reduzido de dias. Algumas

empresas também permitem aos seus trabalhadores (Durante os periodos de

29



trabalho) encurtarem a suas pausas de almoco, chegar mais cedo ou sair mais
tarde que o habitual de modo a acumular horas suplementares que podera usar
para aumentar os ganhos ou numeros de licencas, para garantir licengas durante
as férias escolares das criangas ou até mesmo para atenuar 0s imprevistos, ou
seja, os trabalhadores podem adaptar o horario de trabalho com o calendario
escolar do filho.

Anualizacdo, os trabalhadores podem trabalhar acumular os seus nimeros de
horas por ano em vez de ter um namero fixo por semana.

Trabalho a tempo parcial, os trabalhadores podem pedir uma reducéo do horario

de trabalho, durante o periodo especifico, (licenga por doenca, maternidade,
para participar na vida publica ou politica da comunidade local), as tem que dar
ao mesmo tempo uma certeza que vai retornar ao trabalho a tempo inteiro no

periodo desejado.

+ Licencas para assisténcia a familia

De acordo com o Manual Boas Préticas de conciliacdo (2006), a implementacéo de

uma politica de conciliacdo entre atividade profissional e vida familiar deve garantir aos

pais trabalhadores licencas para apoio a familia. Com vista a aplicacdo de medidas que

visam o equilibrio entre a atividade profissional e a vida familiar, algumas empresas

ultrapassam o estabelecido por lei implementando, por iniciativa prépria ou através de

acordos coletivos de trabalho, licencas para apoio a familia com duracdo superior as

previstas na legislagéo.

A utilizagdo dessas licencas tendem a:

A penalizar as mulheres trabalhadoras que s&o vistas por algumas empresas
como pessoas que ddo mais valor a familia do que ao trabalho e por isso séo
menos valorizadas em termos profissionais;

Ser muito mau vistos pelos homens trabalhadores, uma vez que eles tem muitas

excecdes quanto ao uso dessas licencas.
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e Tem diferentes tipos de licencas (segundo o CT, artigo 40° a 44°), Licenca
parental inicial, a mée e o pai trabalhadores tém direito a, por nascimento do
filho, a licenga parental inicial de 120 ou 150 dias consecutivo, cujo gozo
podem partilhar apds parto. A mée pode gozar ate 30 dias de licenca parental
inicial antes do parto. E obrigatorio o gozo pelo pai de uma licenca parental de
10 dias uteis, seguidos ou interpolados, nos 30 dias seguintes ao nascimento do
filho, cinco dos quais gozados de modos consecutivos imediatamente a seguir
a este. Em caso de adocdo de menor de 15 anos, o candidato a adotante tem a
direito a licenca de 120 ou 150 dias consecutivos.

+ Servicos e beneficios

Um dos apoios a familia é o do refeitorio, muitas empresas disponibilizam refei¢oes
a precos baixos para os trabalhadores e em alguns casos para os membros da familia.
Também algumas empresas possuem um infantario ou tem protocolos com infantarios de
modo a facilitar as maes trabalhadoras com filhos de pouca idade. Também tem alguns
beneficios sociais disponibilizadas pelas entidades, estes beneficios incluem seguros de
vida, planos de reforma, médico presente na organizacdo para o caso de alguma
emergéncia e seguros de salde para o trabalhador que pode ser extensivel para 0s outros

familiares, de acordo com o Manual Boas Praticas de conciliacdo (2006).

Segundo o autor Guerreiro (2006) citado por Joana Costa (2012), a concentracao e
a produtividade dos trabalhadores aumenta quando estdo tranquilos por deixarem 0s seus
filhos em locais seguros e que garantam um servico de qualidade durante o tempo de
trabalho.

+ Desenvolvimento e Apoio Profissional

Algumas entidades também oferecem assessoria e formacdo ao empregado de
forma a adaptar o trabalho as necessidades da familia, incluindo aconselhamento legal,
financeiro, fiscal e psicologico. Uma das causas também que provoca o conflito entre T-

F é o stresse, por isso é importante aprender a administrar de modo a ter melhor
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desempenho no trabalho e na familia, é essencial contar com o0 apoio da empresa nesta

circunstancia.

Em termos de formacdo a empresa pode desenvolver cursos que ajudam os
colaboradores a integrar no local de trabalho durante e depois da licenga de longo-prazo;
cursos que ajudam os colaboradores a lidar com os conflitos T-F, problemas profissionais,
diferenca de géneros, técnicas que conduzem a igualdade de oportunidade. Reembolso do
custo da educacdo das criangas, de acordo com o Manual Boas Préticas de conciliagdo
(2006).

Numa perspetiva bastante coerente a CITE enumera 0s seguintes pontos como
sendo boas praticas® de conciliagio da vida profissional, familiar e pessoal:

Formas de organizacéo do tempo de trabalho

Flexibilidade de horério

Horario comprimido num nimero reduzido de dias por semana

Trabalho a partir de casa/Escritorio movel

Teletrabalho

Banco de horas

Beneficios diretos a trabalhadores e trabalhadoras e a familiares

e Apoios financeiros
e Servicos de salde, bem-estar e de gestdo do stresse
o Acupuntura, massagens, etc.
o Desenvolvimento de workshops de gestdo do stress
o Promocdo de atividades desportivas e culturais
e Protocolos com servigos de natureza variada, na area da educacdo, saude e
lazer, com beneficios extensiveis ao agregado familiar
o Programas de ATL e de férias para filhos/as de trabalhadores (as).
o Servigos domésticos
o Servicos de apoio a idosos e outros dependentes

e Servicos de transportes

¢ Segundo a Comissdo para a lgualdade no Trabalho e no Emprego Uma boa pratica em matéria de Igualdade de Género no trabalho
€ no emprego resulta de uma ideia, preferencialmente inovadora, que se apresenta como solu¢do para um determinado problema, num
determinado contexto. Estas, na sua concecdo e implementacéo, deverao ser participadas, adequadas e Uteis para os/as trabalhadores/as
e para a empresa, acessiveis, apropriaveis e sustentaveis ao longo do tempo.

Acedido em http://www.cite.gov.pt/pt/acite/boaspraticas.html no dia 05/12/2014.
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e Servicos de acolhimento de criangas nas instalagcdes da empresa
e Concessdo de periodos de tempo de assisténcia a familiares — ascendentes,

descendentes ou conjuges — para além dos instituidos na lei.

Conclui-se entdo que ambas as fontes essas praticas na flexibilidade do horario de
trabalho, nos beneficios dos trabalhadores e familiares e nos servigos prestados para que
essa conciliacdo possa funcionar. Embora no CITE essas praticas estdo descritas de uma
forma mais abrangente e especifica. Tomando como referencia 0 meu caso, visto que
também tive que conciliar, trabalho, familia e escola posso afirmar que as praticas que
considero mais pertinentes para essa conciliagdo sdo: a flexibilidade do horario de
trabalho, podendo mudar o horario de trabalho e compensar depois, apoios financeiros
em caso de necessidade ou emergéncias, apoio com 0s servigos de transportes. De modo

a facilitar e ajudar na conciliagéo T-F a FMF criou 0 modelo efr.

Para que possa compreender melhor este modelo e a forma como € abordada
posteriormente sera feita uma pequena abordagem tedrica, a luz da sua definicéo,
surgimento e diagnostico. Na fase seguinte também serdo descritas todos os modelos da

efr e as areas que estas abrangem.

2.6. Abordagem teodrica do modelo efr
Este tema ganhou ainda mas énfase e credibilidade para as Empresas ap6s o
surgimento da norma efr, promovido FMF. Portanto nesta parte é definido o conceito da

efr, 0 seu surgimento e de que forma a sua implementacao pode beneficiar as empresas.

2.6.1. Definicdo da norma EFR

A certificacdo efr- Entidade Familiarmente Responsavel, tem como objetivo
conciliar a vida profissional com a vida familiar através da flexibilidade, competitividade
e compromisso. Foi promovido pela FMF em parceria com um grupo importante de

stakeholders.
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2.6.2. Origem e evolucéo da EFR

A Fundacdo Mais Familia’ (FMF), é a organizacio responsavel pela da norma efr.
E uma entidade privada espanhola sem fins lucrativos que protege e promove a familia
em geral, principalmente os que tem em seu cuidados menores, idosos ou deficientes. Foi

constituida em abril de 2003 como iniciativa social e de carater benéfica para a familia.

Procura ser reconhecida como uma empresa inovadora e altamente profissional de
modo a tonar num ponto de referéncia no que se refere ao equilibrio individuo-familia-
empresa. Vem promovendo e liderando a iniciativa efr desde 2005, de modo a ser
reconhecido ndo s6 em Espanha (Pais de origem) como internacionalmente. Esta
iniciativa é baseada num modelo de auto-gestdo composta por um conjunto de
documentos e relatérios normativos, efr 1000 para as empresas (Grandes e PME), efr

2000 para municipios e efr 3000 para centros educativos.

O referencial efr 1000 foi concebido com o objetivo de gerir a conciliacdo entre T-
F de uma forma simples e eficaz. Pode ser implementado numa empresa publica, privada
ou sem fins lucrativos, pois visa a conciliacdo e a igualdade no trabalho. Tem sido
considerado uma ferramenta Gtil para as empresas ndo comerciais e pequenas, tais como
as instituicdes, fundacgdes, cooperativas e associagdes, ou seja, organizacdes que atuam
na economia social. Pode ser aplicado nas organizacGes que tem até 250 colaboradores.
Segundo o portal FMF estdo certificadas mais 250 organizacGes em 5 Paises, incluindo
Portugal. Em Espanha sdo ja certificados cerca de 200 organizacfes, como exemplo
temos a Coca-cola, Iberdrola, Santander, Roche, Microsoft, Rede elétrica de Espanha,
entre outras. Em Portugal a SGS® (Société Générale de Surveillance) é o parceiro da FMF

para a certificacdo efr em Portugal.

Em Portugal os setores de atividade que tém demonstrado um maior interesse pela
certificacdo efr sdo a banca, os servicos e a Industria. As empresas certificadas por esta
norma encontram-se nos seguintes Paises: Espanha, onde se concentra a maioria;
Portugal, onde a primeira empresa foi certificada em 2010; Colémbia, 2010 foram

certificadas as primeiras 6 empresas sendo do momento 10; Chicago; Brasil e Italia, que

7 Acedido em http://www.masfamilia.org/ no dia 08/11/2014

8 A SGS ¢ lider mundial em inspecdo, verificacdo, testes e certificagdo. Reconhecidos como referéncia mundial em qualidade e
integridade. Com mais de 80.000 funcionarios, operam uma rede com mais de 1.650 escritérios e laboratérios no mundo todo. Empresa
registrada em Genebra como Société Générale de Surveillance em 1919. A estrutura atual da SGS, composta por dez segmentos de
negécios operando em dez regides geograficas, foi formada em 2001. Foi fundada em Portugal em 1922.
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podera ser o proximo. Apds apresentar 0 seu conceito e origem ndo posso deixar de
mencionar os diferentes modelos que abrangem esta norma, Mas primeiramente convém

analisar o diagndstico inicial efr que deve ser feito antes de qualquer implementacéo.

2.6.3. Diagnostico Inicial da EFR

De acordo com a FMF esta etapa tem como objetivo identificar, analisar e avaliar
0s pontos fortes e fracos e as oportunidades e ameacas da organizacao no campo da efr.
Determinando assim até que ponto ha um equilibrio entre a vida privada e profissional.
Nesta fase é necessario analisar o grau de cumprimento da legislacdo vigente e vinculada
relacionado com as diferentes areas da efr, entre elas a conciliacdo da vida pessoal,
profissional e familiar e a igualdade de oportunidades®. No caso de houver um
incumprimento devera ser resolvido com processo de cerificacdo da efr, casso contrario
ndo podera obter um certificado efr. Também podera haver sansdes penais no caso de
existir discriminacdo do género maternidade/paternidade, invalidez, incapacidade,

assédio moral no trabalho°.

Antes da sua implementacdo a organizacdo deve avaliar as exigéncias e politicas
desta norma de modo a determinar a sua eficacia e adequacdo e s6 depois propora sua
continuidade ou a sua alteragcdo nos documentos. Posteriormente deve-se considerar a
identificacdo, analise e avaliacdo: Avaliar a lideranca de modo a determinar o seu impacto
sobre os efeitos da efr. Ou seja antes de qualquer decisdo em relacdo a efr deve-se ter em
conta as espectativas, necessidades e visdo dos lideres através do planeamento

estratégico.

Também é necessario avaliar as espectativas, necessidade e opinides dos parceiros,
permitindo assim uma visdo mais estruturada sobre o diagndstico efr. Posso entdo

concluir que o diagnostico efr € uma ferramenta Gtil para a organizacéo, visto que:

9 Igualdade de oportunidade: ¢ um principio aplicavel em todos os dominios, quer na vida econémica, social, cultural e familiar. Este
principio tem como objetivo a proibi¢éo de discriminacéo de nacionalidade e de igualdade entre homens e mulheres.

10 Assédio moral no trabalho: conjunto de comportamentos negativos e abusivos por parte da pessoa que tem um mais poder. Este

pode impedir a vitima de comunicar, menosprezar a sua qualidade profissional, ofender a sua reputacéo, ataques verbais criticando
trabalho realizado.
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e Facilita a avaliagdo e medigdo esquema, que, no contexto do processo de
certificacdo, permite determinar o nivel de risco, identificacdo de ameacas e
oportunidades.

e Apoia 0 processo de planeamento estratégico (missdo, objetivos, planos de
acao).

e Serve como ligagdo entre 0s objetivos a serem alcancados e como implementa-
los, dando-lhes coeréncia.

e Provas e potenciais areas de melhoria, que vai priorizar as ac@es corretivas de
acordo com o objetivos declarados.

e Fornece uma avaliacao do progresso em relagdo a um conjunto de parametros
objetivos.

e Apoia ao melhor conhecimento da empresa.

Os aspetos do modelo so6 serdo considerados validos se houver um relatério ou um
documento que permita evidenciar as entidades de certificacdo os resultados obtidos e a
metodologia sequida. Este documento podera ser elaborada interna ou externamente e
ndo deve ser longo, nem particularmente descritiva, ou em um formato descritivo focando
apenas na melhoria e pontos fortes, de forma clara e concisa de modo a permitir a gestéo
tirar as conclusdes. Mas exigéncia da efr em relacdo a este relatério € apenas na primeira
certificacdo, s6 é exigido um novo relatério caso ocorra algumas mudancas ou

transformacdes significativas na organizacao.

As estratégias efr utilizadas para a implementacdo em pequenas e médias empresas

devem conter a seguinte estrutura, conforme o quadro em baixo.
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Figura 1- Estratégias EFR

Medidas efr

Projeto e planificagdo é{ Objetivos efr
Suportes efr: Organizativos, Indicadores

Formagdo e sensibilizagdo interna
Comunicagdo interna

Desenvolvimento e
Estrategia EFR implantagdo

Seguimento e medigdo
de Resultados > Seguimento e medigdo

Avaliagdo de <’: Certificagdo ( Auditoria extena)
Resultados Relatorio de progresso

Fonte:elaboracéo prépia com base no relatorio efr da FMF

Estas sdo analisadas de acordo com o processo de Gestdo de cada empresa. Estas
estratégias baseiam-se nas carateristicas de melhoria continua do circulo de Deming,
PDCA. (ver Anexo 1).

Todas as empresas tem as suas proprias politicas que as diferenciam das outras.
Uma boa politica pode conduzir aum melhor resultado, tornar organizacéo mais eficiente.
Por isso é importante que cada organizacao tenha uma politica bem definida e que possa
sempre cumprida sempre. A lideranca da direcdo esta relacionada com os seguintes

aspetos, segundo o0 modelo efr:

e Qualidade do emprego;

e Flexibilidade temporal e espacial;

e Relagdo ao apoio da familia de funcionérios;
e Desenvolvimento pessoal e profissional;

e Iguais oportunidades relacionadas

O documento efr devem ter certos requisitos minimos para poderem ser
considerados adequados, ou seja, este documento deve conter uma discri¢do detalhada da
politica ou medida efr, o destinatario da abordagem, incluindo as restricbes no caso de
haver, e a duracdo. Mas existem varios modelos efr, ou seja este diagndstico néo se aplica

somente nas empresas mas também noutras areas, que vamos analisar posteriormente.

37



2.6.4. Modelos da EFR

Esta norma efr é constituido por varios modelos, ou seja, abrange ndo s6 as
empresas como também outras areas, portanto temos: efr empresa, efr municipio, efr
educacional, efr economia social, efr franquia, efr microentidade e efr global. Em baixo
sera descrita de uma forma sucinta definicdo e objetivo de cada um dos modelos

mencionados. De acordo com o portal da FMF.

Efr empresa- o objetivo da Fundacdo é incentivar as organizagdes que apliquem
de uma forma geral novas culturas de trabalho no ambito da responsabilidade social
empresarial, permitindo e de uma forma eficaz conciliar a vida profissional, familiar e
pessoal do trabalhador. E um modelo de Gestdo baseado em melhoria continua. As
organizagOes podem utilizar este modelo para melhorar a sua gestéo e os resultados.
Também para obter esta certificacdo as empresas devem analisar e demonstrar, mediante
evidéncias, os requisitos qualitativos e quantitativos existentes nos documentos. E por
fim devem cumprir estes requisitos normativos. Este modelo € constituido por um

conjunto de documentos normativos da familia efr 1000:

Efr 1000-1, norma efr para grandes e medias empresas. Requisitos qualitativos,
especificacbes e orientacdes associados a concecdo, implementacdo e certificacdo de
modelo efr para grandes e medias empresas (GME).Para implementar este modelo é
necessario fazer uma gestdo equilibrada, integrada e coerente dos 8 requisitos que

compdem o modelo:

Politicas e medidas eff;

Objetivos de melhorias;

Suportes;

Planos e programas;

Comunicacéo e formacdo internas;
Acompanhamentos e medigéo de resultados;

Auditoria interna;

© N o 0 B~ w0 D

Autoavaliacdo

As suas pontuacOes é obtidas através de 3 grandes grupos: primeiro, lideranca
politica e objetivos; segundo temos os métodos, suportes e programas; atividades de

comunicagédo; seguimento e medicéo e por fim os resultados.
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Efr 1000-2, norma efr para pequenas empresas. Requisitos qualitativos,
especificacbes e orientagdes associados a concecdo, implementacdo e certificacdo de
modelo efr para pequenas empresas (PE). A sua implementacéo depende de 5 requisitos:

Compromisso e responsabilidade;
Quadro de relaces laborais;
Medidas efr;

Comunicacéo;

o ~ w D P

Comunicagéo/Sensibilizagdo

Neste modelo a pontuacdo e classificada por niveis: Nivel O, organizacdo cética,
ou seja, ndo obtém a certificacdo efr; Nivel C organizacdo comprometida; Nivel B
organizacao pro-ativa e Nivel A organizacao excelente. Existem diferentes tipos de norma

efr, nas quais temos:

Efr 1000-3, norma efr para grandes e medias empresas. Requisitos quantitativos.

Sistema de pontuacéo para GME.

Efr 1000-4, norma efr para pequenas empresas. Requisitos quantitativos. Sistema
de pontuagéo para PE.

Efr 1000-5, norma efr para microempresas. Requisitos gerais. EspecificacOes e

orientacOes gerais associados a obtencéo da distintiva efr microempresas.
Suplementos as normas efr empresas
EFR 1000-21, Suplemento do sector da economia social.
EFR 1000-22, Suplemento Setorial.
EFR 1000-23, Suplemento organizagdes sectoriais transnacionais (EFR Global).
Anexos as normas efr empresas:

EFR 1000-10 Glossario de termos e siglas. Legislativo e outras experiéncias

relacionadas.

EFR 1000-11 Percentagem de pesquisas e entrevistas para preparar o diagnadstico
efr.
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EFR 1000-12 Ambito, conteudo e estrutura de politicas e medidas no dominio da

concecao e implementacdo do Modelo de Gestdo EFR "empresa familiar".

EFR 1000-15 requisitos gerais associados a Certificagdo EFR Modelo de

Processo.

EFR requisitos 1000-1016 qualificacdo associada com o0s associados que

prescrevem em modelo efr.

EFR 1000-1018 suspensao, retirada e cancelamento da certificagéo.

Guia para modelo efr empresa: EFR 1000-1057 guia de apoio para a

interpretacdo, desenvolvimento e implementacdo de requisitos qualitativos e
quantitativos relacionados com a lideranca e estilo de gestdo na area de

modelo efr.

Segundo a APCER?!! Existem muitos beneficios associadas as empresas efr das

quais temos:

Melhoria da reputacdo e marca, de acordo com os conceitos de flexibilidade e

inovacéo este fortalece e transmite uma imagem de compromisso com 0S Seus
colaboradores e com a sociedade, bem como a imagem de um bom empregador.
Associado com a Reputagdo Corporativa.

Atrair e Reter Talentos, reforcando o compromisso com os seus funcionarios e

melhorando a sua capacidade de atracdo mostrando assim que é um excelente
empregador para diferentes areas como: Escolas de Negocios, Universidade e
Escolas Profissionais, Selecdo de Empresas e Pesquisadores Executivos,
Concorréncia e para o Férum de Emprego.

Competitividade, permite e facilita a discriminagdo positiva no consumo e no

investimento, tanto nos grupos publicos como nos privados.

Investimento socialmente responsavel, a empresa transmite valores de modo a

facilitar, ou seja, a tornar mais facil aos analistas e os gestores em relacdo a
Fundos de Investimentos Socialmente Responsavel, planos de aposentadorias

e Mercado de valores.

11

Acedido em http://formacao.aeportugal.pt/docs/apresenta%C3%A7%C3%B5es-semin%C3%Alrio---a-

concilia%C3%A7%C3%A30-como-fator-de-produtividade-4-fev/apcer_efr.pdf?sfvrsn=2 no dia 08/11/2014
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Um dos fatores mais importantes para uma empresa € a lideranca, as melhores
empresas tem sempre um bom lider. Lideranga: A lideranga é importante em todas as
organizacOes, mesmo os de pequenas dimensdes e sem fins lucrativos. E através dela que
0 grupo é conduzido a gerar resultados. O lider tem que ter a capacidade de motivar e
influenciar os liderados de forma ética e positiva de modo a alcancar os objetivos da
organizacdo. Por isso a lideranca é um dos valores indispensaveis na gestdo ou
administragdo de uma organizacdo. O modelo efr € muito importante para os lideres
quando se trata de temas como igualdade de oportunidades ou assédio moral no trabalho.
O lider tem que ter sempre um bom comportamento e atitude perante os liderados de

modo a inspirar confianca.

Efr municipio- € uma ferramenta de gestdo que permite desenhar, estruturar,
organizar, medir e avaliar e, em Gltima analise, gerir a reconciliacdo, a responsabilidade
da familia e igualdade de oportunidades no campo da ac&o municipal. E constituido por
um conjunto de requisitos e critérios baseados na familia efr 2100 que ajudam o municipio

a obter os melhores resultados.

Este modelo atua sobre areas em termos de dimensdes e destinatarios. No que diz
respeito as dimensdes temos a Conciliagcdes, Responsabilidade Social e a Igualdade de
Oportunidades. Este modelo atua de forma a melhorar a qualidade de vida e o bem-estar
social, portanto os trés destinatarios abrangidos sdo: Cidadania, Empresa e 0s
Trabalhadores. O modelo efr 2100 € constituido por 11 modelos: Compromisso,
Diagnostico, Desenhar o plano de acdo municipal, Catalogo de medidas, Objetivos,
Processos, Indicadores, Implantacdo do modelo de agdo, Controlo e Seguimento,

Autoavaliaces de Resultados e por fim verificacdo externa.
Os beneficios resultantes com esta implementacédo, segundo a FMF séo:

e Melhoria da Reputacdo e marca, a igualdade e a responsabilidade familiar é

reforcada pelo aumento da percecdo por parte do publico e aqueles que
trabalham no valor cidade. Os valores que sdo promovidos, entre outros, sao:
Filantropia, sendo uma iniciativa por e para 0 povo; O compromisso, desde o
chefe da autoridade local; Exceléncia, sendo baseada no modelo de melhoria

continua e a Verdade, a ser uma validacao por agentes externos.

e Atracdo e retencdo de cidaddos e trabalhadores. Para implementar de forma

eficaz essas medidas de modo a melhorar a qualidade de vida a cidade aumenta
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0 seu potencial de atrair cidadaos e trabalhadores. A efr municipios tem como
objetivo promover e incentivar os cidaddos, funcionarios e empresas, no que
diz respeito a: Conciliacdo: através de procedimentos que facilitem,
treinamento de flexibilidade de tempo para os empregados ou empregadores;
Igualdade de oportunidades: género, deficiéncia, idade e outros grupos e as
responsabilidades familiares: ajudar as familias que tém dependentes, criancas,
idosos ou pessoas com deficiéncia dentro dele.

e Produtividade, O municipio modelo efr tem como finalidade proporcionar
resisténcia, levando a melhoria continua de modo a canalizar e coordenar o
progresso com base na experiéncia em implementacéo resultando assim uma
evolucdo na exceléncia do servico oferecido e uma otimizacdo de recursos

internos.

Efr educacional- o objetivo deste modelo é desenvolver planos e estratégias de
melhoria atendendo as necessidades dos integrados no &mbito escolar. Existem maltiplos
beneficios associados a implementacdo do efr educacédo, das quais temos: Melhoria da
reputacdo e da marca dos empregadores, professores e outro pessoal, Criacdo de uma
cultura de colaboracdo em varios niveis entre escolas, Compartilhar as melhores préaticas
que ajudam a melhorar as atividades do centro em matéria se conciliagdo. Participar em
féruns da efr educacional destacando os temas de maior interesse para O Sector.
Visibilidade na sociedade assim como nas organizacdes que promovem a RSE centro-

aluno-familia e da sociedade, de acordo com a FMF.

Os beneficiarios deste projetos sdo os professores, a escola, 0s pais e a sociedade.

Este modelo é constituido por quatro destinatérios:

e RelagBes com Funcionario: os docentes e nao docente do proprio centro. Trata-

se de uma vontade de satisfazer as necessidades e expectativas destes
stakeholders.

e Relacdo com os alunos: pessoas que estdo em formacéo na escola. Envolve o

desejo de criar canais de comunicacao adequados com os alunos para conseguir
recolher as suas necessidades e preocupacdes sobre os valores da efr.

e As familias dos Alunos: pais, mées, responsaveis, familias em geral dos alunos

matriculados no centro. Envolve o desejo de servir as familias dos alunos em
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todas as matérias relacionadas com as atividades da escola, em matéria de
sensibilizacdo dos valores da efr.

e Sociedade: OrganizacOes, associaces e empresas proximas a escola. Trata-se
de uma vontade de gerenciar as demandas e comparacdes externas derivadas

das consultas realizadas.

As politicas para implementar, manter ou melhorar a gestdo de modo a conciliar a
vida profissional e familiar s@o: a lideranca e a Gestdo de estilos. A efr educacional cria
estilos modernos, participativos e de gestdo transparentes direcionada para a eficiéncia.
Com o objetivo de criar um ambiente com boas condi¢fes de modo a que as partes
interessadas (organizacao e os individuos) possam alcancar as suas expetativas familiares
e profissionais, a lideranca esta direcionada a criar uma cultura baseada nos valores da efr
de modo a cumprir esses objetivo. Qualidade de emprego, Flexibilidade temporal e
espacial, Apoio as familias dos funcionarios, Desenvolvimento e competéncia

Profissional, Igualdade de oportunidades e o Apoio as familias dos alunos.

Efr economia social- o objetivo deste modelo é adaptar e facilitar aimplementacéo
do modelo de Gestdo efr em entidades de economia social dando acesso a marca efr. Este
setor requer leitura e utilizacdo conjunta com as normas efr 1000-1 e 1000-2 (dependendo
da dimensé&o da entidade) e 0 objeto da certificacdo. As entidades efr economia social séo:
Dianova Espanha, Dianova Portugal, Fundacdo ADEMO, Fundacdo MasFamilia, Asde-
Scouts de Espanha e a Coopera. Posso concluir entdo que existe poucas entidades

certificadas nesta area (de acordo com as informacdes disponibilizadas pela FMF).

Efr franquia- responde as necessidades e requisitos exigidos pelas franquias. Para
alcancas a implementacdo da conciliacdo t-f é necessario o consentimento das franquias
e do franqueador. Este suplemento foi elaborado para complementar e alterar em casos
especificos os requisitos normativos do modelo central efr 1000-1. O MC Donald foi a
primeira entidade a obter este modelo de efr (de acordo com as informagOes

disponibilizadas pela FMF).

Efr microentidades- tem como objetivo incentivar, reconhecer e monitorizar as
microentidades na adogé@o de uma cultura de responsabilidade para seus funcionarios de
modo a proporcionar beneficios como aumento de rentabilidade, melhoria de
produtividade e de imagem da marca no seu ambito. Esta iniciativa oferece as

organizacOes a capacidade de adaptar o mais rapido e eficaz para a nova realidade
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econdmica incentivando, assim, um equilibrio entre trabalho e familia / vida pessoal de
seus funcionarios, e competitividade das empresas (de acordo com as informagoes

disponibilizadas pela FMF).

Este modelo est4 destinada a organizacGes que cumprem oS seguintes requisitos:
Entidade com menos de 15 trabalhadores, Direcdo comprometida com praticas
responsaveis em relacdo aos seus funcionarios, funcionarios co-responsaveis, Cumprem
a legislagéo atual e vinculativa e Implementam pelo menos 6 medidas que cobrem 75%
das politicas definidas neste documento. Para que possa ser uma entidade efr deve efetuar
uma andlise do funcionamento interno da entidade, assim como o grau do compromisso
dela com a conciliacdo da vida familiar e profissional. Esta avaliacdo sera feita mediante

um diagnéstico através do sitio da FMF.

Efr global- o modelo efr tem-se tornado uma necessidade global, visto que muitos
entidades tendem a ponderar sobre o conceito conciliagdo T-F, ou seja, muitas entidade,
a nivel global comecam a desenvolver politicas de equilibrio. Este modelo fornece um
método simples e eficaz de implementar a nivel estratégico e empresarial de qualquer

empresa, trabalho e processos de conciliagdo familiar e profissional.

A FMF junto com o AENOR e Géas Natural Fenosa comecaram a trabalhar neste
projeto e langcaram o suplemento normativo 1000-23. A Géas Natural Fenosa foi a primeira
entidade efr a ser certificada por esta norma, a nivel mundial. Portanto nota-se esta norma
tem evoluido muito nos diferentes Paises, tanto a nivel numérico como normativo. Na

sequéncia sera feita em suma uma descri¢do sobre a sua evolucdo a nivel mundial.

2.6. Evolucdo do efr a escala mundial

Desde 2005 que a fundacdo MasFamilia promove o modelo de gestao efr. Segundo
esta fundacdo ja estdo certificadas mais de 250 organizacbes, sendo a primeira
certificacdo feita em 2005. A RSE nas empresas tem-se mundialmente cada vez mais
importante, debatendo ndo sé sobre a globalizagdo como também sobre a competitividade

e a sustentabilidade.

Um dos pilares mais importantes na empresa sdo os colaboradores, e para que a
empresa tenha mais produtividade e necessario que os trabalhadores estejam satisfeitos

com o ambiente e com condic¢des onde trabalham, por isso cada vez mais empresas tentam
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dar mais atencio ao processo conciliacio trabalho e familia. E com este propésito que
surgiu a efr com objetivo de ajudar as organizacGes na conciliacdo da vida profissional
com a vida familiar, proporcionando assim uma maior produtividade e consequentemente

maior satisfacdo dos seus clientes.

Segundo a Fundacdo MasFamilia a dificuldade em conciliar T-F deve-se ao
crescimento de divorcios e de familias monoparentais, excesso de hora de trabalho para
compensar um sO salario existente, a inflexibilidade da maioria dos horérios e as
dificuldades de coincidéncia do tempo livre com os horarios das criancas. Até o ano 2010
a fundacdo tem publicado 3 estudos: 1°- Publicado em 2009, Absentismo Laboral,
Segundo esta publicacdo o absentismo diminui. Os fatores que contribuiram para esta
diminuicdo sdo: uso de novas tecnologias que permitam trabalhar a distancia, o

teletrabalho, o menor niimero de horas no local do trabalho.

O objetivo da fundacéo ndo é incentivar os trabalhadores a trabalharem menos mas
sim trabalhe de forma a gerir o seu tempo de modo a conciliar com as necessidades
familiares. Podendo trabalhar horas mais cedo ou mais tarde caso haja uma emergéncia
familia, compensando depois com horas extras, ou fazendo trabalho parcial; 2°- Publicado
em 2010, Compromisso com a conciliagdo T-F, Segundo este estudo um maior
compromisso com a empresa resulta na maior produtividade e na melhoria dos resultados
do negédcio e o 3°- Publicado a Margo 2011, Impacto da conciliacdo no bem-estar da

infancia.

Figura 2-Certificagdo EFR no mundo

14
12 +~

B Coldmbia
M Portugal

P Chile
M Brasil
a4 Andorra
2
fﬁ’ T T T T o

[=2]
L

!

2009 2010 2011 2012 2013

Fonte: Camara do Comeércio e da Industria

45



Como ja foi referido antes a primeira empresa certificada pela efr foi em 2005,
sendo atualmente mais de 372 (empresas e municipios) certificadas e mais de 200.000
funcionarios. Distribuido por 5 paises. Cabe a fundacéo escolher os prescritores em cada
Pais, inicialmente escolnem uma entidade em cada area, formacdo, consultadoria e
certificacdo. A medida que o modelo vai sedimentando o nimero de certificacbes vai
aumentando e consequentemente o nimero de prescritores também vai aumentando. Esta
certificacdo tem sempre custos para as empresas, mas pode ser considerado como um
investimento a longo prazo. Estes custos podem estar associados: afetacdo dos RH
internos a implementacdo, tempo de auditoria definido pela Fundacdo (este tempo
depende da dimensdo e do nimeros de trabalhadores da empresa) e o uso da marca pelas

entidades nos seus suportes de comunicagéo.

Em Portugal a Fundacdo € constituida por seguintes elementos: dois prescritores
consultores, a XZ Consultores e a Deloitte. Dois prescritores certificadores: SGS Portugal
e a APCER. Um patronato: Vitor Domingues dos Santos. Seis empresas certificadas por
esta norma efr: Santander Totta, Baxter Portugal, EDP, Sol Dos Pequeninos, XZ
consultores e a Associa¢do Dianova Portugal. A norma efr como sendo uma norma de
responsabilidade social, achei pertinente fazer um breve resumo das outras normas de

responsabilidade e ver ate que ponto estas se divergem.

2.7. Normas da Responsabilidade Social
Para além das obrigacdes legais que as empresas tém, elas adotam um conjunto de
procedimentos e praticas que possam contribuir para o desenvolvimento da sociedade em

geral.

2.7.1. Norma NP 4522 2013- Norma Portuguesa para Organizagdes

Familiarmente Responsaveis

De acordo com o IPQ a Norma tem como objetivo disponibilizar orientacfes as
organizagGes em matéria de politicas e praticas familiarmente responsaveis. Ao mesmo
tempo em que estas cumpram as suas obrigacdes legais, regulamentos e 0s seus principios
e valores subscritos. Também tem como objetivo disponibilizar orientagcdes as
organizagles que pretendem incorporar, implementar disseminar politicas e préticas

através de agdes coerentes em matéria de conciliagdo entre a vida profissional, familiar e
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pessoal, assim como avaliar a eficacia das politicas, procedimentos e praticas adotadas

nesta matéria.

Campo de Aplicacdo: As orientacdes desta Norma s&o genéricas e aplicaveis a todas

as organizagOes publicas ou privadas, independentemente da sua dimenséo ou atividade
desenvolvida, que pretendam: Identificar, estabelecer e implementar politicas e praticas
de conciliacdo entre a vida profissional, familiar e pessoal; Assegurar, avaliar, manter
e/ou melhorar as politicas e praticas familiarmente responsaveis que adotem, segundo o
CRIS.

A aplicacdo desta Norma implica, designadamente:_Garantir o cumprimento das

suas obrigacGes legais, regulamentares e convencionais; Efetuar o autodiagnostico da
situacdo; Assegurar a participacdo das partes interessadas, internas e externas;
Estabelecer, monitorizar e manter ou melhorar uma gestdo familiarmente responsavel,
Avaliar as politicas e praticas adotadas, com recurso, sempre que possivel e/ou adequado,

a avaliagdo externa & organizacéo.

Medidas genéricas a adotar: Declaracdo ao mais alto nivel do reconhecimento da

importancia de uma politica de responsabilidade familiar e pessoal; Incorporacdo nas
politicas formais da organizacdo do respeito pela vida familiar e pessoal; Autoavaliacao
de necessidades da organizacdo no ambito da conciliagdo entre a vida profissional,
familiar e pessoal; Avaliacdo pela propria organizacdo e, em particular, pelos
trabalhadores e trabalhadoras e pelas partes interessadas, das politicas e praticas adotadas
e integracdo dos resultados desta avaliacdo, tendo em conta a cultura organizacional;
Incorporagdo de linguagem inclusiva e formas de comunicagdo que respeitem oS
principios da igualdade; Promocdo destas tematicas na contratacdo coletiva e
regulamentos internos; Previsdo de orcamento para a implementacdo de politicas e

medidas familiarmente responsaveis.

Referéncias: Na aplicagdo desta norma os documentos em baixo apresentados sdo
fundamentais. Para referéncias datadas, apenas se aplica a edicao citada. Para referéncias
ndo datadas, aplica-se a ultima edi¢do do documento normativo referenciado (incluindo

as emendas).

2.7.2. Norma NP 4469- Sistema de Gestao da Responsabilidade Social

a7



A NP 4469-1:2008 (parte 1) € uma norma nacional, de requisitos, certificavel,
elaborada pela APEE. Tem como finalidade incentivar e orientar as organizagdes para
uma atuacdo socialmente responsavel, no contexto dos desafios do Desenvolvimento

Sustentavel.

Segundo esta norma a Responsabilidade Social deve ser desenvolvida através de
dois ciclos: primeiro, um ciclo de Gestdo de estratégias onde se deve incluir os valores e
principios da organizacdo, o compromisso da gestdo do topo, definicdo da politica de
Responsabilidade Social e a interacdo com as partes interessadas; segundo, um sistema
de Gestédo baseado na PDCA (Planear, Dirigir, Corrigir, Atuar), que ajuda as organizacoes
a criar e a manter as suas politicas e praticas de responsabilidade social. De acordo com
o CRIS.

A NP 4469-2 2010 (Parte 2) é um guia prdtico que apresenta: “a intengdo de cada
requisito, de modo a explicar a razdo da sua existéncia; a interpretacdo de cada
requisito, de modo a facilitar o seu entendimento; um conjunto de questfes que permite
as organizacgOes auto diagnosticar o nivel de aplicacdo da NP 4469-1:2008 e o grau de
operacionalidade do seu sistema de gestdo da responsabilidade social; evidéncias que
permitem demonstrarem as praticas e que serdo importantes nos processos de avaliacéo

e auditoria, nomeadamente para a certificagdo”

Beneficios: Promover o dialogo com as partes interessadas da empresa; Aumentar
o controlo dos perigos, gerindo o risco através da definicdo dos objetivos, metas e
responsabilidades; Evidenciar a preocupacdo com a sociedade onde se insere, obtendo
assim a sua licenca para operar; Aumentar a confianca dos clientes, acionistas,
comunidades e demais partes interessadas; Consolidar uma estratégia de
desenvolvimento sustentado; Melhorar e encorajar uma efetiva comunicacdo interna e

externa e Motivar os colaboradores. De acordo com o IPQ.

Vantagens: Seguir o alinhamento da 1SO 26000, abrangendo a RS interna e externa;
Ser uma norma de requisito certificavel;_Assentar num Sistema de Gestdo, modelo
PDCA; Ser compativel com os referenciais da Qualidade, Ambiente e Seguranca.

Desvantagem: o facto de ndo ser reconhecida internacionalmente (1SO).

2.7.3. Norma SA 8000- Responsabilidade Social
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Segundo o portal SGS, SA 8000:2008 ¢ uma norma internacional, certificavel,
publicada pela Social Accountability International (SAI). Reflete as Convencdes da
O.1.T., a Declaragéo Universal dos Direitos do Homem, Convencdes das Nacgdes Unidas
e Pactos Internacionais. A primeira versdo da SA 8000 foi publicada em 1997. Tem como
principal objetivo fornecer um padrdo de atuacdo relativamente a protecdo dos
trabalhadores de uma organizagéao e da sua cadeia de fornecedores. A sua estrutura foca
nove areas tematicas: trabalho infantil; trabalho forcado e compulsério; salde e
seguranca; liberdade de associacdo e direito a negociacdo coletiva; discriminagéo;
praticas disciplinares; horario de trabalho; remuneracéo; e sistemas de gestdo. Atualmente
sO esta disponivel para o SA 8000: 2008 Standard. A partir de Maio 2016, todas as
certificacGes para SA 8000:2008 deve ser transferida para SA 8000:2014.

Beneficios oferecidos pela obtencdo da certificacdo SA8000: Melhoria do

relacionamento organizacional interno através da demonstracdo da preocupacdo com o
trabalhador; Aumento do envolvimento dos trabalhadores; Diminui¢do de eventuais
conflitos laborais; Aumento de informacdo e, portanto, maior confianga por parte dos
clientes; Melhoria da gestdo dos processos chave da empresa, e consequente aumento de
produtividade; Diferenciacdo positiva face a concorréncia, e a criacdo de credibilidade da
marca; Maior seguranca para a empresa e para 0S seus acionistas; Consolidacdo da

imagem e reputacdo da empresa como socialmente responsavel.

Vantagens: Ser uma norma de requisito certificavel; Ser convergente com a OIT e
outras convencgdes sobre condicbes de trabalho; Promover a melhoria das condigdes de
trabalho;_Ser uma norma internacional. Desvantagens: Foca na RS interna e fornecedores

que estdo sob a esfera de controlo e influéncia a organizacao.

Diferenca entre a Norma NP 4469 e a Norma SA 8000: A norma NP 4469 é

Nacional enquanto a outra é internacional. A norma SA 8000 € uma norma certificavel e

mais especifica nas questdes relacionadas com préaticas de trabalho socialmente aceites
com beneficios para toda a cadeia produtiva, enquanto a norma NP 4469 especifica os
requisitos de um Sistema de Gestdo de Responsabilidade Social (SGRS), versando o fator

economico, social e ambiental do sistema de gestdo das organiza¢des que o adotam.

2.7.4. Norma NP 4427 — Sistemas de Gestao de Recursos Humanos
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De acordo com o IPQ, é uma norma Portuguesa, que estabelece os requisitos para
Sistemas de Gestdo de Recursos Humanos (SGRH), respondendo as duas principais
necessidades das organizacgdes: Desenvolver os Recursos Humanos (RH) de forma a
satisfazerem, de forma continua, todas as necessidades das organizacdes decorrentes da
sua atividade e do meio envolvente (internamente). E externamente ajuda a reconhecer as
Boas préaticas no dmbito dos RH exercidas pelos diferentes tipos de OrganizacGes
(empresas publicas e privadas, industrias transformadoras, prestadores de servicos).

Beneficios: Assegurar o cumprimento da legislacdo aplicavel neste dmbito, ao
mesmo tempo que se associam ao prestigio das Marcas de Certificagdo da SGS
reconhecidas globalmente; Assegurar a transparéncia e a igualdade; A NP 4427 assegura
que € estabelecida uma comunicacdo interna efetiva entre todos os niveis da Organizacao,
gerando ambientes de trabalho mais integrados e maior satisfacdo interna, ou seja,
melhoria na comunicacdo intra-empresa; A capacidade de atrair Recursos Humanos mais
qualificados é reforcada pela Certificacdo do SGRH pela SGS, pois sdo evidentes 0s
procedimentos que permitem o desenvolvimento e reconhecimento de competéncias, bem
como a gestdo e desenvolvimento de carreiras; Maior valorizagdo do cliente interno;
Maior fidelizacdo do pessoal; Maior estimulo da criatividade, inovacdo e espirito de

equipa; Maximizacdo das capacidades individuais e coletivas

Visto que todas as empresas estudadas estdo certificadas pela ISSO 9001, o ponto
seguinte serd baseado nesta norma, na sua vantagem, implementacdo e nos seus

principios, de modo a obter mais conhecimento sobre a sua implementacéo.

2.7.5. Norma ISO 9001:2008 - Sistema Gestao da Qualidade

Segundo o portal da SGS a norma 1SO 9001 é um componente estratégico de uma
organizacdo que define os requisitos para o sistema de gestdo da qualidade e a forma
como a empresa deve ser gerenciada, tendo como objetivo identificar e atender as
necessidades dos clientes. Ao implementar esta norma as organizacbes tém a
oportunidade de adotar os principios desenvolvidos por esta norma ou seja conseguem
obter vantagens competitivas. De acordo com a SGQ Esta norma baseia-se em 8

principios fundamentais:
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Focalizacdo no cliente: Identificacdo permanente das expectativas atuais e
futuras dos clientes, e consequente;

Lideranca: Fundamentacdo do sistema de gestdo na lideranca, com a defini¢do
de politicas e objetivos que permitem orientar a estratégia da empresa e 0s
colaboradores numa visdo comum de futuro;

Envolvimento das pessoas: com a identificacdo das expectativas, formacéo e
clarificacdo do papel e do valor de cada um na organizacao;

Abordagem por processos: e o consequente aumento de eficiéncia para atingir
os resultados desejados;

Abordagem da gestdo como um sistema: com a caracterizacdo e gestdo dos
processos que geram valor na empresa e sua interligacdo, constituindo uma
linha orientadora para gestdo global da organizacéo;

Melhoria continua: Sistema de gestdo baseado no ciclo de melhoria continua -
metodologia de Deming designada por PDCA - Plan-Do-Check-Act
(Planear. Executar, Verificar, Atuar- ver anexo 1) bem como, pela aplicagéo de
outras ferramentas da qualidade;

Abordagem a tomada de decisdo baseada em factos: Disponibilizacao
sistematica de dados e informacdes para a gestdo da empresa;

Potenciar as relagdes mutuamente benéficas com fornecedores, criando

melhoria em ambas as vertentes da cadeia de valor.

2.7.6. Breve Comparacdo da norma EFR com outras normas da

responsabilidade social.

Ambos as normas tratam da Responsabilidade Social, mas a norma mais proxima

da efr é a NP 4422 2013 porque ambos tentam responder as necessidades da familia e da

empresa, ou seja, ambos tentam conciliar a vida profissional, familiar e pessoal. Apesar

de que ambos tratarem de Responsabilidade, a norma NP 4469 foca mais nas boas praticas

de gestéo dos colaboradores e a norma SA 8000 foca mais nos direitos dos colaboradores.

A norma NP 4427 apesar de ndo focar na conciliacdo tem uma certa proximidade com a

norma efr porque € uma norma de gestdo de RH e acaba por responder as necessidades

da empresa e dos colaboradores. Outra particularidade que o diferencia dos outros

modelos é o seu sistema de Gestdo, devido a sua politica e medidas que incluem temas
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como qualidade no local de trabalho, apoio as familias dos colaboradores,

desenvolvimentos e as competéncias profissionais e a igualdade de oportunidade.
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CAPITULO 3- METODOLOGIA DE INVESTIGACAO

Depois de abordar a parte tedrica desta problematica entre a vida profissional e a
vida familiar é essencial alicercar a teoria com os dados reais, analisando e interpretando

os dados recolhidos.

Segundo Malhotra (2010), citado por Sofia Esteves, as investigacbes podem ser
exploratorias ou conclusivas. Investigacdo Exploratdria tem como objetivo explorar um
problema ou uma situagéo, de forma a providenciar uma percecédo aprofundada da questao
e compreensdo do assunto. Por seu turno, a investigacao conclusiva € tipicamente mais
formal e estruturada, sendo baseada em amostras de grande dimenséo e representativas
da populacéo, sujeitas a uma analise quantitativa (Malhotra, 2010). Tendo como objetivo
a descoberta de ideias e percecdes, a investigacdo exploratoria é flexivel e versatil,
podendo ser utilizado como método os questionarios, estudos de caso e pesquisas
qualitativas. Por outro lado, raramente envolve questionarios estruturados, amostras de
grande escala, e procedimentos estanques, 0 que permite ao investigador a descoberta de
novas ideias a medida que o estudo se desenrola (Malhotra, 2010). Esta dissertacdo
baseia-se numa investigacdo exploratoria devido a duas escolhas: primeiro, por basear
num inquérito e num estudo de caso e por ter uma amostra e pequena escala; segundo,
devido a escolha de tema que exige a evidéncia de dados empiricos. Esta investigacao é
dividida em dois casos praticos: primeiro, um estudo de caso da empresa XZ consultores
e segundo por uma analise de inquérito por questionario realizado as empresas

certificadas em Portugal.

3.1. Estudo de caso- Empresa XZ consultores

Esta dissertacdo também tem como finalidade realizar um estudo de caso da
Empresa XZ consultores. Segundo Creswell (2007) citado por Sandra Amorim (2013)
estudo de caso é uma abordagem qualitativa na qual o investigador explora um ou varios
sistemas delimitados ao longo do tempo, através de uma recolha de dados detalhada e
profunda, envolvendo varias fontes de informacao, como a observacdo direta, entrevistas,
material audiovisual, documentos e relatorios, relatando a descri¢do de um caso ou temas

relacionados com o caso.

Para este estudo de caso foi realizado uma entrevista presencial (ver Guia de

Entrevista em anexo) a Dra. Emilia Costa, consultora interna para implementacdo de
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outras empresas. As informacgfes utilizadas neste estudo de caso foi baseado nesta
entrevista. A entrevista foi realizada numa sexta-feira, dia 12 de Dezembro de 2014, na
Universidade Portucalense pelas 9:30 da manh&. Esta entrevista teve coo principal
objetivo obter informacfes acerca da empresa mais especificamente acerca da
implementacao da efr na empresas bem como as suas politicas e praticas de conciliacao,
através de um conversacao de natureza profissional. Com isto pretendo recolher dados e

informac0es suficientes para apoiar 0 meu estudo de caso.

A entrevista ndo seguiu propriamente um plano definido, de modo que posso
considerar que foi uma entrevista ndo estruturada. A entrevista ndo estruturada ¢ uma
forma de o entrevistador poder explorar mais amplamente uma determinada questéo, na
medida em que tem liberdade para desenvolver cada situacao na direcao que considere
mais adequada. Neste tipo de entrevista, as questdes sdo, de uma forma geral, abertas e
podem ser respondidas no ambito de uma conversa informal. Muitas das questdes
realizadas ao longo da entrevista foi de forma aberta e espontanea, ndo seguindo o plano
que estava definido, havendo assim desvio de opinifes. Havendo assim uma certa
flexibilidade na ordem das questdes de modo a ajustar melhor as questdes colocadas. A
entrevista teve uma duracdo de 40 minutos. Seguidamente procede-se a uma breve

descricdo da empresa em estudo.

A empresa XZ consultores é uma empresa com 22 anos de existéncia que atua na
area de consultadorias em organizacGes e Gestdo. Também detém um conjunto de
competéncias e técnicas, de modo a desenvolver e implementar certificacbes em outras
empresas. A empresa € constituida por 30 colaboradores, e é uma das poucas empresas
em Portugal a obter certificacdo da EFR. Alem de ser uma empresa certificada nesta area
também apoia as outras empresas na sua implementacdo (atualmente sdo trés as empresas
a apoiar a certificacdo da efr). A preocupacéo para com os colaboradores foi desde sempre
constante e essencial nessa empresa. Havendo sempres um reconhecimento e dedicagédo
dos trabalhos dos colaboradores. Segundo a fonte entrevistada o sucesso da empresa esta
na confianca e dedicacdo que o Administrador Dr. Jalio Faceira Guedes tem para com 0s
seus colaboradores. Enquanto pessoa e lider ele € o responsavel pelo bom funcionamento
da empresa uma vez que sempre deu maior enfase a envolvimento ativo dos colaboradores
nas atividades, bom ambiente se trabalho, protecdo e seguranga no trabalho,

melhoramento do ambiente interno, satisfagdo dos clientes e dos colaboradores.
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Segundo a entrevistada, Dra. Emilia Costa, a empresa desde sempre ajudou 0s
colaboradores a resolver os problemas e dificuldades familiares, tais como problemas de
salde, financeira, ou seja a empresa antes da implementacdo da efr ja tinha um perfil e
boas praticas, o que facilitou muito na implementacdo. Ha cerca de 2 anos a empresa
considerou necessario implementar a norma efr, uma vez que algumas préticas da gestdo
e valores da empresa estavam alinhados com os dessa norma. Esse interesse surgiu apos
alguns almocos e workshop realizadas pela FMF em Portugal. A responsavel pela
implementacao, Dra. Emilia Costa foi formada e Qualificada pela FMF, acabando por
ganhar competéncias para implementar outras empresas. O facto de a empresa ser
certificada nesta norma transmite mais confianca para as outras empresas, Vvisto que

baseiam no seu préprio estudo de caso.

A empresa pretende com isto melhoramento no ambiente de trabalho, refor¢o na
confianca na Gestdo do Topo, maior envolvimento e motivacdo dos colaboradores nas
atividades da empresa, satisfacdo dos colaboradores, melhor comunicacdo interna e
externa, flexibilidade no horario de trabalho evitando assim desgastes no local de
trabalho, evitar risco de passar muito tempo na estrada. Obteve a sua certificacdo no inicio

de 2013, sendo a entidade responsavel por esta certificacdo a APCER.

Para a implementacdo desta norma a empresa passou por um conjunto de processos.
Primeiramente foi realizada uma auditoria externa pelo organismo certificador, de
seguida foi realizada um autoavaliacdo pela Gestdo do Topo e Responsavel efr de modo
a avaliar todos os impactos resultantes desta conciliacdo. (a norma mais adequada a efr
1000-2 visto que é uma empresa de pequena dimensdo). Apos o diagndstico serdo
introduzidas medidas de conciliacdo definidas que ajudam a dar respostas as necessidades
dos diferentes colaboradores. Segundo a entrevistada apesar de ndo ter muitas
dificuldades na implementacdo desta norma a empresa teve que enfrentar alguns desafios
ao longo desta fase. Desafios como, conseguir chegar as necessidades de todos os
colaboradores, opinides e ideias diferentes entre os colaboradores, conseguir medidas e
recursos que dessem respostas as necessidades de cada colaborador, ou seja o maior
desafio foi conseguir chegar de forma equitativa a todos. Depois da implementacdo a
empresa obteve beneficios como avaliar de forma mais abrangente e sistematizada as
preocupacg0es dos seus colaboradores, ter opinido mais espacializada das necessidades de
todos, visdo mais clara e proxima das necessidades podendo assim dar respostas mais

adequadas. Apesar desses dois anos a empresa precisa de mais tempo para ter dados mais
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concretos para analisar os impactos e alteracdes resultantes, visto que € algo que a

empresa vai sentindo a Médio longo Prazo.

Com o reforco do reconhecimento das boas préticas de Gestao de Recursos Humanos,
a XZ Consultores foi também recentemente distinguida no ambito do Prémio Exceléncia no
Trabalho, desenvolvido pela Heidrick & Struggles em parceria com o Diario Econdmico e o
INDEG - IUL — ISCTE Executive Education. Segundo o portal da APCER.

Pode-se entdo concluir que a conciliacdo da vida profissional e vida familiar
beneficiou ambas as vertentes, a empresa e 0s colaboradores. Os responsaveis por esta
implementacdo sdo a Dra. Emilia Costa e o Dr. Jalio Faceira Guedes, como ja foi
mencionado anteriormente. «A diferenca para um bom funcionamento e para 0 sucesso
da empresa esta no lider», muitas vezes para empresa alcancar a exceléncia ndo € preciso
muitos recursos, mas sim capacidade para liderar e motivar os seus colaboradores, com

isto conseguir um maior produtividade e uma melhoria continua.

3.2. Inquérito por Questionario

Para recolha de dados o instrumento utilizado foi o questionério porque pareceu ser
0 mais adequado para essa pesquisa. Ao contrario de uma entrevista este método permite
obter as respostas de forma sistematizada. Também permite obter vasta quantidade de
informacdes, podendo comparar alguns topicos dentro do tema. As questdes foram
elaboradas por mim, com base nas informagdes fornecidas pela FMF de modo a
compreender 0s objetivos especificos desta pesquisa.

Neste capitulo sera descrito as caracteristicas da investigacéo, a amostra, as técnicas
e estratégias de recolha e analise dos dados selecionados, bem como os procedimentos
utilizados para o seu tratamento. Para fazer esta investigacao fiz a minha pesquisa através
de uma investigacdo qualitativa, na qual fiz um inquérito com uma amostra de 19
empresas. O inquérito (ver o anexo X) tem como objetivo a concluséo da dissertagéo do
Mestrado em Gestdo na Universidade Portucalense Infante D. Henrique na qual o tema
investigacdo é a Efr (Entidade Familiarmente Responsavel), ou seja, a conciliagdo entre

a vida profissional e a vida familiar.

O objetivo principal deste inquérito € analisar o impacto desta norma na sua

empresa relativamente a conciliacdo trabalho /familia. Pretendo obter um conjunto de
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informacdes que permita atraves das respostas obtidas analisar as empresas inqueridas de

modo a responder as seguintes perguntas de investigacao:

e Grau de interesse das empresas Portuguesas por esta norma?
e Qual o impacto da conciliagéo vida profissional e vida familiar em Portugal?
e Visto que é uma norma muito atual, quais as vantagens e beneficios de

implementar da norma efr?

Os dados da presente pesquisa foram obtidos através de inquérito por questionarios
que foram enviadas as aos responsaveis das organizacdes participantes, mencionados
mais abaixo. Estas analises véo ser feitas no Sistema Informatico IBMM SPSS 20. O
inquérito foi realizado e enviado no dia 10/10/2014, através do Google Drive. O inquérito
ndo é anonimo de modo que permite saber os nomes das empresas estudadas. Para
determinar a dimensd@o da amostra utilizei 0s seguintes critérios: nome da empresa; setor
de atividade; nimero de trabalhadores na empresa; carateristicas dos agregados familiares
(maioritariamente: solteiro sem dependentes, casado sem dependentes, divorciado,
solteiro com dependentes, casado com dependentes); quais as normas certificadas pelas
empresas; analisar empresas certificadas pela norma efr, a data, motivacao e vantagens
desta implementacao, classificacdo da norma efr no contexto das empresas Portuguesas,
grau de importancia atribuida as empresas, medidas e politicas de conciliacdo
(flexibilidade de horérios, licencas, seguros). O inquérito é feito online, no Google Drive.
Os e-mails das empresas analisadas foram recolhidos no site da IPAC (Instituto Portugués

de Acreditacdo), e também numa lista fornecida pela Dra. Emilia Costa.

Na sequéncia enviou-se através do correio eletrénico, acompanhado de inquérito e
carta de apresentacdo o questionario. A resposta foi obtida diretamente no Google Drive.
Algumas respostas foram obtidas apos 3 dias do envio do inquérito, outras apos duas ou
trés semanas. Foi enviado a para a mesma empresa mais do que um inquérito devido a
demora das respostas dos mesmos. A taxa de retorno foi aguardada ate ao final de
Dezembro, sendo muito deles sem sucesso. Foram enviados mais de cem questionarios,
mas sO 18 foram devolvidas, sendo a mostra final constituida por 18 organizagdes. A
mostra e inferior ao pretendido uma vez que a taxa de resposta das empresas é baixa, por
forca da necessidade da altura de muita ocupacdo das entidades e também por ser um
periodo de ferias. Como ja foi mencionado a anélise de dados, elaboracdo de graficos e
tabelas foi baseada na no IMB SPSS 20, com a ajuda da Estatistica Descritiva.
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Segundo o autor Jodo Maroco, as variaveis estatisticas podem ser classificadas
como: varidveis qualitativas e variaveis quantitativas. As Varidveis Qualitativas S&o
aquelas que se baseiam em qualidades e ndo podem ser medidas numericamente.
Subdividem-se em variaveis: Ordinais, aquelas que podem ser colocadas em ordem e
Nominal, aquelas que ndo podem ser ordenadas, ndo tem nenhuma ordem de variacoes.

Varidveis Quantitativas S&o aquelas que sdo numericamente mensuraveis, ou seja,
que seus possiveis valores podem ser numericos ou de contagem. Estas podem ser
medidas numa escala Intervalar (exemplo a temperatura medida Celsius ou grau
Faherenheit) e Razdo (exemplo o peso ou a altura). Depois de analisar as amostras,
também é necessario carateriza-los. Esta caraterizacdo pode ser feita através das medidas
de tendéncia central (média, mediana, moda e percentis) e das medidas de dispersdo
(variancia, coeficiente de variacao). Para entendermos melhor a analise baseada no SPSS,

em baixo serdo apresentados os resultados encontrados.
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CAPITULO 4 - APRESENTACAO E DISCUSAO DE RESULTADOS

Neste capitulo irei apresentar e discutir os resultados mais relevantes de modo a

responder as questdes colocadas anteriormente. O inquérito é constituido por 13 grupos.

O primeiro grupo serve para perceber as carateristicas das empresas
estudadas. Este grupo é constituido nomeadamente por: setor de atividade e o
numero de trabalhadores na empresa. Estas questfes assim como as restantes
servem para apurar alguns dados da empresa e para caraterizar a amostra. Usando
os dados do inquérito irei agora com ajuda do SPSS, analisar o setor de atividade
e a dimensdo de cada uma das 18 empresas. Apresenta-se na figura seguinte o

numero de trabalhadores de cada empresa:

Figura 3- Dimenséo das Organizac6es

Qual &€ o numero de trabalhadores na organizagao

M 10 a 49 trabalhadores

50 a 249
.trabalhadores

Dhﬂais de 250
trabalhadores

.Menus de 10
trabalhadores

Fonte- Elaboracéo prdpria com base no SPSS

A figura 4 representa a 0 nimero de trabalhadores na organizagdo da amostra. De
acordo com a tabela (ver no anexo), Lilas que representa menos de 10 trabalhadores na
organizagdo tem uma percentagem de 17%, o azul que representa 10 a 49 trabalhadores
tem uma percentagem de 33%, verde que representa 50 a 249 trabalhadores tem uma
percentagem 39%, castanho que representa mais de 250 trabalhadores tem uma
percentagem de 11%. Verifica-se a maioria das organizac6es inqueridas tem entre 50 a
249 trabalhadores (39%), ou seja a maioria das empresas sdo médias. Seguidamente com

uma percentagem de 33% estdo as organizagdes com 10 a 49 trabalhadores, representando
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as pequenas empresas. As pequenas tem uma percentagem de 16.7% ultrapassando as
grandes empresas que estdo representados minoritariamente por 11.1%.
Comparando estes dados com os dados obtidos na dissertagdo de Femida Abdul

Hamid (2012), que tem uma mostra de 34 organizacdes.

Figura 4- Dimenséo das Organizacdes

3%

&\

B Grande (> 250 trabalhadores/as)

m Média (50-249 trabalhadores/as)
Pequena (11-49 trabalhadores/as)
Micro (= 10 trabalhadores/as)

Fonte: Elaborado por Femida Hamid

Verifica-se que a maioria (44%) tem entre 50 a 249 colaboradores, ou seja, sdo
empresas médias. Seguindo-se as organizagdes grandes (27%), as pequenas (26%) e, por
fim, as micro com apenas 3%. Pode-se concluir que ambos 0s estudos as empresas com
maior percentagem tem uma dimensao de 50 a 249 trabalhadores representando as Médias
empresas. Mas ao contréario do estudo em analise, este representa as organizagdes com

menor percentagem tem mais de 250 trabalhadores.
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Figura 5- setor de atividade da empresa

Setor de atividade da empresa

127

-

Frequéncia

0 T T I
Setor primario Setor secundario Setor terciario

Setor de atividade da empresa

Fonte: Elaboragdo Prépria com base nos dados do SPSS

O inquérito é constituido por trés setores de atividades. Pela analise da figura 6
pode-se verificar que o setor terciario € o setor de atividade mais representado com uma
percentagem de 61% (ver anexo 3), seguidamente temos o setor secundario com 28% e
por ultimo o setor primario com uma percentagem de 11%. Pode-se concluir entdo que a
maioria das empresas certificadas em Portugal sdo do setor terciario. De modo a
caraterizar mais genericamente a estrutura das empresas o ponto seguinte a analisar € as
carateristicas dos agregados familiares, consoante as respostas obtidas no questionario.

Apresenta-se em baixo, figura 7 os resultados obtidos sobre as carateristicas dos

agregados familiares nas empresas:
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Figura 6- Carateristicas dos Agregados Familiares

Carateristicas dos Agregados familiares

12,54

10,07

Frequéncia
=l
[4)]
|

5,071

00 T T |
Casado com dependents Casado sem dependente Solteiro sem dependentes

Carateristicas dos Agregados familiares

Fonte: Elaboragdo Prépria com base nos dados do SPSS

Analisando a figura 7, verifica-se que a maioria dos trabalhadores nas empresas sao
casados com dependentes, com uma percentagem elevada de 78% (tabela — anexo 3).
Posteriormente temos os casados sem dependentes e solteiros sem dependentes com a
mesma percentagem de 11%.Nota-se que das empresas que responderam ao inquérito
nenhuma tem solteiro com dependentes como carateristica dominante. Pode-se concluir
que a maioria das empresas certificadas em Portugal é constituida por colaboradores
casados e com dependentes o que implica que eles além de ter responsabilidades
profissionais tambem tem responsabilidades profissionais, necessitando assim de

conciliar essas duas vertentes, dai a importancia da certificagdo da norma efr na empresa.

Conclusdo: no que se refere as carateristicas das empresas estudadas pode-se
concluir que em termos de dimensdo a maioria tem entre 50 a 249 colaboradores (39%),

ou seja, sdo Médias empresas e 0 setor de atividade com maior percentagem é o setor
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terciario (61%). Também pode-se concluir que na maioria das empresas os colaboradores

séo casados com dependentes (78%).

e Ap0s analisar as carateristicas das empresas, vou agora analisar 0s
resultados obtidos no que se refere a implementacao da gestéo pela qualidade nas
empresas em analises, ou seja pretende saber a percentagem das empresas

certificadas e quais as normas implementadas nessas empresas.

Observa-se que das 18 empresas estudadas apenas uma e que ndo obtém certificacdo
em nenhuma area. As restantes, todas sao certificadas. Algumas obtendo mais do que uma
certificacdo. Das normas de qualidades mais requisitada é a 1ISO 9001, ou seja todas as
empresas estudadas estdo certificadas por esta norma, mesmo as empresas de pequenas
dimensBes. Na figura em baixo estdo representados as percentagens das empresas

certificadas pelas normas de qualidade.

Figura 7- certificacOes de empresas

a sua empresa é certificada?
W rizo
B sim

Fonte: Elaboragdo Propria com base nos dados do SPSS

De acordo com a figura 8, nota-se que a maioria das empresas estudadas sao
certificadas, com uma amostra de (17) ou seja apenas uma das empresas estudadas ndo
obtém a certificacdo. A percentagem (94%) de empresas certificadas corresponde a quase
totalidade da amostra, a empresa nao certificada tem uma percentagem de 6% (ver anexo)
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Ou seja todas as empresas procuram obter reconhecimento formal através de um
organismo de certificagdo. Com isto pretendem satisfazer os seus clientes e outras partes
interessadas, melhorar as suas imagens, motivar os seus colaboradores, ou seja,
pretendem conseguir um conjunto de beneficios e vantagens, que sé a implementacao de
uma norma de pode oferecer. Visto que quase todas as empresas estdo certificadas, vou
agora analisar as normas implementadas nas empresas. Em baixo na figura 9 esta

apresentado as normas implementadas pelas empresas:

Figura 8- Certificacio das Normas

Normas

207

157

Frequéncia
o
1

5=

18001

EFR 1DDD-2-]
IS0 14001
IS0 90011
MP 43897
MNP 4427
MP 4457
SA 8000

I
I
l
I

OSHAS 18000

Normas

Fonte: Elaboragdo Préopria com base nos dados do SPSS

Analisando a figura 9 verifica-se que todas as empresas em estudo encontram-se
certificadas pela norma NP ISO 9001:2008 (Sistema de Gestdo de Qualidade) com uma
percentagem de 55%. De acordo com a tabela (ver anexo 3) 4 empresas estéo certificadas
pela norma 18001 (Gestdo de Saude e Seguranca Ocupacional) representando uma
percentagem de 13%, 2 estdo certificadas pela norma 14001 (Sistema de Gestdo
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Ambiental) com 7%, 2 estdo certificadas pela norma 4457 (Investigacdo,
Desenvolvimento e Inovacgdo) com 7% e as restantes normas SA 8000 (Responsabilidade
Social), OSHAS 18000 (Gestdo de Saude e Seguranca no Trabalho), NP 4427 (Sistema
de Gestdo de Recursos Humanos), NP 4397 (Sistema de Gestdo Salde e Seguranga no
Trabalho), ISO 17025 (Sistema de Gestdo do Laboratdrio), EFR 1000-2 (Entidade
Familiarmente Responsavel) sé estdo adotadas por apenas uma empresa, com uma
percentagem de 3%. No ponto seguinte serd abordado uma analise sobre a norma efr,
pode-se constar de acordo com a figura 9 que apenas uma empresa obtém esta

certificacéo.
e Anélise dos resultados da norma efr

De acordo com a figura 10, se pode observar-se que apenas uma organizagéo (6%)
encontra-se certificada pela norma EFR (Entidade Familiarmente Responsavel). Por outro
lado, nota-se que 22% ndo estdo certificadas mas tem intencdes futuras de obter esta
certificacdo (ver anexo 3). Mas a maior percentagem das empresas em estudo ndo tem
interesse em obter esta certificacdo. Em Portugal apenas 5 empresas esta certificada pela
norma EFR visto que € uma norma recente. Das 5 empresas certificadas apenas uma, XZ
consultores respondeu ao inquérito em analise, dai ter uma amostra muito pequena sobre

este tema. A figura 10 em baixo mostra os resultados das empresas certificadas pela EFR:

Figura 9- Certificacdo pela norma EFR

A organizagao esta certificada por esta norma efr?

| IES
Mo, & ndo tem interese
nesta certificagio
MEo, mas tem interese nesta
certificagio

Msim

Fonte: Elaboragdo Prépria com base nos dados do SPSS
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Na tabela 1 verifica-se que a empresa que obtem a certificacio EFR obteve a

certificagdo no ano 2013. Segundo o questionario realizado um dos maiores motivos desta

implementacdo € o fato destes valores da efr ja estar incorporado na cultura da empresa,

bem como como outros motivos ja& mencionadas no estudo de caso feito no capitulo

anterior.
Tabela 1- Norma EFR
Ano
Empresa Norma | certificacdo Motivo
XZ Formalizacdo de uma cultura
consultores EFR 2013 existente

Fonte: Elaborag8o Prépria no Excel

Devido a um ndmero muito reduzido de empresas certificadas pela norma EFR em

Portugal, apenas uma empresa em estudo obtém esta certificacdo. A empresa estd

certificada desde 2013, mas ja se nota alguns resultados, como motivacdo dos

colaboradores, melhor comunicacdo interna. Mas as alteracBes mais significativas s

poderdo ser vistas a longo prazo. (ver o estudo de caso). Apesar de ndo obter esta

certificacdo muitas empresas consideram vantajoso implementar esta norma. A figuraem

baixo mostra algumas vantagens as empresas podem obter com a sua implementacéo (de

acordo com o inquérito).

¢ Vantagens da implementacdo da norma efr. A maioria das empresas nao

responderam a esta questdo. A figura 11 mostra que a vantagem mais relevante

mencionadas por um maior nimero de empresas resulta da maior motivacgdo e

desempenho dos trabalhadores.
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Figura 10- Vantagens da implementagdo da EFR

Indique quais as vantagens mais relevantes da implementacédo desta norma

Maior mativagdo e
desempenho’ por parte dos
trabalhadores

m Melhor relacionamento
interpessoal

Osem resposta

Fonte: Elaboracdo Propria com base nos dados do SPSS

A motivacdo e o desempenho dos colaboradores € vantagem mais mencionada pelas
empresas, representando uma percentagem de 28% (ver anexo). Outro motivo também
mencionada apesar de ter uma percentagem minima (6%) é o melhor relacionamento
interpessoal. Mesmo ndo obtendo a certificacdo, quase a totalidade das empresas que
compde a amostra atribuem grande importancia a conciliacdo entre T-F. Em Portugal,
como o tema conciliagdo entre trabalho e familia é um tema recente, vou agora analisar

em que fase de estudo se encontra a norma efr.

oA figura 12 mostra a classificacdo desta norma no contexto Portugués,
verifica-se que no que se refere as praticas da efr a maioria das empresas em

estudo reconhece que esta numa fase inicial com uma percentagem de 33%.
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Figura 11- Politicas efr em Portugal

MNo contexto empresarial Portugués como classifica esta norma

W Estdo numa fase inicial
Séo frequentements
utilizadas

O sem resposta

] Litilizadas por poucas
empresas

Fonte: Elaboracdo Propria com base nos dados do SPSS

W Nio fazem parte da
agenda

0 Estdo numa fase inicial

1 Sao frequentemente
utilizadas

Esto sempre em
Agenda

Fonte: Elaborado por Femida Hamid

Comparando este estudo com o estudo de Femida Hamid, que aplica a mesma
questdo sobre o tema conciliagdo entre T-F, a maioria das organizac¢fes que participaram
no estudo (56%) reconhece que, esta norma estd numa fase inicial (Figura 12). Pode-se
concluir que em ambos 0s estudos a maioria das organizagdes reconhecem que esta norma
estad numa fase inicial. As empresas atribuem muita importancia sobre o tema conciliacéo
T-F, o ponto seguinte a ser abordado € analisar o grau de importancia que as empresas

atribuem a este tema.
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Figura 12- Grau de importancia atribuida

Qual o grau de importancia que a sua empresa atribui em relagéo a conciliagéo
trabalholfamilia dos seus colaboradores
M Elevada
H medio
O renhuma

Fonte: Elaborag&o Préopria com base nos dados do SPSS

De acordo com a figura 13 podemos verificar que a maioria das atribui elevada
importancia a conciliacdo entre T-F, representando uma percentagem de 57% (ver
anexo3). As restantes empresas atribui um grau médio de importancia em relacéo a este
tema, com 39%.

Na tabela 2 podemos verificar um conjunto de politicas implementadas nas
organizacOes em relacdo a este tema conciliacdo T-F. As politicas mais adotadas pelas
organizagOes sdo ausentar do trabalho por um motivo familiar e seguro de acidente. Em
quase todas as organizacOes todos os colaboradores podem beneficiar destas medidas. De
seguida temos Flexibilidade nos dias de licenca e férias por periodo reduzido e Licenca
para cuidar de um familiar, em que quase todos os colaboradores podem beneficiar na
maioria das empresas, apesar de que em algumas empresas estas modalidades nao
existem.

Jaas modalidades Diminuir o horario de trabalho em troca da diminuicao do salario,
Licenca maternidade/Paternidade superior ao que estabelece a lei e seguro de vida ndo
existem na maioria das empresas em estudo, ou seja das empresas em analises poucos

utilizam esta modalidade.
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Tabela 2- Politicas conciliagdo Trabalho-Familia

S6 alguns A maioria dos
. . Todos
. L Néo colaboradores é | colaboradores
Politica conciliagéo T-F ) podem
existe que podem podem .
. . beneficiar
beneficiar beneficiar
Flexibilidade no horério de
3 6 2 7
trabalho
Trabalho a tempo Parcial 8 6 3 1

Diminuir o horério de
trabalho em troca da 12 2 1 3

diminuicéo do salario

Licenca
maternidade/Paternidade
) 13 0 0 5
superior ao que estabelece a
lei
Licenca para cuidar de um

N 6 0 2 10

familiar

Ausentar do trabalho por um
0 0 2 16
motivo familiar
Mudancas do posto de

5 2 2 9

trabalho

Flexibilidade nos dias de

licenca e férias por periodo 3 2 2 11

reduzido
Trabalhar em casa 9 5 1 3
Videoconferéncias 7 5 2 4

Assisténcia sanitéaria para
. 10 0 1 7
familiares

Seguro de acidente 2 0 0 16
Seguro de vida 12 0 2 4

Fonte: Elaboracdo Prdpria

Conclui-se entéo este capitulo respondendo as questdes realizadas anteriormente:
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4.1. Grau de interesse das empresas Portuguesas pela norma efr

Devido a limitacdo de tempo disponivel e a taxa de retorno dos inquéritos, este
trabalho baseou apenas nas empresas Portuguesas, tendo um limitacdo de empresas
certificadas por esta norma. Visto que em Portugal este € um tema ainda recente, sdo
poucas as empresas certificadas por esta norma. Apenas 6 empresas em Portugal obtém

esta norma, das quais temos:

& Santander Totta

O Santander ¢ um grande Grupo financeiro internacional que procura dar uma

rentabilidade crescente aos seus acionistas satisfazendo as necessidades financeiras dos
seus clientes. Para isso conta com uma forte presenca em 10 mercados principais, que
combina com politicas corporativas e capacidades globais. Segundo o sitio oficial do
Santander.
Segundo a Fundagdo MéasFamilia a empresa Santander Totta € a primeira a ser certificada
como Entidade Familiarmente Responsavel em Portugal. Esta certificacdo foi avaliada
pela Deloitte e pela entidade certificadora SGS ICS Portugal. Foi atribuida pela FMF
como reconhecimento das medidas que o Banco tem vindo a adoptar para apoiar 0s
colaboradores a conciliar a vida profissional, familiar e pessoal e a promover a igualdade
de oportunidades. Em 2007

O Banco Santander Totta foi avaliado pela auditora Deloitte e pela entidade de
certificacdo de qualidade SGS ICS Portugal e acaba de receber a certificacdo EFR
Entidade Familiarmente Responsavel, tornando-se assim na 12 empresa em Portugal com
esta certificacdo. Lisboa, 02 de Dezembro de 2010 - Esta certificagdo, atribuida pela
Fundacdo Mais Familia, representa o reconhecimento por parte desta entidade das
medidas que o Banco tem vindo a adotar para apoiar os colaboradores a conciliar a vida
pessoal e profissional e a promover a igualdade de oportunidades. De acordo com portal
do Santander Totta este ja ganhou alguns prémios devido as suas politicas com 0s

colaboradores:

e Em 2010 foi distinguido com o prémio «Empresa Mais Familiarmente
Responsavel», na categoria de grandes empresas por apostar em boas praticas

com os seus colaboradores.
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e Em 2009 o Banco recebeu 0 “Prémio Exceléncia RH 20097, atribuido pela
Revista RH Magazine e a Selet Vedior.

e Em 2008, o “Prémio Empresa RH 08, atribuido pela Associa¢ao Portuguesa
de Gestores.

e Em 2007, implementou o Programa “Santander Es Tu”, que tem vindo a
provocar mudangas com um impacto direto na qualidade de vida dos

colaboradores, através do lancamento de Vvérias iniciativas.

Baxter

BAXTER PORTUGAL

De acordo com o site da Baxter Portugal a Baxter esta presente em Portugal h&a mais

de 20 anos. Conta com uma equipa de cerca de 100 colaboradores.

O prestigiado Instituto Great Place to Work, reconheceu a Baxter Portugal como
uma das 30 melhores empresas para trabalhar em Portugal e a 22 melhor empresa da

industria farmacéutica.

Em 2012, a FMF atribuiu a Baxter Portugal a certificacdo efr — Empresa
Familiarmente Responsavel, distinguindo-o pelas suas politicas internas de integracao,
desenvolvimento e conciliagdo da atividade profissional e familiar dos seus
colaboradores. Passa a ser a segunda empresa em Portugal a receber a certificacdo efr e a

primeira do seu setor de atividade.

SOL DOS PEQUININGOS

De acordo com site Sol dos Pequeninos a empresa obteve a sua certificacdo em

2012, auditado pela SGS ICS- Portugal, de acordo com o documento normativo entidade
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familiarmente responsavel efr 1000-2, desenvolvido pela FMF. O modelo gestdo efr é
aplicavel ao desenho e implementacéo de praticas familiarmente responsaveis aplicadas

no Sol dos Pequeninos.

O modelo de gestédo de exceléncia que o nosso Colégio certificou pela Fundacéo
Mas Familia, com auditoria da SGS ICS como Entidade Familiarmente Responsavel, é
hoje aplicado no nosso dia-a-dia, através de um conjunto de boas préticas, que
promovem e inspiram a conciliagao familiar e laboral dos nossos Colaboradores, uma
tematica que tanto nos preocupa pelo impacto que sabemos ter na primeira infancia.

Sabemos que a motivacgédo e o compromisso dos nossos Colaboradores aumentaram
e a nossa equipa esta mais feliz, equilibrada e comprometida! Trabalhamos com imenso
empenho mas com maior descontracao, pois todos sabem que conciliar a vida pessoal e
o trabalho é uma prioridade da gestdo de topo do Sol. Sabemos que Trabalho
com + Criatividade laboral — Tempo = > Produtividade. O equilibrio Familia e

Trabalho é uma responsabilidade da gestao de topo das empresas portuguesas.

A Energias de Portugal é uma empresa do sector energeético, verticalmente
integrada, com uma posicao consolidada na Peninsula Ibérica, quer ao nivel de producéo,
distribuicdo e comercializacdo de eletricidade, como de gas. De acordo com o sitio oficial
da EDP, a EDP obteve a sua certificacdo efr em 2013, através da entidade certificadora
SGS Portugal, de acordo com o sistema normativo efr 1000-1. Tendo o seu

reconhecimento baseado na flexibilidade, respeito e compromisso mutuo pela FMF.

Segundo o sitio as medidas da EDP em Portugal, a luz da norma EFR assentam em

cinco pilares:

1. Qualidade no trabalho (Protocolos facilitadores, espaco de trabalho agradaveis,

Ginastica Laboral).
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Segundo, Apoio a familia (Apoio ao nascimento e ado¢do com 500 Euros numa
conta bancéria aberta em nome do bebé; Coldnias de férias para os filhos de
colaboradores; Prémios de cidadania para os filhos dos colaboradores.

3. Valorizacdo pessoal e profissional (Rotas com Energia — Formacéo in loco,
designadamente nos centros produtores da companhia; Saiba Mais Sobre -

Acdes de formacao/esclarecimento sobre 0 negocio).

4. Flexibilidade temporal e espacial (Trabalho a distancia; Programa de
Voluntariado EDP).

5. lgualdade de Oportunidades (Provedor de Etica e Codigo de Etica; Protocolo
Antimobing - A EDP é contra qualquer tipo de assédio, moral, psicoldgico,
fisico e sexual, Igualdade de Género - Na EDP, todos os colaboradores tém as

mesmas oportunidades ndo havendo lugar a qualquer tipo de discriminacéo.

dianova e

aprender | crescer | concretizar

De acordo com o sitio oficial da Dianova em 2013 obteve a sua certificacdo EFR
Economia Social (marca EFR para as organiza¢Ges da Economia Social e Solitaria/
Terceiro Setor), de acordo com a Norma EFR 1000-2, edi¢do 2, auditada pela SGS e
atribuida pela FMF.

E a primeira organizagdo social em Portugal, implementando as melhores praticas
orientadas a eficiéncia e eficacia organizacionais, e especialmente aquelas que
contribuam para 0 aumento da satisfacéo e produtividade dos seus colaboradores, ruma a

sua sustentabilidade.

Para Cristina Lizarza, Presidente de Direcdo da Dianova, “A profunda

modificacé@o dos valores da sociedade, a alteracdo dos papéis no seio da familia, o0 acesso
da mulher ao mercado de trabalho, a dificuldade de atrair e reter talento, entre outros

fatores, transformaram a igualdade de oportunidades e a conciliagdo da vida
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profissional com a vida pessoal huma necessidade e num elemento estratégico para a

competitividade organizacional. De acordo com o sitio da Dianova.

Em Dezembro 2013 esteve presente, como oradora, no seminario «Gestdo e
Sustentabilidade das Organizagfes da Economia Social, promovido Cercimarante em

parceria com a XZ consultores.

XZ CONSULTORES

De acordo com o sitio oficial da FMF, a XZ consultores obteve a sua certificagdo
EFR em 2013, pela entidade certificadora APCER. Esta certificacdo é obtida de acordo
com o sistema normativo EFR 1000-2. (mais informacéo ver o estudo de caso). Alem de

ser uma empresa certificada, também faz consultoria efr para outras entidades.

Em Portugal também existem duas entidades certificadoras e duas consultoras effr,

incluindo a XZ consultores.

> 3Cer

ASSOCIACAO PORTUGUESA
DE CERTIFICACAO

De acordo com o sitio oficial da Associacdo Portuguesa de Certificagdo a APCER
posiciona-se como parceiro global de negdcio, disponibilizando servicos de certificacéo,
auditoria & inspecéo e educacdo & formacdo. Desde 1996 que a APCER - Associacéo
Portuguesa de Certificacdo é a entidade certificadora de referéncia em Portugal, que lidera
o mercado pelo rigor, pela diversidade da oferta, pelo investimento em inovagéo e
desenvolvimento de novos produtos e pela cultura de exigéncia e responsabilidade. Tem

como missao, auditar e certificar em todo o mundo, com competéncia e confianca para
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beneficio dos seus clientes. E a sua missdo € ser reconhecida como uma empresa de
auditoria e certificacdo global. De acordo com a APCER a EFR tem as seguintes
vantagens: melhoria da imagem corporativa e da marca, aumento da produtividade e
competitividade, Atracdo e retencdo de talentos e atracdo de investimentos socialmente

responsaveis, através da clara comunicacao dos valores da organizacéo.

PORTUGAL

A SGS, Sistema de Gestdo de Qualidade oferece servigos independentes que
melhoram a vida de milhGes de pessoas em todo o mundo. Somos lideres em servicos de

inspecdo, verificacdo, anélise e certificacdo.

Os servicos de certificacdo permitem que uma organizacdo demonstre que 0S seus
produtos, processos, sistemas ou servicos estdo em conformidade com as
regulamentacdes e normas nacionais e internacionais. A SGS ajuda essas organizacdes a
obter a certificacdo necessaria para que possa comercializar os seus produtos em

mercados-alvo, dando-lhe a garantia que precisa, em qualquer lugar do mundo.

Enquanto Organismo de Certificacdo, a SGS foi o primeiro a obter a acreditacao
para a Certificacdo de Sistemas de Gestdo da Qualidade em 1998. Desde entdo, sempre
liderou o mercado, inovando nos servicos, de acordo com as principais tendéncias
internacionais, podendo oferecer certificacdo de acordo com cerca de 100 normas

nacionais e internacionais. De acordo com o sitio oficial da SGS.

De acordo som o sitio oficial da SGS, trabalhar com a SGS traz muitas vantagens
como, Reconhecimento mundial das Marcas de Certificagdo; Partilha de know-how
internacional; Bolsa de Auditores altamente qualificados; Selecdo de Auditores adequada
a realidade e atividade de cada Organizacdo; Atendimento personalizado e solugdes
idealizadas a medida da sua Organizacdo e Procedimentos rapidos e eficientes,

assegurando processos expeditos.
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Segundo a mesmo, a certificacdo efr baseia-se em trés fases:

1- Concecdo e implementacdo- As organizacdes devem implementar o modelo de
gestdo de acordo com o referencial efr 1000, cujos requisitos incluem pontos como
Politicas e Medidas, Objetivos de Melhoria, Processos, Indicadores efr, Comunicagéo e

Formacdo Interna, entre outros.

2- Certificacdo- Quando as organizacGes se considerarem preparadas, a SGS
procederd a sua avaliacdo. Esta tem o objetivo de comprovar o cumprimento dos
requisitos de Certificacdo e é efetuada com base numa auditoria externa e em entrevistas

diretas aos trabalhadores.

3- Certificado e Marca efr- Apds a avaliacdo, a SGS envia 0s seus resultados para
a Fundacdo Masfamilia. Quando se verifica o cumprimento dos requisitos de
Certificacdo, é emitido o certificado e é atribuida a marca efr a organizacéo que, agora,
consegue obter o reconhecimento publico das suas boas praticas de gestdo ao nivel da

conciliacdo entre a vida profissional e familiar.

Foram enviadas inquéritos para todas as empresas mencionadas, mas s6 ouve
retorno da resposta apenas de uma empresa certificada por esta norma. Mesmo néo
obtendo esta certificacdo, a maioria das empresas inqueridas consideram relevante a
conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar. Como se pode observar através da
tabela 2 que na maioria das empresas estdo incutidas as politicas e praticas de conciliacao.
A maioria dos colaboradores podem beneficiar destas politicas, principalmente ausentar
do trabalho por um motivo familiar. Todos consideram que uma das maiores vantagens
da implementacdo desta norma é maior motivacdo e desempenho por parte dos
colaboradores. Podemos concluir que o impacto dos valores da conciliacdo trabalho
familia é muito importante para a sustentabilidade da empresa, porque isso implica um
conjunto de culturas e critérios sociais, ambientais na gestdo da empresa. A maioria das
empresas que responderam ao inquérito ddo elevado grau de importancia a esta

certificacdo mas nédo tem interesse na certificacdo desta norma.
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4.2. Impacto da conciliac¢do vida profissional e a vida familiar em Portugal
Para responder esta questdo, achamos pertinente analisar esta conciliagdo ndo s6 em

Portugal como também noutros Paises da Europa.

Figura 13- Qualidade do trabalho e qualidade de vida na Europa

Satisfacio

Bem-estar no Satisfacido com os Bem-estar

. com a articulacio P -

Pais trabalho” 3 dominios da vida subjectivo’

trabalho-familia
(escala: 1-7) (escala: 1-5) (escala: 1-7)
(escala: 1-5)

Finlandia 4.62 342 3,89 4,86
Suécia 5,03 3,49 4,09 5,04
Holanda 5.30 3,63 3,94 4,99
Alemanha 4,66 3,37 3,70 4,71
Reino Unido 4,20 3,19 3,80 4,14
Portugal 511 3,18 3,61 443
Hungria 4,97 3,24 3,81 4,23
Bulgéria 4,78 3,36 3,71 421

Fonte: Inquérito Quality of Life in a Changing Europe, 2007

De acordo com a tabela 15, podemos ver que a nivel de satisfacdo com a articulacao
T-F e a satisfacdo com os dominios da vida, Portugal ocupa o posicionamento mais baixo
da tabela. Mas no geral a diferenca entre os outros Paises sdo significativos. Os paises
onde o bem-estar no trabalho e mais alto sdo Suécia, Holanda e Portugal. A articulacéo
T-F € mais elevado na Holanda, ou seja, a conciliagdo T-F sdo mais harmoniosas
comparando com os outros Paises da tabela. Segundo o estudo realizado por Eduardo
Rodrigues, at all o apoio institucional varia de Pais para Pais, embora essa variacdo possa

ser significativa, ou seja:

« Nos paises como a Alemanha e a Holanda, o apoio institucional a conciliagdo
entre trabalho e familia é mais modesto, sendo maioritaria a existéncia de
situacbes em que o elemento feminino do casal trabalha a tempo parcial e o
masculino a tempo inteiro.

e No Reino Unido o apoio publico destinado a articulagdo trabalho-familia é
baixo, sendo a énfase colocada no mercado como local ideal para a prestagédo
de servigos.

e Em Portugal surge como um exemplo do regime sub-protector, sendo
caracterizado pelos niveis reduzidos de protecdo estatal & combinacdo de

trabalho com vida familiar, menor flexibilidade do mercado de trabalho em
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termos comparativos e também baixo nivel de vida relativamente a maioria dos
outros paises da Europa Ocidental. Conclui-se entdo que Portugal mantem uma
boa posicdo no que diz respeito a qualidade de trabalho e qualidade e vida,

relativamente aos outros Paises da Unido Europeia, mencionados na tabela.

Atualmente em Portugal este tema Conciliacdo T-F tem sido muito abordado, em
baixo sera apresentado algumas dessas situacdes considerados mais pertinentes para este

estudo:

ClITE

COMISSAD PARA A IGUALDADE
NO TRABALHO E ND EMPREGD

Igualdade entre Homem e Mulher no Trabalho

Figura 14- Taxa de atividade em Portugal, por sexo de 2011 a 2013
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Fonte: INE, Inquérito ao Emprego

Segundo o CITE a taxa de atividade (15 e mais anos), em Portugal, fixou-se nos
59,3% em 2013, sendo de 54,1% para as mulheres e de 65,1% para 0s homens,
originando um diferencial entre as taxas dos homens e das mulheres na ordem dos 11.
Nota-se que a taxa de atividade das mulheres é sempre inferior a dos homens em todos 0s

anos.

De acordo com o CITE em Portugal, no quadro da responsabilidade social das
empresas, ganharam relevo as politicas de igualdade de género e, para esta ser alcancada,
o desenvolvimento de medidas de conciliacdo trabalho-familia. Apesar que atualmente
devido a crise existente algumas empresas tendam a recuar nas suas politicas de

responsabilidade social no intuito de reduzir despesas. Aquelas que ariscam e que
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promovem a conciliacdo trabalho-familia e a igualdade de género - se transformam em
ganho e fator de competitividade. Mulheres e homens que conseguem gerir
equilibradamente as varias esferas das suas vidas, investem o seu potencial de
competéncias em beneficio da empresa ou organizacdo onde trabalham, enquanto quem
estd continuadamente sujeito a condi¢des de trabalho demasiado penosas e pressionantes,
acaba por diminuir a sua motivacdo. Culturas organizacionais preconizadores de longas
horas de trabalho, que ndo reconhecem lugar para a vida privada, tendem a ter como
resultante empenho mais reduzido, taxas elevadas de absentismo por doenca e maiores
dificuldades na retencdo de pessoal altamente qualificado. Portanto e vantajoso para a

empresa investir nessa cultura de responsabilidade social.

Funchal distinguido como Autarquia Familiarmente Responsavel

A Camara de Funchal foi distinguida como autarquia familiarmente responsavel
pelo observatorio das Autarquias Familiarmente Responsaveis (OAFR). Segundo o sitio

oficial da Camara de Funchal esta é quinta distin¢éo.

Este reconhecimento resulta de um inquérito realizado pelo Observatorio das
Autarquias Familiarmente Responsaveis ao nivel nacional ao qual responderam 98
autarquias e onde foram analisadas as politicas de familia dos municipios em dez areas

de atuacao:

Apoio a maternidade e paternidade;

Apoio as familias com necessidades especiais;
Servigos basicos;

Educacéo e formacao;

Habitac&o e urbanismo;

Transportes;

Saude;

O N o g B~ wDd e

Cultura, desporto, lazer e tempo livre;
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9. Cooperacéao, relac@es institucionais e participacao social;

10. Qutras iniciativas.

Foram ainda analisadas as boas préaticas das autarquias para com 0s Seus
funcionarios autarquicos em matéria de conciliacédo entre trabalho e Familia. A Camara
Municipal do Funchal também quer criar uma estratégia municipal para a igualdade de
género que tera evidentes repercussdes positivas no combate a violéncia contra as

mulheres.

GOVERNO DE
PORTUGAL

Governo langa campanha de promocao da conciliagdo entre

avida profissional e a vida familiar:

Relativamente a conciliagdo entre a vida profissional e a vida familiar, Teresa
Morais, Secretaria de Estado dos Assuntos Parlamentares afirmou, segundo o portal do
governo de Portugal, que «as dificuldades de conciliacdo pesam mais sobre umas do que
sobre outros». Segundo a mesma a flexibilidade dos horérios laborais tem potencialidades
muito positivas em matéria de conciliacdo, «desde que nao produza o resultado de
provocar o afastamento das mulheres das empresas e, consequentemente, uma
dificuldade ainda maior de aceder a lugares de direcdo e Também por isto deve haver
equilibrio e igualdade na flexibilidade em matéria de horéarios de trabalho de mulheres
e de homens, na utilizagdo das licencas parentais e outras licengas especiais previstas

na lei», acrescentou a Secretaria de Estado da Igualdade».

Octavio Oliveira, Secretario do Estado do Emprego, também salientou a
importancia da conciliacdo para a sociedade: «A conciliacdo entre a vida profissional e a
vida familiar € um objetivo que estando relacionado com a igualdade de género, por
forca da crescente participacdo da mulher no trabalho e na desproporcionada
organizacdo e gestdo dos assuntos da familia, € um desafio e um objetivo para a
sociedade, pois 0s progressos que registamos serdo mais-valias: para a familia que tera
um melhor enquadramento e atencdo; para a participacdo da mulher na vida social e
profissional; para as empresas que poderao obter ganhos de produtividade e uma melhor
realizacdo dos recursos humanos; para a sociedade pela diminuicdo de situacdes de

conflito e com melhores indices de integracéo e inclusdo».
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Ele também acrescenta que a atual sociedade abre igualmente novas perspetivas
para a conciliagdo. «As transformagdes sociais resultantes dos novos modelos de
estrutura e vivéncia familiar, com crescimento dos ndcleos familiares monoparentais, e
0s aspetos demograficos, derivados da baixa natalidade e do envelhecimento, dificultam
a conciliacdo entre a vida familiar e a vida laboral, enquanto as tecnologias de
informacéo e a economia digital abrem crescentes perspetivas sobre uma organizagao

de trabalho, mais flexivel, na gestao de tempos e horarios».

Esta campanha langada pela CITE, tem como finalidade sensibilizar os principais
agentes do mercado de trabalho para a promocéo da conciliacdo entre a vida profissional
e a vida familiar, entendida como um dos principais fatores para o incremento sustentavel
da igualdade de género no trabalho, ou seja incentivar as empresas a investir mais nessa
conciliacdo, uma vez que segundo a mesmo, a conciliagdo conduz a melhor

competitividade, uma maior produtividade e maior motivacdo por parte dos

colaboradores.

PARLAMENTO

QLS PARLAMENTO EUROPEU

Para comemorar 0s 20 anos do Ano Europeu da Familia, o Parlamento Europeu
designou 2014 como o Ano Europeu para a conciliagdo da vida profissional e vida
familiar. Segundo este, esta conciliacdo € um importante meio para assegurar a igualdade
entre mulheres e homens. O apoio a estas medidas permitird uma maior possibilidade de
escolha para equilibrar o trabalho e a vida familiar em funcdo das necessidades e
preferéncias individuos e também pode contribuir para a alcancar grandes objetivos das
politicas da EU. As politicas que apoiem a conciliacdo do trabalho com a vida familiar,
e instrumentos como o FSE, podem reduzir as desigualdades salariais entre os géneros e
constituir um elemento fundamental para o emprego sustentavel e para uma recuperagéo
baseada no rendimento, ter um impacto positivo na demografia e permitir aqueles que
tém pessoas a cargo desempenharem as suas responsabilidades. Segundo o portal do
Parlamento Europeu é necessario aumentar a ajuda financeira concedida as medidas que

permitem as mulheres e aos homens conciliar melhor a vida profissional e a vida familiar.
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Podemos concluir que este tema esta cada vez mais em destaque em Portugal. O
seu impacto em Portugal € positivo. Pelos dados obtidos no inquérito concluimos que a
maioria das empresas que responderam ao inquérito atribuem elevada importancia a este
tema. Analisando as informagfes em cima nota-se que sdo muitos os beneficios e
vantagens que as empresas poderdo obter se implementar estas medidas. O governo tem
vindo cada vez mais a investir e a apoiar as medidas de conciliacdo. J& estamos a abordar
as vantagens desta conciliacdo, de seguida serd apresentadas algumas vantagens de
acordo com alguma entidades, de modo a responder a terceira e ultima questdo deste

estudo.

efr

4.3. Vantagens e beneficios da implementacdo da norma EFR

Segundo a APCER as vantagens da certificagdo EFR sdo as seguintes: Melhoria da
imagem corporativa e da marca, Aumento da produtividade e competitividade, Atracédo e
retencdo de talentos e Atracdo de investimentos socialmente responsaveis, através da

clara comunicacgéo dos valores da organizacao.

De acordo com a FMF, as vantagens mais comuns da implementacéo da efr sdo as
seguintes: melhoria da imagem corporativa e da marca, atracdo e retencdo dos
colaboradores, produtividade e competitividade e a atracdo de investimentos socialmente

responsaveis.

Das empresas que responderam ao inquérito, as respostas obtidas e esta questéo foi
unanime, ou seja, a maioria respondeu que motivacdo e desempenho por parte dos
trabalhadores € a maior vantagem para implementar esta norma. Ao implementar esta
norma na cultura da empresa, os colaboradores tem mais tempo para a familia e para o
trabalho uma vez que consegue conciliar estas duas vertentes, através da flexibilidade do
horario de trabalho, trabalho a tempo parcial, licenca para cuidar de um familiar ou de um
filho menor, ou seja sdo varias 0s principios que os utilizadores podem utilizar para
conciliar a vida profissional e a vida familiar garantido a satisfacdo o seio familiar e

satisfacdo e aumento de produtividade na empresa.
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CAPITULO 5 - CONCLUSAO

Nesta ultima fase pretende-se expor as principais conclusdes a que levou este estudo
empirico e a relevancia deste trabalho para o tema conciliacdo entre a vida profissional e
a vida familiar num Grupo de empresas Portuguesas. Também sdo apresentadas ainda
algumas limitagOes do estudo e as propostas para futuras pesquisas.

5.1. Conclusoes Gerais
Ao longo deste estudo procurou-se analisar o impacto da conciliacdo da vida
profissional e vida familiar em Portugal, assim como as vantagens da implementacao

desta norma.

Esta conciliacdo é mais dificil para as mulheres uma vez que além da vida
profissional também continua responsavel pelas tarefas domésticas e organizagdo
familiar. Apesar que atualmente os homens estdo mais integrados e familiarizados com
os afazeres domésticos. Como ja foi referido anteriormente a taxa de atividade das
mulheres em Portugal ¢ inferior a dos homens, apesar de que tem aumentado o niumero
de mulheres no mercado de trabalho, ainda continua inferior a do homens. Para que esta
conciliacdo entre T-F funcione é necessario que haja uma certa igualdade no trabalho

entre 0 homem e a mulher, assim como os restantes principios da implementacéo da efr.

As medidas e politicas desenvolvidas dentro da empresa podem facilitar esta
relacdo T-F através da flexibilidade do horario de trabalho, melhoramento do ambiente
de trabalho, licenca para cuidar para cuidar de um familiar, entre outros que ja foram
mencionados anteriormente, de modo a reduzir a taxa de absentismo e a aumentar a

produtividade na empresa.

Devido a baixa taxa de retorno por parte das empresas, a amostra obtida foi baixa,
e isto comprometeu um pouco a analise dos resultados. Com os resultados obtidos
podemos concluir que a maioria das empresas em estudo sdo do setor terciario e quase a
totalidade é certificada pela norma ISO 9001 e a maioria dos colaboradores nas empresas
sdo casados com dependentes. A conciliacdo entre T-F facilitava muita a vida desses

colaboradores, uma vez que teria mais tempo para cuidar dos filhos.

Apesar de a maioria da elevada importancia a este tema, apenas uma empresa €
certificada por esta norma e o motivo desta implementacdo é a formalizagcdo de uma

cultura ja existente. Em termos de politicas da conciliacdo T-F, de acordo com o inquérito,
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quando existe, em meédia a maioria dos colaboradores o podem beneficiar. E a politica
mais concretizada é a ausentar do trabalho por um motivo familiar, ou seja, € a mais

adotada pelas organizagdes em andlise.

Em Portugal apenas 6 empresas obtém a certificagdo da efr. Apesar de que segundo
as informacdes obtidas ao longo do estudo, podemos concluir tende a aumentar, ou seja,
0 interesse das empresas em Portugal tem vindo a aumentar. A conclusdo final que
podemos obter com este estudo € que o impacto da conciliacdo entre a vida familiar e a
vida profissional é positivo em Portugal, trazendo muitas vantagens e beneficios com esta

implementacao.

5.2. Limitagdes do Estudo

Este estudo teve algumas limitacGes, assim como para outros estudos.
Primeiramente, porque obtive um menor numero de amostra, foram enviado varios
inquéritos mais foram poucas as respostas obtidas. Taxa de retorna baixa por forca da
necessidade da altura de muita ocupacdo das entidades e também por ser um periodo de
férias. Segundo porgue é um tema atual aqui em Portugal e existem poucos estudos para
poder basear. Terceiro e ultimo, a efr € uma norma criada pela FMF em Espanha, e por
ser uma norma recente sdo poucas as empresas Portuguesas certificadas pela mesma, dai
a obtencdo de uma amostra bastante pequena. Do inquérito realizado apenas uma empresa
era certificado por esta norma. (das outras 3 empresas certificadas por esta norma em

Portugal, ndo obtive uma resposta ao inquérito).

5.3. Investigagbes Futuras

Em relacdo a investigacdo futuras sobre a conciliacdo entre a vida profissional e a
vida familiar, seria enriquecedor abranger este tema em Portugal. Uma vez que este tema
é pouco abordado em Portugal existindo poucos estudos e poucas empresas certificadas
por esta norma seria enriquecedor, futuramente, fazer um trabalho com maior nimero de
empresas certificadas obtendo uma amostra mais alargada e com indicadores mais
concretos no &mbito da conciliacdo e que pudessem ser medidos e possibilitar dados de
benchmarking nesta materia, o que certamente iria melhorar a qualidade global das

organizag0es
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ANEXOS

ANEX0 1- Tabela 3- Igualdade de Oportunidades e Tratamento: Convengdes OIT

Fonte: Organizacdo Internacional do Trabalho
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Anexo 2- Ciclo de Deming

Segundo o site Sobre Administracdo o Ciclo PDCA, também conhecido
como Ciclo de Shewhart ou Ciclo de Deming, é uma ferramenta de gestdo muito
utilizada pelas empresas do mundo todo. Este sistema foi concebido por Walter A.
Shewhart e amplamente divulgado por Willian E. Deming e tem como foco principal

a melhoria continua.

Figura 15- Ciclo PDCA

Ciclo PDCA
)

* Localizar
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+ Estabelecer
planos de

acdo

* Aglo corretiva
noinsucesso
* Padronizar e
treinar no
sucesso

* Verificar
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meta

* Acompanhar
indicadores

* Execugdodo
plano

» Colocar plano
em pratica

Fonte: Portal da Sobre Administracdo

Esta figura 2 demonstra a representacdo grafica das fazes da PDCA sendo que a
primeira fase Plan (planear) em que se definem as metas ideias do processo analisado,
estabelecendo os métodos para a sua consecucdo. Na segunda fase Do (Dirigir, fazer,
execucgdo), é preciso realizar todas as atividades que foram previstas e planeadas dentro
do plano de agdo. Na terceira fase Check (Corrigir, verificar), apos planear e por em
pratica, o gestor precisa monitorar e avaliar constantemente os resultados obtidos com a
execucdo das atividades. Avaliar processos e resultados, confrontando-os com o
planeado, com objetivos, especificacdes e estado desejado, consolidando as informacdes,
eventualmente confecionando relatérios especificos. Na quarta etapa Act (Acdo), €
preciso tomar as providéncias estipuladas nas avaliacfes e relatorios sobre 0s processos.
Se necessario, 0 gestor deve tracar novos planos de acdo para melhoria da qualidade do
procedimento, visando sempre a correcdo maxima de falhas e o aperfeicoamento dos

processos da empresa.
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Anexo 3 — Tabelas realizadas no SPSS

Tabela 4- Nimeros de trabalhadores na organizacéo

Frequéncia [Percentual |Percentagem Percentagem
vélida acumulativa
10 a 49 trabalhadores 6 33,3 33,3 33,3
50 a 249 trabalhadores 7 38,9 38,9 72,2
Valido Mais de 250 trabalhadores |2 11,1 11,1 83,3
Menos de 10 trabalhadores |3 16,7 16,7 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fonte: Elaboracdo Propria com base nos dados do SPSS
Tabela 5- Setor de atividade da empresa
Frequéncia |Percentual |Percentagem |Percentagem
valida acumulativa
Setor primaério 2 11,1 11,1 11,1
Setor secundario |5 27,8 27,8 38,9
Vélido
Setor terciario 11 61,1 61,1 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fonte: Elaboragdo Propria com base nos dados do SPSS
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Fonte: Elaboragdo Propria com base nos dados do SPSS

Frequéncia |Percentual |Percentagem [Percentagem
valida acumulativa
Casado com dependente | 14 77,8 77,8 77,8
Casado sem dependente |2 11,1 11,1 88,9
Vaélido
Solteiro sem dependentes |2 11,1 111 100,0
Total 18 100,0 100,0
Tabela 4- Carateristicas dos Agregados familiares
Fonte: Elaboracao Prépria com base nos dados do SPSS
Tabela 6- Empresas certificadas
Frequéncia | Percentual | Percentagem |[Percentagem
valida acumulativa
Ndo |1 5,6 5,6 5,6
Vélido Sim |17 94,4 94,4 100,0
Total |18 100,0 100,0
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Tabela 7- Normas certificadas pelas empresas

Frequéncia |Percentual [Percentagem |Percentagem
valida acumulativa
18001 4 12,9 12,9 12,9
EFR 1000-2 |1 3,2 3,2 16,1
ISO 14001 2 6,5 6,5 22,6
ISO 17025 1 3,2 3,2 25,8
ISSO 9001 17 54,8 54,8 80,6
NP 4397 1 3,2 3,2 83,9
Valido
NP 4427 1 3,2 3,2 87,1
NP 4457 2 6,5 6,5 93,5
OSHAS
1 3,2 3,2 96,8
18000
SA 8000 1 3,2 3,2 100,0
Total 31 100,0 100,0
Fonte: Elaboracao Prépria com base nos dados do SPSS
Tabela 8- Certificagdo da norma efr
Frequéncia |Percentual |Percentagem |Percentagem
valida acumulativa
N&o 2 11,1 11,1 111
N&o, e ndo tem interesse
- 11 61,1 61,1 72,2
nesta certificacdo
Véalido N&o, mas tem interesse
. 4 22,2 22,2 94,4
nesta certificacdo
Sim 1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0

Fonte: Elaboragédo Propria com base nos dados do SPSS
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Tabela 9- Vantagens da implementacdo desta norma

Frequéncia |Percentual [Percentagem |Percentagem
valida acumulativa
12 66,7 66,7 66,7
Maior ~ motivagdo e
desempenho por parte dos | 5 27,8 27,8 94,4
Valido trabalhadores
Melhor  relacionamento
: 1 5,6 5,6 100,0
interpessoal
Total 18 100,0 100,0
Fonte: Elaboracao Prépria com base nos dados do SPSS
Tabela 10- Classificacdo da EFR no contexto empresarial Portugués
Frequéncia |Percentual |Percentagem |Percentagem
valida acumulativa
7 38,9 38,9 38,9
Estdo numa fase inicial 6 33,3 33,3 72,2
Séo frequentemente
: - 1 5,6 5,6 77,8
Valido utilizadas
Utilizadas por poucas
4 22,2 22,2 100,0
empresas
Total 18 100,0 100,0

Fonte: Elaboragdo Propria com base nos dados do SPSS
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Tabela 11- Grau de importancia atribuida

Frequéncia | Percentual | Percentagem |[Percentagem
valida acumulativa
Elevada |10 55,6 55,6 55,6
Médio 7 38,9 38,9 94,4
Vélido
Nenhuma |1 5,6 5,6 100,0
Total 18 100,0 100,0
Fonte: Elaboracdo Propria com base nos dados do SPSS
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ANexo 4- Guia de Entrevista:

Estou a realizar um estudo académico para a obtencdo do grau de mestre em Gestéo.

O tema da minha dissertacao € sobre conciliacdo entre vida profissional e a vida familiar.

Pretendo dentro desta &area realizar um estudo de caso sobre a sua empresa XZ

consultores. Nessa medida, gostaria de realizar uma entrevista consigo sobre este tema.

Desde ja aproveito para agradecer a sua disponibilidade.

-+ + ¥

Porgue € que a XZ consultores apostou nas praticas de conciliacdo T-F?

Os principais motivos desta escolha, e como surgiu o interesse por esta norma?
Quais as a¢0es utilizadas pela empresa para facilitar o equilibrio entre T-F?

Qual a data da implementagdo da efr? E a data da obtencdo da certificagdo?
Entidade responsavel pela certificagdo?

Ao longo deste processo de implementacdo quais os maiores desafios e
dificuldade encontrados?

Como avalia a empresa antes e depois da implementacdo da EFR, quais as
alteracdes verificadas?

O Fato da empresa ser certificada pela norma efr, facilita ou ajuda na certificacéo
de outras empresas.

Qual a importancia da Lideranca, nestas questdes? Como caracteriza a lideranca
da sua empresa, tendo em conta estas tematicas?

Para terminar, qual a sua opinido relativamente a esta norma na empresa?

Muito obrigada pela sua colaboragéo!
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Anexo 5- Inquérito sobre as atividades realizadas pelas empresas para o reforco da

conciliacdo trabalho/familia.

Exmo. (a) Senhor. (a),

Encontro-me no ambito do Mestrado em Gestao na Universidade Portucalense Infante D.
Henrique a elaborar uma dissertacdo sobre Efr (Entidade Familiarmente Responsavel),
ou seja sobre a conciliagéo entre a vida pessoal e familiar nas organizagdes. Nesse ambito
a sua colaboracdo € essencial. Este questionario tem como objetivo analisar o impacto

desta norma na sua empresa relativamente a conciliacdo trabalho /familia.

Agradeco desde ja a sua colaboracdo e disponibilidade.

Atenciosamente,
Elisabeth Oliveira

Nome da Empresa’

Setor de atividade da empresa
Setor primario
Setor secundario

Setor terciario

Qual é o numero de trabalhadores na organizagéao
Menos de 10 trabalhadores
10 a 49 trabalhadores
50 a 249 trabalhadores
Mais de 250 trabalhadores

Carateristicas dos Agregados familiares
Solteiro sem dependentes
Casado sem dependente
Divarciado
Solteiro com dependentes

Casado com dependente

a sua empresa é certificada?
sim

MNao
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Se sim, quais as normas?

A organizagao esta certificada por esta norma efr?
Sim
MNao, e ndo tem interese nesta certificacao

Nao, mas tem interese nesta certificacéo

Indique quando se encontra certificada por esta norma (caso tenha respondido sim na pergunta anterior)

Motivo desta implementagao

Indique quais as vantagens mais relevantes da implementagio desta norma
Maior sustentabilidade na erganizacie
Aumento de produtividade
Melhor relacionamento interpessoal
Maior motivacéo e desempenho por parte dos trabalhadores

Cutro:

No contexto empresarial Portugués como classifica esta norma
Estdo numa fase inicial
Séo frequentemente utilizadas

Utilizadas por poucas empresas

Nivel de acessibilidade das medidas conciliagao familia/trabalho

A maioria dos
colaboradores podem  Todos podem beneficiar
baneficiar

so alguns colaboradores

Nao existe é que podem beneficiar

Flexibilidade no horario
de trabalho

Trabalho a tempo
Parcial

Diminuir o horario de
trabalho em troca da
diminuicio do salario
Licenca
matemidade/Patemidade
superior ao que
estabalece a lei

Licenca para cuidar de
um familiar

Ausentar do trabalhe por
um motivo
familiar,embora
informando previa ou
posteriormente
Mudancas do posto de
trabalho para dar
respostas a
determinadas
necessidades dos
trabalhadores
Flexibilidade nos dias de
licenca e ferias por
periodo reduzido
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Trabalhar em casa ( os
empregados podem
trabalhar em casa ,
evitando assim o
deslocar de longas
distancias ou perder
tempo em
engarrafamentes de ida
e regresso aoe trabalho)
Videoconferéncias( os
colaboradores podem
participar em reunites
com colegas ou clientes
noutras cidades. através
de videoconferéncias,
para evitar viagens)
Assisténcia sanitaria
para familiares

seguro de acidente

seguro de vida o

Qual o grau de importancia que a sua empresa atribui em relagao a conciliagéo trabalhol/familia dos seus colaboradores
) Elevada

0 Médio

) Baixa

 Nenhuma
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