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EDITORIAL

Ex Subdiretora-geral do GEP

um contexto dificil para o mundo laboral como o atual, em que os efeitos
da crise europeia se fazem sentir de forma crescente e acentuada sobre o mercado de trabalho
e sobre as pessoas, mas também num contexto onde continua a ser apanagio na UE o prosse-
guimento dos objetivos Europa 2020 numa agenda para novas competéncias e empregos, im-
porta que ndo sejam esquecidas as suas linhas condutoras.

A dotacdo dos trabalhadores com conhecimentos e saberes adequados ao mercado de
trabalho, a agilizagdo do seu funcionamento ou a melhoria da qualidade do emprego e das condi¢cdes de trabalho,
tém que continuar a ser, ainda que com graus de prioridade diferenciados, estratégia dos Estados-Membros, sob
pena de se perder um dos pilares fundadores da proépria ideia de europa.

Neste contexto e com este propdsito, a revista Sociedade e Trabalho aborda, no seu nimero 42, um con-
junto de temas que, sob o0 mesmo denominador dedicado a tematica laboral e da formacao profissional, focam
guestdes essenciais. E tanto mais, a quem reflete sobre a forma como as praticas laborais e do mundo do trabalho
tém evoluido, seja através do aperfeicoamento e abrangéncia da moldura juridica que as enquadra, seja através
do estudo e preocupagdo com a forma como o contexto laboral e da formagao se mostra efectivamente capaz de
responder as aspiracdes dos individuos e aos valores e exigéncias de uma sociedade que se quer crescentemente
inclusiva e igualmente plural.

Com abordagens tdo diversas quanto a da avaliacdo dos contextos laborais e de formacédo, na dupla perspe-
tiva do desenho das politicas publicas (e da sua eficacia) e do funcionamento e praticas organizacionais, ou a da
avaliacdo do modo como a legislacdo nacional se foi tornando progressivamente mais enquadradora dos direitos
relativos aos cuidados a familia, a leitura dos contributos agora reunidos permite destacar algumas linhas.

Dois temas essenciais, a avaliacdo da satisfagdo e da realizagéo profissional em contexto laboral e o ensaio de
metodologias capazes de avaliar no terreno a efetividade das politicas publicas de formacdo enquanto fulcrais a
insercdo dos individuos no mercado de trabalho.

Dois temas atuais, a forma como a pratica legislativa e o contexto laboral pode incluir e conciliar (cuidados a
familia, novas representag¢des sociais dos papeis parentais) e a forma como potencialmente exclui ou discrimina
(na perspetiva da orientagdo sexual), com consequéncias sérias no bem-estar social e no equilibrio das dinamicas
familiares e do individuo.

Permite ainda perceber, num registo mais ligado ao territdrio, quais e como se caracterizam as dinamicas de
mobilidade laboral nos fluxos migratérios que se dirigem ao pais vizinho, Espanha.

Pela sua abrangéncia, mas igualmente pelos diferentes universos que nos sdo trazidos a leitura, esperamos
pois, que o conjunto de artigos ora publicados, contribua uma vez mais e a semelhanca do que vem sendo in-
tencdo desta revista, para abrir novos olhares e aprofundar reflexdes em torno de questdes actuais da vida em
sociedade e que séo, cada vez mais as do nosso tempo, um tempo da centralidade do trabalho.

D

AL

Susana Corvelo
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ESTUDOS

“PEQUENAS COISAS”:
GERINDO O HOMO-EROTISMO
NO LOCAL DE TRABALHO*
LITTLE THINGS:

MANAGING HOMO-EROTICISM
IN THE WORKPLACE

ANA MARIA BRANDAO
Socidloga, Prof. Auxiliar do Departamento de Sociologia da Universidade do Minho
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“PEQUENAS COISAS”: GERINDO O HOMO-EROTISMO NO LOCAL DE TRABALHO

RESUMO

Em Portugal, a investigagdo sobre a tematica
da discriminac¢do no local de trabalho
associada a “orientacdo sexual” é praticamente
inexistente. Neste artigo, partindo das histérias
de vida de um conjunto de mulheres,
ilustram-se as suas avaliacdes dos riscos de
revelacdo do homo-erotismo no dominio
profissional, onde a adog¢do de estratégias
de ocultagdo é mais frequente, estando
dependentes do tipo de contrato, do setor
de atividade, da permanéncia no local de
trabalho, do ambiente de trabalho e do
ethos pessoal. Os resultados sugerem, ainda,
que as estratégias de prevencao e disfarce
estdo relacionadas entre si e inversamente
relacionadas com o uso de estratégias

de integrac&o. Os resultados discutidos
referem-se a uma investigacdo de carater
exploratoério, devendo ser vistos com cautela.
As caracteristicas do objeto empirico, que
apresenta uma concentracdo no intervalo de
idades situado entre os trinta e os trinta e
nove anos, bem como nas fracdes de classe
superiores constituem, igualmente, limites

a considerar. Em todo o caso, abrem-se
pistas que apontam para a necessidade de
desenvolver investigagdes que permitam
aprofundar a acdo das varidveis explicativas
sugeridas no que respeita, nomeadamente,

a percecdo dos riscos de discriminacdo

e da propria presenga de fendmenos de
discriminacdo em funcao da “orientacao
sexual” em contexto profissional.

8 SOCIEDADE E TRABALHO 42

ABSTRACT

In Portugal, research about discrimination

in the workplace according to “sexual
orientation” is practically inexistent. In this
article, focusing on the life-stories of a group
of women, one illustrates their evaluations of
the risks of disclosing their homo-eroticism

in the professional domain. Within the latter,
concealment strategies are more frequent,
depending on the type of contract, industry,
permanence in the workplace, work setting
and personal ethos. Results also suggest

that passing and pre-emptive strategies are
interrelated and inversely related to integration
strategies. The results discussed here refer

to an exploratory research and should be
viewed with caution. The characteristics of the
interviewees, which concentrate in the age
group between thirty and thirty nine, as well
as in upper class fractions, are also limits to
be considered. Notwithstanding, the results
provide clues, which call for future research
addressing one’s understanding of the working
of the previously mentioned explanatory
variables regarding specifically the perception
of the risk of discrimination as well as the
actual presence of discrimination phenomena
according to “sexual orientation” within work
contexts.



Introdugao

pesar da clara recalcitrancia do legisla-

dor Portugués (Santos, 2005) e da evi-

dente e continuada oposi¢ao da opinido

publica a expressao do homo-erotismo!

(Pais, 1985, 1998; Cabral e Ferreira,
2007), a obrigatoriedade de transpor as diretivas da
Unido Europeia para a legislacio nacional, a pertenca do
pais a outras organizagdes supraestatais internacionais e
a pressdo das organizagdes gays e lésbicas levaram, em
2004, a inclusido, na Constitui¢do, de uma cldusula de
ndo-discriminagdo com base na “orientacdo sexual”.
No ano anterior, o novo Cédigo do Trabalho, aprovado
pela Lei n.° 99/ 2003, de 27 de agosto, passara a incluir
expressamente a proibicio da discriminacdo direta e
indireta com base na orienta¢ao sexual, posteriormente
regulamentados pela Lei n.° 35/ 2004, de 29 de julho, e
abarcando, essencialmente, as praticas formais de dis-
criminacdo. Todavia, as praticas discriminatorias ndo se
referem exclusivamente a ac¢bes formais, mas também
informais, que tornam a revelacio do homo-erotismo
arriscada no dominio profissional.

Ao passo que a discriminagdo formal se refere ao uso
de procedimentos institucionalizados com o objetivo de
restringir recompensas laborais (promogdes, aumentos
salariais, aumento das responsabilidades profissionais),
a discriminagdo informal reporta-se a praticas e politicas
ndo institucionalizadas que permitem o assédio verbal
(coscuvilhice, piadas, ridicularizagio) e ndo verbal (olha-
res fixos, ostracismo), fisico ou nido, bem como outras
acoes ndo oficiais levadas a cabo por chefias ou colegas
de trabalho (Levine e Leonard, 1984: 706). Apesar de
constituir um passo importante nesse sentido, a prote-
¢do legal pode nio ser, portanto, suficiente para impedir
consequéncias pessoais e profissionais indesejaveis cuja
antecipac¢do tem sido apontada como razao central para
a adogio de estratégias tendentes ao encobrimento do
homo-erotismo no mundo profissional (Clair, Beatty e
MacLean, 2005; Creed e Scully, 2000; Driscoll, Kelley
e Fassinger, 1996; King, Reilly e Hebl, 2008; Levine e
Leonard, 1984; Markowe, 1996: 199-200; McDermott,

ANA MARIA BRANDAO

AoO passo que

a discriminacao

formal se refere ao

uso de procedimentos
institucionalizados

com o objetivo

de restringir recompensas
laborais a discriminac¢do
informal reporta-se

a praticas e politicas

nao institucionalizadas
que permitem o assédio
verbal e ndo verbal, fisico
ou nao, bem como outras
acoes nao oficiais levadas
a cabo por chefias

ou colegas de trabalho.

A no¢do de homo-erotismo é tomada de Brooten (1996) para designar um ato, desejo ou preferéncia erético(a) entre/por individuos do mesmo sexo,
respetivamente, exclusivamente ou ndo, abarcando subcategorias e contingentes populacionais diversos e independentemente das identidades recla-

madas e/ou atribuidas pelos/aos individuos em causa.
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“PEQUENAS COISAS”: GERINDO O HOMO-EROTISMO NO LOCAL DE TRABALHO

Este artigo baseia-se

numa investigacao socioldgica
de carater qualitativo

assente nas historias de vida

de dezoito mulheres é no
contexto profissional que as
entrevistadas mais recorrem a
estratégias de ocultacao do seu
homo-erotismo. As percecoes
do risco e as estratégias de
gestiao do homo-erotismo
parecem estar dependentes do
tipo de contrato, do setor de
atividade (publico ou privado),
da permanéncia no local de
trabalho e da durabilidade das
relagdes com os colegas, do
clima organizacional e do ethos
pessoal.

2006; Ragins, Singh e Cornwell, 2007; Ragins e Corn-
well, 2001; Rostosky e Riggle, 2002; Schneider, 1986).
Os impactos daqui resultantes sdo varidveis, quer do
ponto de vista pessoal, podendo ir da tensdo a depressao
severa, quer organizacional, incluindo a insatisfagio no
trabalho e a redu¢iao da produtividade (Driscoll, Kelley
e Fassinger, 1996; King, Reilly e Hebl, 2008; Levine e
Leonard, 1984; McDermott, 2006; Rostosky e Riggle,
2002).

Este artigo baseia-se numa investigacdo sociold-
gica de cardter qualitativo assente nas historias de vida
de dezoito mulheres (Brandao, 2007) e ilustra as suas
avalia¢des do risco de revelagio do homo-erotismo em
contexto profissional, assim como as estratégias a que
recorrem para reduzir os seus impactos. As entrevistadas
tinham, a data do estudo, idades compreendidas entre os
23 e 0s 54 anos, concentrando-se sobretudo no intervalo
de idades situado entre os 30 e os 39 anos. Eram maio-
ritariamente origindrias das fracoes de classe superiores?
e foram localizadas pelo procedimento em bola de neve.
Os resultados mostram que é no contexto profissional
que as entrevistadas mais recorrem a estratégias de ocul-
tagdo do seu homo-erotismo. As percecdes do risco e as
estratégias de gestio do homo-erotismo parecem estar
dependentes do tipo de contrato, do setor de atividade
(publico ou privado), da permanéncia no local de tra-
balho e da durabilidade das relagdes com os colegas, do
clima organizacional e do ethos pessoal. Pretende-se,
com este artigo, contribuir para a discussio dos meca-
nismos de regulagdo da sexualidade no local de traba-
lho, sublinhando os impactos persistentes e negativos
da discriminagio em fun¢io da “orientagio sexual” e o
modo como os individuos lidam com eles. Considerando
a incipiente investiga¢io sobre o tema em Portugal e o
cardter exploratorio deste estudo, os resultados devem
ser encarados com cautela, abrindo sobretudo pistas de
aprofundamento futuro.

1. Avaliando os riscos

Devido a naturalizacdo da heterossexualidade, os
individuos presumem quase invariavelmente que aqueles

2Trés entrevistadas sao originarias da fracdo dos Empresarios, Dirigentes e Profissionais Liberais (EDL), oito dos Profissionais Técnicos e de Enquadra-
mento (PTE), seis dos Empregados e Executantes (EE) e apenas uma do Operariado Industrial (Ol). A determina¢ao da origem de classe das entrevis-
tadas seguiu os procedimentos definidos por Machado, Costa, Mauritti e Martins et al. (2003).
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com quem se cruzam sdo heterossexuais, o que significa,
como nota Button (2004: 472), que, em geral, é necessa-
rio que algo seja feito ou dito para que esse pressuposto
seja rompido. Em contextos onde é alvo de estigmatiza-
¢do, a afirmacdo do homo-erotismo consiste na revela-
¢ao de material intimo e envolve ansiedade acerca dos
seus efeitos potenciais, constituindo um processo amea-
¢ador para o individuo (Wells e Kline, 1998: 192). A
revelagdo pode conduzir a sua desacreditacdo (Goffman,
1988), risco que leva ao desenvolvimento de estratégias
de gestdo do estigma que assumem formas e graus dife-
rentes de acordo com as disposi¢oes individuais, com
as situagdes e com os contextos de interagao (Button,
2004; Clair, Beatty e MacLean, 2005; Croteau, Ander-
son e Vanderwal, 2008; Ponse, 1976; Ragins, 2008).

Tém sido propostas diversas tipologias de gestao
do homo-erotismo que situam nos dois extremos de
um continuo as estratégias de revelagdo, ou integra-
¢do, e as estratégias de disfarce (ibidem). As primeiras
podem assumir duas formas: revela¢io direta ou expli-
cita e revelagio indireta ou implicita. No primeiro caso,
a pessoa comunica aos outros de forma clara e, geral-
mente, verbal o seu homo-erotismo; no segundo caso,
sdo tomadas certas a¢des no sentido de permitir que os
outros tomem conhecimento dele sem passar por uma
declaracio aberta. As estratégias de disfarce equivalem
a preservacdo, ativa ou passiva, da heterossexualidade
presumida do individuo, incluindo taticas quer de pre-
vengdo, quer de encobrimento ou fabricacdo. Estd em
causa a manuten¢ao do secretismo em torno do homo-
-erotismo, mas ao passo que, no caso da preveng¢do, o
individuo ndo tenta fabricar uma identidade heterosse-
xual, recorrendo antes a regula¢do da conduta de modo a
ndo revelar informagdo que leve ao seu questionamento,
no caso do encobrimento ou fabricac¢io, essa identidade
¢ ativamente construida e projetada para os outros.

O objetivo das estratégias de disfarce é o de reduzir
a tensdo, facilitando a interagio e evitando que o indi-
viduo se confronte e confronte os outros com o estigma
(Goffman, 1988). Apesar de nem sempre eliminarem
completamente a desconfianca, elas podem impedir o
litigio direto e aberto, que forgaria o individuo a enfren-
tar abertamente as apreciaces dos outros (Boltanski e
Thévenot, 1991). Paula e Alexandra exemplificam como
é possivel evitar levantar suspeitas, socorrendo-se, respe-
tivamente, de taticas de prevencao e de fabricagao:

ANA MARIA BRANDAO

“[...] naquelas alturas em que se comeca a falar
daquilo [de homossexualidade] e eu levanto-me e vou
a casa de banho [...]. Nio tenho qualquer interesse em
que os outros saibam a minha opinido [...]”

(Paula, 23 anos, EDL).

«[...] as vezes, dou por mim a fazer de conta que até
me estou a encantar por um colega qualquer que é para
ficarem, assim, uns seis meses “sossegados”»

(Alexandra, 37 anos, EDL).

A revelagio do homo-erotismo pode tornar irre-
levantes as competéncias profissionais, ou torna-las
menos relevantes para o que se passa em contexto pro-
fissional, levando o individuo a ser avaliado por um atri-
buto externo ao dominio profissional e implicando um
tratamento desigual. O receio desses efeitos leva varias
entrevistadas a justificar a ado¢io de estratégias de dis-
farce pela necessidade de sobrevivéncia, visto que depen-
dem essencialmente dos seus empregos. Apoiando os
resultados de outros estudos (Levine e Leonard, 1984;
McDermott, 2006; Ragins e Cornwell, 2001; Schnei-
der, 1986), a maioria privilegia as estratégias de disfarce
como forma de evitar a discriminacdo, tendéncia refor-
cada pela experiéncia anterior desta, direta ou indireta.
Estas estratégias podem ser mais facilmente mantidas
quando os vinculos contratuais dotam as relagoes com
os colegas de trabalho de um baixo grau de permanéncia
e proximidade. Quando essas relagdes sdo mais dura-
douras e proximas, especialmente quando o contexto
profissional é feminizado, a sua manutengao exige uma
vigildncia mais atenta e constante da conduta (Schneider,
1986). Isto pode ser visto nas declara¢des contrastantes
de Raquel, professora contratada do ensino secundario,
sujeita a elevada mobilidade profissional e geografica, e
de Marisa, que trabalha ha varios anos na mesma orga-
nizacio:

“A minha situac¢do profissional nunca permitiu rela-
¢des muito aprofundadas com colegas de trabalho. Cada
ano € uma escola diferente. // Muitas vezes, eu pergunto-
-me [...] como é que seria se eu vivesse ha mais anos no
mesmo sitio e com os meus colegas, como é que eu geri-
ria isso, porque [...], se calhar, nessa situagio, [as coisas]
seriam bastante mais dificeis”

(Raquel, 31 anos, EE).

SOCIEDADE E TRABALHO 42 n
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«[no meu emprego] é sé mulheres, logo, a tendéncia
para se falar dos maridos, dos filhos, dos namorados, é
muito grande [...]! / Portanto, para mim, era natural
[dizer] “Fui ver um filme com a Joana e fartimo-nos de
rir e ela até...” ndo sei qué... // £ uma contencdo e é uma
pressdo que eu sinto [por] ndo poder dizer e, as vezes,
dou comigo quase a dizer alguma coisa que tenho que
reprimir...»

(Marisa, 37 anos, PTE).

A percegdo do risco apresenta também variacoes de
acordo com o fato de se trabalhar no setor publico ou
privado. Os vinculos contratuais no setor privado sdo
percebidos como mais frageis e garantindo menor prote-
¢do contra a discriminagdo. Mas apesar de as mulheres
que trabalham no setor publico sublinharem as garan-
tias formais de protecdo ao emprego de que gozam, per-
manece o risco de discrimina¢ao informal. A adocdo de
estratégias de disfarce assenta, portanto, ndo s6 numa
avaliacdo das consequéncias ao nivel do emprego que
podem advir da revelacio, mas também da recetividade
percebida dos ambientes organizacionais a essa revela-
¢do (Clair, Beatty e MacLean, 2005; Croteau, Anderson
e Vanderwal, 2008; Driscoll, Kelley e Fassinger, 1996;
King, Reilly e Hebl, 2008; Levine e Leonard, 1984;
McDermott, 20065 Ragins e Cornwell, 2001; Schneider,
1986). As declaragdes de Alexandra, professora, simul-
taneamente, num instituto de ensino privado e numa
escola publica, sdo ilustrativas a este respeito:

«[no Instituto] se assumisse, era complicado! [...]
Recebia uma carta, de certeza, para me vir embora, por
causa daqueles diretores todos obcecados, todos religio-
sos e todos nio-sei-qué... // Diretamente, ndo fario isso,
mas o Instituto tem uma forma muito delicada de mandar
cartas para casa a dizer que as pessoas jd nao sao precisas,
portanto... // Nas escolas [publicas], eu sou efetiva. Nao
me podem podem-me estragar o meu dia a dia»

(Alexandra, 37 anos, EDL).

Se as estratégias de disfarce podem evitar o descrédito,
também podem colocar diariamente em causa o senti-
mento de integridade pessoal, com impactos na satde psi-
coldgica e no bem-estar pessoal (Clair, Beatty e MacLean,
2005; Driscoll, Kelley e Fassinger, 1996; King, Reilly e
Hebl, 2008; Markowe, 1996: 82-83; McDermott, 2006;
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Ragins, 2008; Ragins, Singh e Cornwell, 2007; Wells e
Kline, 1998). Virias entrevistadas referem sentimentos
que vao da sensagdo de nio autenticidade e desonesti-
dade a dificuldade de sustentar e desenvolver relacoes
de intimidade com os outros, descrevendo sensacoes de
fragmentagdo da realidade social e do Eu. Quando o
homo-erotismo é central em termos identitarios, a tensio
produzida pela sua ocultacio tende a ser mais dificil de
gerir (Ragins, 2008). Assim, sobretudo para as mulheres
que sublinham a necessidade de congruéncia identitaria,
o exercicio da atividade profissional pode tornar-se alta-
mente conflitual, como é o caso de Alexandra:

«[...] ndo poder ser verdadeira [...] é a pior coisa que
me podem fazer. Ainda por cima, eu, como professora
[...], sigo muito a verdade neste sentido: os mitidos men-
tem muito. Uma das coisas que “bato” mesmo em cima
[é que] ele tem que ser verdadeiro. Ele ndo pode dizer
uma coisa aqui, outra coisa ali! / As coisas tém que ter
um fio, s6!»

(Alexandra, 37 anos, EDL).

Certos contextos profissionais podem agravar esta
tensdo e a sensa¢ao de clivagem, nomeadamente quando
se caracterizam pela heteronormatividade (Clair, Beatty
e MacLean, 2005; Markowe, 1996: 82-83; McDermott,
2006; Ragins, 2008; Schneider, 1986; Wells e Kline,
1998). Marisa é um dos exemplos mais claros. Traba-
lhando numa agéncia de adocdo, vedada a individuos
que nido se definam como heterossexuais, ela sublinha
repetidas vezes a dissondncia entre os valores que tem
que representar e os que defende como seus, que estd na
base da sensacdao de mal-estar. A antevisao de situagoes
particulares, nomeadamente aquelas em que o seu pro-
prio homo-erotismo possa ser, direta ou indiretamente,
chamado a colacdo, e a crenca de que teria que esco-
lher entre faltar a sua propria verdade ou abrir a porta
as suspeitas dos colegas causam angustia antecipada e
acentuam a sensacdo de clivagem do Eu:

«[...] o que sinto dentro do servigo é [que sou]extre-
mamente liberal por dentro e extremamente conserva-
dora por fora, o que, as vezes, é um bocado esquizofré-
nico. // Eu rezo todos os dias [...] para ndo me aparecer
14 ninguém homossexual que eu tenha que atender por-
que ndo sei 0 que é que vou fazer nesse dia... E muito



menos alguém que eu conhega, até, de vista [...] e, um

dia destes, acontece-me isso. Eu rezo para que isso ndo

me acontega porque eu nao sei o que é que vou dizer a

essa pessoa, eu ndo sei como € que a pessoa vai reagir,

ndo sei o que é que hei de fazer... E o meu maior medo!»
(Marisa, 37 anos, PTE).

O discurso de Marisa convoca aspetos do secretismo
que as estratégias de disfarce visam sustentar: a tentativa
de manter separadas diferentes audiéncias para evitar
que o segredo extravase de umas para as outras; a sensa-
¢do de fragmentacdo do Eu decorrente dessa separagio;
e a tensdo gerada pelo risco permanente da dentincia do
segredo (Goffman, 1988; Ponse, 1976). Embora nem
todas as entrevistadas manifestem o mesmo grau de mal-
-estar, a impressao de que se encontram divididas e a
regulacdo consciente da conduta fazem com que todas
acabem por problematizar questdes que, para outros
individuos, nio levantariam dificuldades de maior. Um
dos exemplos mais comuns refere-se a ndo consideragio,
nas politicas e préticas organizacionais, de aspetos asso-
ciados a presencga de trabalhadores com estilos de vida
e identidades distintas da heterossexualidade normativa.
Margarida, por exemplo, recorda que, na organizagio
onde trabalha, quando se realiza

«[...] um jantar de Natal, muito naturalmente, a
Adelaide até leva o marido! E, muito naturalmente, a
Helena até leva o marido! Eu vou sozinha! Se calhar, a
minha vontade até era levar a pessoa que estd comigo,
mas nio levo... // As vezes, aquelas pequenas coisas que
sabia bem quando falam em ti e apetecia-te que as pes-
soas se habituassem a contar contigo e com uma outra
pessoa...»

(Margarida, 33 anos, EE).

E, de facto, em “pequenas coisas” que as estratégias
de disfarce mostram a sua fragilidade, na medida em que
ndo podem resguardar o individuo de se sentir, pelo menos
ocasionalmente, desligado de e deslegitimado face a uma
parte de si proprio e da sua vida. Ragins (2008) propos
o conceito de desconexdes de revelacdo para caracterizar
o estado em que o detentor de um estigma invisivel ndo
o tenha revelado no mesmo grau nos diferentes dominios
da sua vida. As desconexdes de revelagio sdao um impor-
tante fator subjacente a pressdo e ao conflito psicoldgicos

ANA MARIA BRANDAO
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as competéncias profissionais,
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que podem resultar da necessidade de gerir uma faceta
estigmatizada da identidade. Todavia, é importante notar
que apesar de todas as entrevistadas reconhecerem essa
necessidade, algumas parecem lidar de modo relativa-
mente confortavel com ela.

2. Construindo pontes

O dominio profissional é aquele onde as entrevista-
das se mostram mais cautelosas. Os resultados obtidos
sd0 consistentes com os de outras investigacdes, que
apontam no sentido de a maioria dos individuos ado-
tar estratégias de encobrimento do seu homo-erotismo
em contextos profissionais (Driscoll, Kelley e Fassinger,
1996; Levine e Leonard, 1984; Markowe, 1996; McDer-
mott, 2006; Rostosky e Riggle, 2002; Schneider, 1986).
Em geral, as entrevistadas preferem manter o secretismo
face a generalidade dos colegas de trabalho, revelando
o seu homo-erotismo de forma seletiva — e, geral-
mente, indireta — apenas a um numero reduzido deles.
As estratégias indiretas de revelacio sio uma forma de
“sinalizacdo” da identidade (Clair, Beatty e MacLean,
2005) que consiste, basicamente, num abaixamento do
controlo sobre a conduta e a expressdo, passando pelo
fornecimento de pistas que os outros podem captar. O
seu uso assenta no pressuposto de estes sio capazes de
perceber o que estd em causa (Goffman, 1988), como se
depreende das apreciacoes de Marisa ao referir que

«[...] ha outra colega com quem eu trabalho ja h4
muitos anos [com quem] [...] ensaiei um estilo intermé-
dio [...]: ela sabe, de alguma forma, que a Rosa existe.
A Rosa atende-lhe muitas vezes o telefone. // E, entdo,
[...] eu comecei a dizer-lhe: é a Rosa, uma amiga minha
que estd cd, estd la em casa. // Pronto, e ficou qualquer
coisa meia por dizer e meia dita. // E ela é suficiente-
mente discreta para nunca falar na Rosa a frente das
outras colegas, o que eu acho interessante...// Com as
outras colegas, eu vivo sozinha, para todos os efeitos»

(Marisa, 37 anos, PTE).

Embora possam ser adotadas por entrevistadas que
privilegiam uma postura de secretismo, as estratégias de
revelacido indireta sio preferidas sobretudo pelas que
mostram maior despreocupacio face a possibilidade de
0s colegas virem a tomar conhecimento do seu homo-
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-erotismo, i.e., aquelas que mostram maior integragdo
dos diferentes dominios da vida. Entre as mulheres que
privilegiam esta postura, a maioria é proveniente da
classe dominante e quase todas se movem em contextos
profissionais ligados a academia e/ou as artes, que consti-
tuem contextos de baixo risco. Estes resultados sdo con-
sentaneos com os de McDermott (2006), que verificou
que as mulheres mais abertas relativamente ao seu homo-
-erotismo trabalhavam frequentemente em ambientes
organizacionais onde as fronteiras da heterossexualidade
eram contestadas e ambiguas, feminizados, onde havia
lésbicas e gays, e/ou onde predominavam valores expli-
citamente alternativos a cultura dominante. As diferencas
de classe pareciam estar também na base dos graus varii-
veis de secretismo no dominio profissional, na medida em
que podem determinar as possibilidades de acesso tanto a
espacos de trabalho seguros, como a mais oportunidades
de emprego (idem). A mobilidade profissional tende, por
outras palavras, a ser superior no caso das mulheres origi-
nérias de meios socioecondémicos favorecidos, explicando
a sua relativa tranquilidade face a possibilidade de virem
a ter que abandonar determinado emprego.

Sendo adotadas sobretudo por entrevistadas que
assumem uma postura de maior secretismo no dominio
profissional, as estratégias de revelacio direta sao, habi-
tualmente, reservadas para um ndmero reduzido de cole-
gas com os quais se desenvolveu uma relagdo de amizade
(Clair, Beatty e MacLean, 2005; Ponse, 1976; Schneider,
1986; Wells e Kline, 1998). Aspetos como a partilha da
intimidade, as exigéncias de sinceridade e transparéncia
e a reciprocidade sdo caracteristicos de uma relagio de
amizade (Simmel, 1906: 457-458). Nalguns casos, a von-
tade de estar a altura destes requisitos surge associada a
necessidade de evitar mal-entendidos futuros:

«Ha uma colega de trabalho, que eu comecei-me a
dar muito bem com ela e eu contei-lhe [...] Primeiro,
porque gostava muito dela. // E, depois, porque ela tinha
um comportamento, comigo, muito carinhoso... // [...]
comecei a pensar que, no caso de ela, um dia mais tarde,
vir a descobrir que eu era homossexual, se ela ndo se iria
questionar acerca do meu aproveitamento ou ndo desse
carinho dela... // Achei que, como estava a ter uma rela-
¢do porreira com ela, era honesto da minha parte [...]
dizer-lhe com que linhas é que ela se iria coser...»

(Margarida, 33 anos, EE).



O desejo de reduzir a sensa¢do de fragmentagdo é tam-
bém um dos motivos invocados para a decisdo de revelar
diretamente o proprio homo-erotismo aos colegas (Clair,
Beatty e MacLean, 2005). A revelacio surge, entdo, como
nota Marisa, como uma forma de garantir alguma inte-
gracio entre o dominio privado e o dominio profissional,
atenuando a sensagdo de desligamento entre ambos:

«Era do meu trabalho, mas também era minha
amiga, portanto, era importante, era uma presen¢a no
meu trabalho que era muito importante porque acabava
por ser um contexto onde eu tinha um bocadinho de
possibilidade de intimidade»

(Marisa, 37 anos, PTE).

Geralmente, a revelacdo, sobretudo a direta, sé
tem lugar quando estdo reunidas certas condicoes, i.e.,
quando as entrevistadas consideram que existe uma pro-
babilidade elevada de aceitagio por parte dos outros,
assente no conhecimento que possuem deles (Clair,
Beatty e MacLean, 2005; Ponse, 1976). Mas ha também
quem procure completar esse conhecimento “testando
as dguas” ou “apalpando o terreno”, i.e., procedendo
a uma apreciagao indireta das posicdes dos outros
(Ponse, 1976). Isto pode ser feito de diversas maneiras,
por exemplo, “puxando o assunto” para as conversas.
Trata-se de uma tdtica de “encenagdo” que consiste em
envolver uma audiéncia prospetiva em conversas sobre
preconceitos face a “grupos minoritdrios” com o propo-
sito de aferir a sua concordancia ou discordancia face a
“injusti¢a” do preconceito (ibidem: 71). A concordancia
cria terreno para a revelagdo, ao passo que a discordan-
cia leva 2 manutengio do secretismo. Paula e Adriana
exemplificam o que se acaba de dizer:

«[...] como é evidente, eu s6 lhe contei porque ja
conhecia a pessoa, jd sabia, minimamente, como é que
ela era. // Confesso que tinha uma ideia [de] que ela iria
ser tolerante, ndo ia estar a dar um passo completamente
no escuro»

(Paula, 23 anos, EDL).

«Ultimamente, tenho direcionado muito a conversa
para esse campo, para Ver como € que as pessoas rea-
gem, o que é que dizem»

(Adriana, 24 anos, PTE).
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Embora com excecdes, as estratégias de revelagio
direta sdo adotadas sobretudo pelas entrevistadas que
adotam consistentemente uma postura de secretismo
face aos colegas de trabalho, tornando, por isso mesmo,
mais dificil a estes tomarem conhecimento do seu homo-
-erotismo a ndo ser que este seja explicitamente anun-
ciado. Inversamente, as entrevistadas que revelam menor
preocupacdo em esconder o seu homo-erotismo privile-
giam as estratégias de revelacdo indireta, consequéncia
da propria postura que adotam. Estes resultados sdo
compativeis com os de Button (2004), refor¢cando a tese
de que as estratégias de preven¢io e disfarce se encon-
tram relacionadas entre si e inversamente relacionadas
com as estratégias de integragio.

A possibilidade de manter

os colegas de trabalho

longe da vida intima é superior
a possibilidade de o fazer

com os familiares préximos

ou com os amigos. No dominio
profissional, as relagoes

nao se pautam pelas mesmas
exigéncias de honestidade,
reciprocidade e intimidade.
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Conclusao

O trabalho é um dos dominios da vida mais pro-
blematicos para as entrevistadas, corroborando as con-
clusdes de Wells e Kline (1998), que verificaram que a
maioria dos seus informantes acreditava que a revelagio
aos colegas de trabalho apresentava um dos maiores ris-
cos de rejei¢do e discriminagio. E em relacio aos colegas
de trabalho que as entrevistadas mais recorrem a estra-
tégias de disfarce, ou, quando muito, de integragao indi-
reta do seu homo-erotismo. A possibilidade de manter
os colegas de trabalho longe da vida intima é superior
a possibilidade de o fazer com os familiares proximos
ou com os amigos. No dominio profissional, as relacdes
nao se pautam pelas mesmas exigéncias de honestidade,
reciprocidade e intimidade. De facto, na maioria dos
casos, é apenas quando a relagdo profissional se comeca
a tornar numa relacdo de amizade que a necessidade de
revelagdo tende a colocar-se de modo mais urgente, nio
sem que antes tenha sido feita uma avalia¢do da proba-
bilidade de rejeigao.

A tensdo provocada pela necessidade de gestio do
homo-erotismo em contexto de trabalho é sentida de
forma varidvel. Para algumas entrevistadas, trata-se de
uma necessidade quase permanente; para outras, parece
ser mais raramente equacionada. Mas tem também
custos varidveis de acordo com a extensio do secre-
tismo e com o ethos pessoal, pois manter um segredo
levanta problemas ndo s6 no relacionamento com os
outros, mas também consigo proprias. As “desconexdes
de revelacio” resultantes do facto de as entrevistadas
terem que gerir o seu homo-erotismo entre dominios
de vida distintos parecem contribuir para a emergén-
cia de estados de tensdo e conflito psicoldgicos, como
defende Ragins (2008), ainda que ndo se trate de uma
tendéncia linear. Os resultados deste estudo sugerem que
as mulheres que apresentam um grau mais elevado de
secretismo e que mais salientam a necessidade de con-
gruéncia entre conduta e identidade tendem a acentuar
a sensacdo de auséncia de autenticidade e o mal-estar
dela decorrente; inversamente, entre as mulheres com
um grau mais baixo de secretismo e maior integragdo
dos diferentes dominios da vida, a tensio e o conflito
psicolégicos apresentam menor preponderancia. A
forma como a incongruéncia identitaria é sentida e a sua
extensiao, assim como a decisio de revelar, ou nio, o



proprio homo-erotismo sdo atravessadas por varidveis
como as perce¢des do ambiente organizacional, o tipo
de contrato, o setor de atividade (ptblico ou privado),
a permanéncia no local de trabalho e a durabilidade das
relagdes profissionais.

Em Portugal, a investigagdo sobre a discriminagio
no local de trabalho de acordo com a identidade sexual
é praticamente inexistente. Os resultados discutidos
aqui referem-se a uma investigagio de cardter explora-
tério, devendo ser vistos com cautela. As caracteristicas
sociodemograficas do objeto empirico constituem, igual-
mente, limites a considerar. Em todo o caso, abrem-se
pistas que apontam para a necessidade de investigacoes
futuras que permitam aprofundar a a¢io das varidveis
explicativas sugeridas no que respeita a percecio dos
riscos de discriminagio e a presenga efetiva de fendéme-
nos de discriminacdao em contexto profissional ligados a
“orientagao sexual”.

ANA MARIA BRANDAO
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* Este artigo é uma versdo desenvolvida da comunicacao «“Little Things”: Managing homo-eroticism in the workplace» apresentada no 9.2 Congresso
da European Sociological Association (ESA), European Society or European Societies?, realizado em Lisboa, entre os dias 2 e 5 de setembro de 2009.
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A CONSTRUGCAO DE UM SISTEMA DE AVALIACAO E ACOMPANHAMENTO DAS MEDIDAS DE FORMACAO PROFISSIONAL

RESUMO

Este artigo tem por objetivo apresentar o
Sistema de Avaliacdo e Acompanhamento

das Medidas de Formacao Profissional. Foi
implementado em 2003 no IEFP, integrado
num sistema mais vasto que visa a avaliagcdo

e acompanhamento de outras medidas de
Emprego e Formacgéo através do Gabinete

de Estudos e Avaliacdo e tornou-se um
instrumento de avaliacao determinante e
estratégico na confirmacéo, reajustamento,
reformulagdo ou mesmo suspensdo de medidas
de politica confirmando ou ndo a validade

e a pertinéncia dos objetivos de politica e a
eficacia dos seus resultados. Enquanto sistema
que se quer dinamico, acompanha a evolugéo
das proprias politicas de intervencdo nas areas
do emprego e formacao pelo que tem sido
desenvolvido um trabalho de reformulacéo

da metodologia de avaliagdo, com o objetivo
de aprofundar a reflexdo para compreender
melhor as especificidades do sistema de
qualificacdo com vista a introducéo de novas
vertentes de recolha de informacé&o e analise
no sistema de avaliacao.
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ABSTRACT

The purpose of this work is to present The
Evaluation and Monitoring System of the
Vocational Training measures. This system

was carried out in 2003 by IEFP (Employment
and Vocational Training Institute) and is a

part of a wider system aiming the evaluation
and monitoring of others labour market

policy measures managed by the Studies and
Evaluation Department.

This system became a determinative

and strategical evaluation instrument in

the acknowledgment, readjustment and
reformulation or even interruption of some of the
policy measures in order to sustain or not the
validity and pertinency of labour market policies
and the effectiveness of its results.

This system, which is meant to be strongly
active comes along with the employment and
vocational training policies. This fact explains
the renewal of the evaluation methodology
aiming the pondering over of the details of the
qualification system and the introduction of new
approaches in the gathering of data and in the
analysis within the evaluation system.



Introdugao

a4

semelhanca de outros paises, o Servico
Publico de Emprego (SPE) em Portugal
introduziu, nos ultimos anos, alteracoes
significativas no funcionamento dos ser-
vigos com o objetivo de desenvolver uma
nova relagido entre o Estado e o cidaddo e proceder a
alteragdes organizacionais.

Os processos de avaliacdo sdo estratégicos na confir-
macao, reajustamento, reformulagdo ou mesmo suspen-
sdo de medidas de politica confirmando ou nio a vali-
dade e a pertinéncia dos objetivos de politica e a eficicia
dos seus resultados. Entre os vdrios contributos da ava-
liagdo na execugao das medidas incluem-se as correcio
dos desvios e a potenciagdo de resultados e de boas pra-
ticas além de permitir um maior e melhor envolvimento
dos intervenientes com a promogdo da transparéncia e
melhor perce¢io de todo o processo.

A realizacdo da avaliagio tem como base um sistema
de informacao credivel preferencialmente de indole quan-
titativa e qualitativa, relativa as diversas fases da medida:

a) Fase da concegdo (andlise de diagnosticos, fixa-

¢do de objetivos e metas adequadas)

b) Fase de acompanhamento das medidas (capaci-

dade de promover alteragdes e ajustamentos)

¢) Ap6s o final das medidas (andlise de resultados e

efeitos).

A andlise de resultados exige a disponibiliza¢io de
informacdo completa, detalhada, rigorosa e compard-
vel pelo que um processo de avaliagio de politicas de
emprego pressupde a implementa¢do de um sistema em
que se conjuguem varios fatores dos quais se destacam:
— aescolha de metodologias de observa¢do adequadas

(inquéritos, entrevistas, andlise de documentacdo) a

aplicar junto dos grupos alvo, das entidades envolvi-

das e das empresas/agentes econdomicos;

— autilizagdo de conceitos, capazes de integrar aspetos
evolutivos da realidade;

— a selecdo de indicadores relevantes cuja natureza
permita caracterizar os resultados.

Tendo em atengdo as mudangas no SPE acima men-
cionadas a importancia da implementagdo de um sistema
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de avaliacdo torna-se evidente. Alids, a preocupacdo de
acompanhar e avaliar os desempenhos pelos diversos
Estados Membros da UE tem sido uma constante desde
o primeiro momento de aplicacao dos Planos Nacionais
de Emprego, tendo esta perspetiva fomentado a criacio
de variados instrumentos que garantam um cabal acom-
panhamento das politicas de emprego e formagio.

Em Portugal, o Instituto do Emprego e Forma-
¢do Profissional (IEFP) criado em 1979 é o organismo
publico, que, sob a tutela do Ministério da Seguranca
Social e do Trabalho, executa as politicas de emprego
e formacdo profissional, definidas e aprovadas pelo
governo.

Com o objetivo de implementar a atividade de ava-
liagio a nivel do IEFP foi desenvolvido, em especial a
partir de 2003 o Sistema de Avaliacio das medidas e
Programas de Emprego e Formagdo que teve como
principal objetivo constituir um sistema de observacdo
permanente dos processos de integragio no mercado de
trabalho de todos os utentes que foram abrangidos por
medidas de emprego, formacdo e colocacao.

Nio tendo sido exequivel avangar-se para um sis-
tema que integrasse de forma imediata todas as medi-
das, este foi criado de forma faseada dando-se priori-
dade as medidas com maior nimero de abrangidos em
2003, entre os quais, utentes colocados pelos centros de
emprego, utentes abrangidos pela medida POC, FOR-
DESQ e ex-formandos da formagao profissional.

De acordo com o referido, e no dmbito geral do Sis-
tema de Avalia¢do das Medidas e Programas de Emprego
e Formacao insere-se a Avaliagio da Formagio Profis-
sional que iremos detalhar mais aprofundadamente.

O Sistema de Avaliacdo das Medidas
e Programas de Emprego e Formacao
- Formacao Profissional

Pretende conhecer a situagao dos utentes que parti-
ciparam em acdes de formacdo com mais de 100 horas
de durag¢io, perante o mercado de trabalho, bem como
a qualidade e carateristicas da sua situagdo de emprego,
se for o caso ou as dificuldades na procura de emprego.
Pretende-se ainda obter informagio sobre o curso fre-
quentado, o seu contributo para a obtengdo de emprego
e a sua adequacdo face as funcdes desempenhadas. Esta-
beleceram-se como objetivos especificos os seguintes:
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Entre os varios contributos

da avaliagdao na execug¢ao

das medidas incluem-se

as correcao dos desvios

e a potenciacao de resultados

e de boas praticas além

de permitir um maior e melhor
envolvimento dos intervenientes
com a promoc¢ao da
transparéncia e melhor percecao
de todo o processo.

A preocupacao

de acompanhar e avaliar

os desempenhos pelos
diversos Estados Membros
da UE tem sido uma constante
desde o primeiro momento
de aplicacao dos Planos
Nacionais de Emprego, tendo
esta perspetiva fomentado

a cria¢ao de variados
instrumentos que garantam
um cabal acompanhamento
das politicas de emprego

e formacao.

1. Elabora¢io do diagnéstico da situagio atual, quanto
a eficiéncia e eficicia, da formagao profissional.

2. Definir e estabelecer principios e politicas que melhor
respondam as necessidades verificadas.

3. Dar continuidade ao sistema de observa¢ao perma-
nente iniciado no ambito do OEVA - Observatorios
de Entradas na Vida Ativa de gestdo dos processos
de integrag¢ao no mercado de trabalho, no ambito do
emprego.

Formas e processo
de integragéo
no mercado de trabalho

Contributo
para o planea-
mento
da formacéao
e eventual formu-
lacéo
ou reformulacédo
das politicas
de emprego
e formacéo

a formacéao

} Relagado entre
e 0 emprego

e funcionamento

} Organizacao
da formacéao

A sua construcdo implicou a conce¢do de uma meto-
dologia e instrumentos de acordo com as caracteristicas
das diversas tipologias da medida e baseados em infor-
magdo quantitativa e qualitativa estruturada em termos
de disponibilizagao dos elementos necessarios tais como:
e Instrumentos administrativos.

e Inquérito aos utentes beneficidrios da medida.
e Defini¢ao de indicadores.

O instrumento administrativo utilizado, assenta na
informacdo estatistica sobre as medidas de formacdo
cuja fonte é o sistema informdtico SGFOR, e a partir
do qual, as unidades organicas locais (centros de for-
magio) fazem o acompanhamento da atividade reali-
zada'. A informacdo disponivel permite apurar com
regularidade (o periodo de referéncia é o més) o volume
da atividade e respetiva caracterizacdo da formacio fre-
quentada (tipologia da formacdo, nome da agio, dura-
¢do do percurso formativo, entidade onde é realizada,

TA atividade dos centros de formagado de gestdo participada que ndo tém o sistema informatico SGFOR (Sistema de Gestdo da Formacao) é registada

no sistema SEIP.
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entre outra) e dos utentes abrangidos (idade, género,

habilitagdes literarias, situacdo face ao emprego, entre

outros elementos).

O processo de inquirigdo iniciou-se em 2004 e o
universo de referéncia sio todos os ex-formandos que
terminaram acdes de formag¢ao com duragio superior a
100 horas, nos centros do IEFP e nos centros de Gestao
Participada. A metodologia seguida foi a de inquirir, via
postal, todos os utentes, apds a conclusdo da formagio,
em dois diferentes momentos:

a) O primeiro momento de inquiri¢do € feito no 4.°
més, contando com um primeiro envio de inquérito
e seguido de uma insisténcia junto dos nao respon-
dentes.

b) Um segundo momento de inquiri¢io e que decorre
no 10.° més, também com um primeiro envio de
inquérito e seguido de uma insisténcia junto dos niao
respondentes.

O inquérito aos utentes beneficidrios da medida, per-
mite conhecer, nomeadamente, as condicdes e fatores de
empregabilidade, entre outra informacdo que ndo seja
possivel obter a partir das fontes administrativas, bem
como os impactos da medida no percurso profissional
dos utentes. A constru¢io do inquérito teve subjacente
o conhecimento dos processos de inser¢io no mercado
de trabalho e, ainda, a preocupagio em aprofundar o
conhecimento sobre 0s percursos pessoais e profissionais
dos individuos abrangidos contemplando, por isso os
momentos ex-ante e ex-post a frequéncia da formagio,
pelo que as caracteristicas da mesma e do seu publico-
-alvo sdo fundamentais quer para a fase de sele¢ao dos
instrumentos de trabalho quer para a fase de analise e
aprecia¢ao dos resultados.

No ambito da definicio de indicadores e, concre-
tamente, a informagido pertinente sobre indicadores de
impacto, para além dos que permitam conhecer os refle-
xos diretamente imputiavel 2 medida em causa, foram
tidos em conta os que foram pedidos, pela Comissio
Europeia, no contexto do Pilar da Empregabilidade, em
concreto:

- Taxa de retorno ao desemprego que € a percentagem
do nimero de pessoas que permaneceram desempre-
gadas apds participagdo em agdes de formacgio ou
medidas similares relativamente ao total de desem-
pregados que participaram nessas agoes.
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— Taxa de retorno ao emprego que se define como a
percentagem do numero de desempregados que pas-
saram a situacdo de emprego ap0s terem participado
em agoes de formac¢dao ou medidas similares relativa-
mente ao total de desempregados que participaram
nessas agoes.

H4 ainda a possibilidade de, através da andlise dos
questiondrios, conseguir informagao de eficacia da for-
magdo profissional, sob o ponto de vista dos beneficii-
rios destas. Em suma, os objetivos especificos do sistema
visam a obtencdo de informagio sobre:

— As caracteristicas da populacio.

— A opinido dos ex-formandos sobre os contetudos dos
programas, formas de ensino e o funcionamento dos
estabelecimentos.

— A forma de acesso ao emprego, os obstaculos encon-
trados durante a procura e o tempo dessa procura;

— O grau de empregabilidade.

— A qualidade dos empregos € a sua distribuicdo secto-
rial e profissional.

— Os salarios e as condicoes de trabalho.

— A adequacio entre a formacao recebida e o posto de
trabalho ocupado.

Tratando-se de um sistema continuo, permite, nao
s6 analisar o objeto em apreciacdo num determinado
momento como também efetuar comparagdes com
periodos anteriores. Neste caso é possivel, conhecer e
comparar, por exemplo, os influxos no mercado de tra-
balho (empregados, desempregados) e outras situagdes
relevantes (estudantes), tendo em conta ainda a sua
situacao antes da formacao, ensaiando-se a construcao
de trajetdrias de integracdo dos ex-formandos. A desa-
gregacdo da informagdo permite ainda andlises por tipo-
logia de formacdo ou pela categoria do influxo.

Defende-se ainda, que a implementacio de um sis-
tema de avaliagio seja marcado pelo carater de inves-
tigacdo-a¢do e ndo apenas para ser um exercicio mera-
mente tedrico sem consequéncias e, como tal pretende-se
que abranja um conjunto de critérios analiticos, nomea-
damente quanto 4 eficicia, eficiéncia e pertinéncia,
estratégias alternativas e causalidade. Neste contexto, a
questao fulcral que se coloca é sobre a eficiéncia mas, em
sentido lato, isto é, abordada ndo s6 na perspetiva de ana-
lise dos resultados em relagao aos custos mas também na
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Figura 1 Evolugdo dos Influxos Gerais (situagdo antes e depois da formagao)
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Fonte: IEFP, Inquérito aos utentes que frequentaram acdes de formacdo, SGFOR e SEIP.
Nota: Os dados referem-se aos trés meses apds o termino da formagao até 2007 e aos npve meses a partir de 2008.

No ambito da definicao
de indicadores e,
concretamente,

a informacao pertinente

sobre indicadores de impacto,

para além dos que permitam
conhecer os reflexos
diretamente imputavel

a medida em causa, foram
tidos em conta os que foram
pedidos, pela Comissao
Europeia, no contexto

do Pilar da Empregabilidade.
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otica de conhecer os resultados da agio/medida em fun-
¢do do modo como se concretizou. Privilegia-se, assim, a
analise do proprio funcionamento da entidade responsa-
vel pela formacdo, neste caso o IEFP aos diversos niveis
de interven¢io, em detrimento das usuais analises criticas
dos resultados obtidos, implicando desta forma a imple-
mentacio de uma metodologia de acompanhamento da
coordenagio e da gestdo. Defende-se igualmente que atra-
vés da andlise da eficiéncia poder-se-a retirar vetores de
orientacdo para a melhoria da qualidade da formacio e,
por ineréncia, do servigo publico de emprego.

Perspetivas de Evolucdo do modelo
de Avaliacao das Medidas de Formacgao

Em 2008 optou-se por alterar a metodologia relati-
vamente ao momento de inquiri¢do. Ou seja, entre 2004
e 2007 a observagio era feita em dois momentos dife-
rentes (trés e nove meses apos a conclusdo da formacio),
tendo-se concluido que a duragio que decorria entre o
fim da formag¢do e o primeiro momento de inquiri¢do
era demasiado curto, optando-se desta forma por, a par-
tir de julho de 2008, adotar por um tGnico momento de
observacdo (nove meses apds), com a respetiva adapta-
¢ao dos instrumentos utilizados.



Por sua vez, a reformulacdo de politicas de inter-
vencado na drea do emprego e da formagio profissional,
introduziu em 2009 novas iniciativas nesses ambitos.
Impunha-se também, ao nivel do acompanhamento e
avaliagdo das medidas, reformular o Sistema global de
avaliacdo de politicas de emprego e formagdo, tendo
sido desenvolvido um trabalho de reformulacao da
metodologia de avaliagdo, com o objetivo de aprofun-
dar a reflexdo para compreender melhor as especificida-
des do sistema de qualificacio com vista a introdugao de
novas vertentes de recolha de informagio e analise no
sistema de avaliagao.

Os fatores que concorrem para o surgimento de
novas vertentes, prendem-se essencialmente com o facto
da avaliagio, mesmo que considerada s6 no ambito
dos seus beneficiarios se deparar, no atual contexto,
com alguns constrangimentos ao nivel da abrangéncia
e delimita¢do do seu universo. Isto porque, no enqua-
dramento do Sistema Nacional de Qualificagdes, o reco-
nhecimento, validagdo e certificacio de competéncias
(RVCC) surge como uma das formas privilegiadas de
acesso 4 obten¢do de uma qualificagdo, a par da for-
magio inserida no Catalogo Nacional de Qualificacdes.
Assim sendo, no quadro da rede do IEFP, IP, os Centros

Figura 2 Apreciacdo geral da formagao
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Novas Oportunidades integram a estrutura dos Centros
de Formagio Profissional (CT/FP-CNO), complemen-
tando a respetiva area de interven¢do e favorecendo a
disponibilizagio de respostas de qualificagio mais arti-
culadas e consentdneas com as necessidades individuais
e do mercado de trabalho.

Por outro lado, o funcionamento dos Centros Novas
Oportunidades constitui uma atividade interna dos Cen-
tros de Formacdo Profissional, devidamente articulada
com as demais valéncias do mesmo, sendo que a sua
intervencdo técnico-pedagdgica tem por base referenciais
de vertente escolar (nivel basico e secundario) e vertente
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RESUMO

A participacdo massiva das mulheres no
mercado do trabalho veio colocar na agenda
politica a questado dos trabalhadores com
responsabilidades familiares. Profundamente
influenciada por conceg¢des inerentes ao papel
de homens e de mulheres na familia e na
sociedade e ponto de interse¢cdo das politicas
governamentais nas areas do trabalho, da
familia e da igualdade e ndo discriminac¢do, esta
questdo tem sido objeto de diferente tratamento
ao longo das ultimas décadas. O presente
estudo analisa de forma evolutiva os direitos
relativos aos cuidados a familia consagrados

na legislacdo do trabalho publicada apds abril
de 1974, e procura retirar algumas conclusdes
sobre a eficacia dessa legislacdo na resolucéo
dos problemas sociais subjacentes a esses
cuidados, bem como sobre a sua contribuicdo
para a alteragcdo do paradigma de género dos
cuidadores familiares.
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ABSTRACT

The massive participation of women in the labour
market brought to the political agenda the
issue of the workers with family responsibilities.
Deeply influenced by conceptions related to the
role played by men and women in the family
and society, this issue became the crossing
point in labour, family and non discrimination
governmental policies, which has suffered
different approaches during the last decades.
The current study analyses the evolution of

the rights concerning family care in labour
legislation after 25 April 1974. It also draws
some conclusions about the effectiveness of
this legislation in solving the underlying social
problems and its contribution to change the
genre paradigm among the family carers.



Introdugao

€ recuarmos no tempo e revisitarmos a legis-

lagdo relativa a forma como os cuidados a

familia foram sendo encarados na legislagao

do trabalho publicada no nosso pais nos

ultimos quarenta anos, apercebemo-nos de
como foi dificil ao legislador captar uma realidade social,
que, como agua, lhe escapava entre os dedos. Esta é,
possivelmente, uma das razoes explicativas da multiplici-
dade de leis, que, sobretudo a partir de meados dos anos
oitenta do século passado foram sendo adotadas, o que
transformou a legislagio em causa num verdadeiro labi-
rinto, onde qualquer um se pode perder. Pondo de lado as
razdes ligadas a transposi¢do das diretivas comunitdrias,
outra explicagio para esta proliferacio de leis podera ser
encontrada no facto de as questdes da familia terem uma
forte carga ideoldgica, o que levou os partidos politicos
que se sucederam no poder ao longo do tempo a preten-
der deixar af a sua marca.

1. Cuidados a familia e igualdade de género

Um exercicio de analise do conteudo dessas leis con-
fronta-nos com alguns dados particularmente relevantes.
O mais notodrio respeita ao fato de estes cuidados terem
sido legalmente considerados até meados dos anos setenta
do século passado como uma responsabilidade exclu-
siva das mulheres. Esta situagdo encontrava-se expressa,
designadamente no artigo 120.° do Regime Juridico do
Contrato Individual de Trabalho, Decreto-Lei 49.408, de
24 de novembro de 1969, e no artigo 43.° do Regime
Juridico do Horario de Trabalho, Decreto-Lei 409/71, de
27 de setembro, que referiam que deveria ser facilitado o
emprego a tempo parcial as trabalhadoras com respon-
sabilidades familiares, “considerando-se com responsabi-
lidades familiares as mulheres casadas e nio separadas
judicialmente de pessoas e bens ou de facto e as que, ndo
se encontrando nestas condi¢des, tinham um agregado
familiar a seu cuidado.” Nao comentando esta discrimi-
nagao com base na situa¢do familiar, que hoje nos parece
totalmente absurda,' dir-se-4 que em finais da década de
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sessenta — numa altura em que a presenca das mulhe-
res no mercado de trabalho era ja muito relevante — a
nivel legislativo continuava ainda a manter-se o0 modelo
de que cabia a0 homem providenciar pelo sustento da
familia e a mulher pelo seu cuidado, sendo o saldrio
desta um mero complemento do saldrio daquele, o que
€ um retrato perfeito da subalternidade das mulheres no
mundo do trabalho pago. A situa¢do descrita s6 viria
a ser alterada pela Constituicao de 1976, que, ao con-
sagrar o principio da igualdade e da ndo discrimina-
¢do com base no sexo, tornou as referidas disposi¢oes
inconstitucionais.

Um exercicio de analise

do contetlido dessas leis
confronta-nos com alguns
dados particularmente
relevantes. O mais notério
respeita ao facto de estes
cuidados terem sido legalmente
considerados até meados dos
anos setenta do século passado
como uma responsabilidade
exclusiva das mulheres.

T A leitura da legislacéo do trabalho que antecedeu os dois diplomas citados surpreende-nos pela divergéncia entre discurso oficial, por exemplo sobre
maternidade, e a forma como esta era considerada naquela legislacdo. (V.g. Lei n.21.952, de 10 de mar¢o de 1937, sobre contrato de trabalho, e Despacho
de 21, de maio de 1945, sobre dispensa de prestar trabalho por ocasido do parto e direito a férias).
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2. Da lei a pratica

A mudanca de paradigma no que respeita a igual-
dade homem/mulher no trabalho e nas relagdes fami-
liares ndo foi porém resolvida com a Constitui¢do, uma
vez que, na pratica, continuou e continua a prevalecer
o modelo referido, como é claramente demonstrado
pelas estatisticas respeitantes a distribui¢do, por sexo,
do tempo gasto por homens e mulheres nos cuidados
a familia, e pelos pareceres da CITE sobre os pedidos
de passagem a regime de trabalho a tempo parcial ou
a horario flexivel, que sdo feitos quase exclusivamente
por mulheres.

Este estado de coisas é altamente penalizador das
mulheres, nio s6 no mercado do trabalho, onde conti-
nuam a manter-se numa posi¢ao desfavoravel, nomeada-
mente NO acesso a0 emprego, Na Progressao na carreira
e nas remuneragdes, mas também, consequentemente,
na seguranga social, em cujas estatisticas surgem com as
mais baixas pensdes e como sendo as maiores beneficid-
rias do complemento solidario de idosos. As responsa-
bilidades familiares das mulheres sio também uma das
razdes da sua baixa participagao civica.

Assim sendo, e porque todos os seres humanos sido
iguais em dignidade e direitos, sdo de saudar as politicas
legislativas que tém vindo a ser adotadas com o objetivo
de promover a igualdade entre homens e mulheres, em
particular através de uma partilha mais equilibrada das
responsabilidades familiares.

3. As primeiras leis apods abril de 1974

Ap6s a instauragao do regime democratico, a regu-
lamentagdo dos cuidados a familia iniciou-se com o
Decreto-Lei n.° 112/76, de 7 de fevereiro, que alargou o
periodo de interrupcio do trabalbo por ocasido do parto,
de 60 para 90 dias, competindo as maes trabalhadoras,
de acordo com o preAmbulo deste diploma, “a respon-
sabilidade da cabal utilizacao de tal periodo em benefi-
cio da crianca”. E surpreendente que, num preAmbulo
marcado pela referéncia a normas e orientagdes das mais
importantes organizagdes internacionais sobre protecido
da maternidade, surja de forma sub-repticia uma frase
indiciadora da pouca consideracio que merecia o discer-
nimento das mulheres, num momento ja muito préximo
da Constituicao de 76, que viria a consagrar a igualdade
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de género no trabalho e na familia. Como o decreto-lei
referido tinha apenas por objeto a protecio da mater-
nidade, a primeira lei que verdadeiramente regulou os
cuidados a familia foi a Lei n.° 4/84, de 5 de abril.

A Lei n.° 4/84 foi bastante inovadora na forma como
abordou a prote¢io da maternidade e da paternidade.
Com efeito, na esteira da Constitui¢io, para além de
ter reafirmado a igualdade dos pais em direitos e deve-
res quanto a manutencdo e educacio dos filhos e de ter
garantido as mulberes os direitos especiais relacionados
com o ciclo biolégico da maternidade, tratou a protecao
da maternidade e da paternidade de forma global e trans-
versal. Quer isto dizer que, embora o seu nticleo essen-
cial incidisse sobre as relagdes trabalho/familia, incluiu
outras matérias — como, por exemplo, as relativas ao
direito a informagao sobre os direitos, ao direito a saude,
ao planeamento familiar, & prote¢io social e a beneficiar
de servigos e de equipamentos sociais de apoio a infincia
— o que deve ter contribuido para os baixos indices de
mortalidade perinatal e infantil de que tanto nos orgu-
lhamos. Esta visdo holistica da prote¢io da maternidade
e da paternidade acabaria por se perder com a codifi-
cagido das leis do trabalho, que separou a prote¢do no
trabalho das outras dreas contempladas naquela lei.

Assim sendo, e porque todos
os seres humanos sao iguais
em dignidade e direitos, sdao de
saudar as politicas legislativas
que tém vindo a ser adotadas
com o objetivo de promover

a igualdade entre homens e
mulheres, em particular através
de uma partilha mais equilibrada
das responsabilidades
familiares.



4. As pessoas protegidas

Por outro lado, a Lei n.® 4/84, no seguimento do ja
estabelecido no Decreto-Lei n.° 112/76, abandonou o mo-
delo tradicional de separacdo da regulamentagio das rela-
¢oes de trabalho entre setor publico e setor privado e, den-
tro deste, entre regime do contrato individual do trabalho
e contratos de trabalho especiais. Com efeito, aplicava-se
aos trabalbadores abrangidos pelo regime juridico do con-
trato individual de trabalho, incluindo os trabalbadores
agricolas e do servico doméstico, bem como aos trabalba-
dores da administracdo piblica central, regional e local,
dos institutos publicos, dos servicos priblicos com autono-
mia administrativa e financeira e demais pessoas coletivas
publicas, qualquer que fosse o vinculo.

No que se refere aos direitos da drea do trabalho rela-
cionados com os cuidados a filhos, a Lei n.® 4/84 ado-
tou, como ja foi referido, uma abordagem de igualdade
entre os pais, sO se afastando desta abordagem no que
toca a licenga de maternidade. Com efeito, esta licenca
apresentava-se direcionada para a mie, s6 tendo o pai
direito a dispensa do trabalho para cuidar do/a filho/a
por morte desta, no decurso da licenca de maternidade
ou nos 90 dias imediatamente posteriores ao parto, se,
neste dltimo caso, a mie nio fosse trabalhadora.? Note-
-se que a lei concedia ao pai, “a titulo excecional”, em
caso de incapacidade fisica e psiquica da mae, devida-
mente comprovada, e enquanto esta se mantivesse, O
direito a gozar os tultimos 30 ou 60 dias da licenga de
maternidade ndo imediatamente subsequentes ao parto.
Como decorre do que se acaba de referir, estava-se ainda
longe de reconhecer ao pai o direito a gozar, por decisdo
conjunta, a licenca de maternidade na parte nio consi-
derada indispensdvel a recuperacio da saide da mae,
situagdo que s viria a ter lugar mais de 10 anos depois,
através da Lei n.° 17/95, de 9 de junho.

5. Os cuidados a filhos/as
No que concerne a outros direitos relativos aos cui-

dados a filhos/as, a Lei n.° 4/84 consagrava o direito, do pai
ou da mae, a faltar ao trabalho até 30 dias por ano, para
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Vale a pena debru¢armo-nos
sobre esta ultima disposicao,
na medida em que, na pratica,
na vertente do horario
flexivel, tem sido um dos mais
importantes instrumentos
facilitadores dos cuidados

a familia. Como tudo porém
tem o seu verso e reverso,
constitui também um dos
fatores de desigualdade de
género no mercado de trabalho,
em virtude da sua utilizagcao
quase exclusiva por mulheres.

prestar assisténcia inadidvel e imprescindivel, em caso de
doenca ou acidente, a filhos, adotados ou enteados, meno-
res de 10 anos, ou enquanto durasse a hospitalizacdo, se
fosse esse o caso, bem como o direito a trabalbhar em
hordrio reduzido ou flexivel, até perfazerem 12 anos.

Vale a pena debrugarmo-nos sobre esta dltima dis-
posi¢do?®, na medida em que, na pratica, na vertente do
horario flexivel, tem sido um dos mais importantes ins-
trumentos facilitadores dos cuidados a familia. Como
tudo porém tem o seu verso e reverso, constitui também
um dos fatores de desigualdade de género no mercado
de trabalho, em virtude da sua utilizacdo quase exclu-
siva por mulheres.

2 A natureza substitutiva deste direito revela-se claramente na sua duracdo: pelo periodo a que a mée teria ainda direito e ndo inferior a 10 dias.
3 Disposicdo que viria a ser regulamentada, no que respeita ao setor publico pelo Decreto-Lei n.2 135/85 e ao setor privado pelo Decreto-Lei n.2 136/85,

ambos de 3 de maio.
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Sendo o tempo de trabalho
e o tempo dos cuidados

a familia dois tempos

que se entrecruzam e

que, por consequéncia,
mutuamente se influenciam,
na medida em que na sua
organizacao e extensao

um depende do outro,

nao é de estranhar

que sejam o cerne de
qualquer politica de
conciliacao trabalho/familia
e sé-lo-ao tanto mais quanto
menores forem os recursos
postos a disposi¢cao

das familias para o
acompanhamento

de criancas, idosos

e dependentes.

4 Decreto-Lei n.2 136/85, de 3 de maio, artigo 24.2.
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A regulamenta¢io da Lei n.° 4/84* estendeu este
direito aos trabalhadores e trabalhadoras com filhos por-
tadores de deficiéncia, independentemente da idade, e res-
tringiu a no¢ao de horario flexivel a de jornada continua,
definindo jornada continua como prestacio de trabalbo,
em cada dia, pelo periodo da respetiva duracdo, com um
intervalo mdximo de meia hora para pausa e alimentacdo.

Embora a jornada continua dependesse da autoriza-
¢do da entidade empregadora, esta s6 poderia recusa-la
com base em razdes expressas e explicitas de funciona-
mento da empresa e de impossibilidade de substituicao
do trabalhador, quando este fosse indispensdvel. Anos
mais tarde, o Decreto-Lei n.° 230/2000, de 23 de setem-
bro, que regulamentou a Lei n.° 142/99, de 31 de agosto,
viria a fazer depender a recusa da entidade empregadora
de parecer prévio favordvel da Comissdo para a Igual-
dade no Trabalho e no Emprego (CITE), o que consti-
tuiu uma protecdo suplementar.

6. Tempo de trabalho e cuidados a familia

Sendo o tempo de trabalho e o tempo dos cuidados a
familia dois tempos que se entrecruzam e que, por conse-
quéncia, mutuamente se influenciam, na medida em que na
sua organizacio e extensio um depende do outro, ndo é de
estranhar que sejam o cerne de qualquer politica de conci-
liagao trabalho/familia e sé-lo-do tanto mais quanto meno-
res forem os recursos postos a disposi¢ao das familias para
0 acompanhamento de criangas, idosos e dependentes.

Do nosso ponto de vista, esta é a questdo central da
organizacdo das sociedades atuais, que implica opc¢des
politicas que ndo podem, nem devem ser escamoteadas.
Com efeito, como no inicio da era industrial, trabalho
e familia podem tornar-se inconcilidveis, sobretudo se
se avangar para uma desregulacio da organizagio do
tempo de trabalho que ndo obedeca aos ritmos, por natu-
reza com tempos determinados, dos cuidados a familia.

Quanto a utilizacdo do trabalho a tempo parcial para
0 acompanhamento de filhos/as, as estatisticas demons-
tram que nunca atingiu no nosso pais valores verda-
deiramente relevantes, apesar das medidas adotadas
pelo legislador para o promover. O motivo justificativo
desta situacdo ha que encontri-lo no baixo rendimento



das familias. Efetivamente com remuneragdes em geral
pouco elevadas, a grande maioria ndo consegue subsistir
sem dois saldrios completos.

O baixo rendimento das familias é igualmente uma
das razoes pelas quais foi tao pouco utilizada a licenca
especial, de 6 meses prorrogdveis até ao limite de 2 anos,
criada pela Lei n.° 4/84 para assisténcia a filhos, e, mais
tarde, desenvolvida em posteriores alteragdes, em parti-
cular pela Lei n.° 142/99, de 31 de agosto, que transpds
para a ordem juridica interna a Diretiva sobre licenga
parental. Ndo sendo subsidiada pela seguranga social
nem remunerada, esta licenga dificilmente poderia bene-
ficiar trabalhadores e trabalhadoras de baixos recursos.

Outra norma da Lei n.° 4/84 que merece destaque,
uma vez que as relagdes familiares ndo se confinam as
relagdes pais/filhos, é a que consagra o direito a faltar
ao trabalho, até 15 dias por ano, para prestar assistén-
cia inadidvel e imprescindivel, em caso de doenca, ao
comjuge, ascendentes, descendentes maiores de 10 anos e
afins em linha reta. Infelizmente, como nio eram remu-
neradas nem subsidiadas pela seguranga social, era difi-
cil beneficiar destas faltas.

Todas as licengas, dispensas e faltas previstas na lei
referida, com exce¢do da licenga especial para assistén-
cia a filho, ndo determinavam perda de quaisquer direi-
tos, sendo consideradas para todos os efeitos como pres-
tacdo efetiva de trabalho, salvo quanto a remuneracdo.

7. Familia e protecao social

Os cuidados a familia acarretam auséncias do tra-
balho dificilmente suportiveis de um ponto de vista
econdmico tanto por empresas como por trabalhadores,
pelo que constituem um dos dominios por exceléncia de
expressao da solidariedade social. Com efeito, num con-
texto em que as empresas estdo sujeitas a forte concor-
réncia e em que homens e mulheres contribuem para o
rendimento familiar, hd que encontrar maneira, por um
lado, de ndo penalizar excessivamente as empresas e, por
outro, de permitir as familias desempenhar a sua fun¢ao
social sem que isso acarrete um custo excessivo no seu
rendimento. Assim sendo, é necessario estabelecer for-
mas de colmatar a perda desse rendimento, uma vez que,
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como ja foi referido, os trabalbadores e as trabalbadoras
ndo exercem os seus direitos se estes ndo forem acom-
panbados de prestacoes substitutivas da remuneracio.
Ora, o nio exercicio destes direitos acarreta custos ele-
vados para os Estados, nomeadamente a nivel da degra-
dagido das taxas de natalidade, da qualidade de vida da
populagio e da coesdo social. E por esta razao que a
protecdo social da familia tem vindo a assumir uma rele-
vancia cada vez maior, apesar das dificuldades com que
se defrontam os sistemas de seguranga social.

A protecio social da familia foi iniciada muito antes
de 1974°. Todavia, foi essencialmente com o Decreto-Lei
n.° 112/76 e com a Lei n.° 4/84 e respetiva regulamen-
tagdo que se desenvolveu e consolidou. De acordo com
esta ultima lei, durante a licenca de maternidade a traba-
lhadora e o trabalhador, nos casos legalmente previstos
de substitui¢io da mae, bem como, uma ou outro, no
caso de adogdo, tinham direito, quando abrangidos pelo
sistema de seguranga social, a um subsidio igual a remu-
neracio média considerada para efeitos de cdlculo do
subsidio de doenga, ou, quando abrangidos pelo regime
de protecdo social da funcdo publica, a remuneracio.

Quanto as faltas para assisténcia a filhos menores
de 10 anos, quando nao houvesse lugar a remuneracio,
davam também direito um subsidio pecuniario, atri-
buido pela seguranga social, de montante nio superior
ao subsidio por doenca do proprio trabalbador. Este
subsidio estava, no entanto, dependente de condicdo de
recursos.

Por outro lado, eram igualmente subsidiadas pela
seguranga social, ou remuneradas, se se tratasse de fun-
ciondrias publicas, as situagdes de auséncia do trabalbo
durante a gravidez por razées de risco clinico implicando
internamento hospitalar, bem como as licengas em caso
de nado morto ou aborto. Ao empregador cabia, porém,
assegurar a remuneragao da trabalhadora nas dispensas
para consultas e amamentagao, situagdo que continua a
manter-se.

No que concerne a licenca especial para assisténcia
a filhos, embora nao desse lugar a qualquer subsidio da
seguranca social, nem a remuneracao, era tomada em
conta para o cdlculo das prestacées devidas pelos regi-
mes de protecdo social em caso de invalidez e velbice.

S Como instituicdes encarregadas de assegurar esta protecdo de referir, durante o regime corporativo, as Caixas de Abono de Familia, o Fundo Nacional

de Abono de Familia e as Caixas Sindicais de Previdéncia.
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Os cuidados a familia acarretam
auséncias do trabalho
dificilmente suportaveis de

um ponto de vista econdmico
tanto por empresas como

por trabalhadores, pelo que
constituem um dos dominios
por exceléncia de expressao

da solidariedade social. Com
efeito, num contexto em que
as empresas estao sujeitas a
forte concorréncia e em que
homens e mulheres contribuem
para o rendimento familiar,

ha que encontrar maneira,

por um lado, de ndao penalizar
excessivamente as empresas e,
por outro, de permitir as familias
desempenhar a sua fung¢ao
social sem que isso acarrete
um custo excessivo no seu
rendimento.

O capitulo da Lei n.° 4/84 relativo a seguranga social
foi objeto de regulamentagio, primeiro, pelo Decreto-
-Lei n.° 136/85, ja citado, que também regulava o exer-
cicio dos direitos na parte respeitante a relagdo laboral,
e, posteriormente, pelo Decreto-Lei n.° 154/88, de 29 de
margo, que procedeu a revogag¢iao daquele diploma na
parte respeitante a seguranga social. Estes diplomas, por
sua vez, vieram a ser alterados e substituidos por outros,
de acordo com as alteracdes, que foram sendo introduzi-
das na Lei n.° 4/84. Nao vamos debrugar-nos sobre essas
alteragdes, a fim de ndo estender demasiado esta and-
lise. E, contudo, importante referir que a protecio social
acompanhou a lei do trabalho no aprofundamento dos
direitos respeitantes a protecio da maternidade e da
paternidade e aos cuidados a familia.

8. A transposicao das diretivas comunitarias

Entre meados da década de noventa do século pas-
sado e a primeira codificacao das leis do trabalho, as
alteracoes a Lei n.® 4/84 foram marcadas pela transpo-
si¢ao das Diretivas relativas a protecdao da saude e segu-
ranga das trabalhadoras grdvidas, puérperas e lactantes e
a licenga parental®. E assim que surgem as Leis n.*17/95
e 142/99, ja referidas, as quais foram regulamentadas
respectivamente pelos Decretos-Lei n.332/95, de 23 de
dezembro e 230/2000, de 23 de setembro.

Note-se que em qualquer destes diplomas o legis-
lador nacional foi além daquilo a que estava obrigado
pelos normativos comunitdrios.”

No dominio dos cuidados a filhos/as, as mais impor-
tantes alteragdes introduzidas pela Lei n.° 17/95 reportam-
-se ao alargamento da licenca de maternidade para 98
dias e ao direito do pai se substituir a mae, por decisdo
conjunta, na parte de gozo ndo obrigatorio pela mae da
licenca. Nao obstante os dados estatisticos confirmarem
que ndo sA0 comuns 0s casos em que o pai substitui a mae,

6 Diretiva 92/85/CEE, de 19 de outubro de 1992, e Diretiva 96/34/CE, de 3 de junho de 1996.

7 As alteracdes introduzidas na Lei n.2 4/84 pela Lei n.2 17/95 s&o particularmente importantes no que respeita ndo so6 a protecdo da saude e seguranga
da trabalhadora gravida, puérpera e lactante, mas também a sua prote¢do contra o despedimento. Embora estas matérias ndo sejam objeto do presente
artigo, dir-se-a no entanto, quanto a primeira, que foi instituido, no seguimento da Directiva, um periodo minimo de licenca de maternidade de gozo
obrigatodrio pela mae de 14 dias. Quanto a segunda, de referir que o Decreto-Lei n.2 49.408 ja incluia uma norma que estabelecia que a mulher ndo podia
ser despedida, salvo com justa causa, durante a gravidez e até um ano depois do parto, desde que aquela e este fossem conhecidos da entidade patro-
nal. Contudo, a proibicdo dos despedimentos sem justa causa estabelecida pelo Decreto-Lei n.2 372-A/75, de 16 de julho, e posteriormente acolhida na
Constituicdo de 1976, retirou interesse a esta disposicao. Possivelmente por esta razao, a Lei n.2 4/84 ndo contemplou a matéria. Ora, a Lei n.2 17/95, no
seguimento da Diretiva 92/85/CEE, veio, por um lado, sujeitar a cessacdo do contrato destas trabalhadoras promovida pela entidade empregadora, a
parecer favoravel prévio dos servicos do Ministério do Trabalho com competéncia na area da igualdade, e, por outro, a estabelecer que o despedimento
se presume feito sem justa causa, o que tem implicagdes importantes no dominio do énus da prova.
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ndo deixa de ser importante o passo dado no sentido de
uma maior igualdade no exercicio deste direito.

Com a intengdo de favorecer a mudanga do paradigma
tradicional dos cuidados a filhos, de salientar, ainda, o
reconhecimento ao pai, por esta lei, do direito a faltar
por ocasido do nascimento do filho, até dois dias iiteis,
seguidos ou interpolados, sem perda de remuneracio.
Embora o contetdo do direito seja restrito, é a primeira
vez que surge como direito préprio do pai, dado que a Lei
n.° 4/84 apenas lhe reconhecia direitos por nascimento de
filho em caso de morte ou incapacidade da mae.

Relativamente a filhos portadores de deficiéncia,
a mde ou o pai passaram a ter direito a uma redu¢do
do hordrio de trabalbo de cinco horas semanais até a
crianca perfazer um ano. Por outro lado, nesta situacio,
as faltas para assisténcia inadidvel e imprescindivel em
caso de doencga ou acidente deixaram de estar condicio-
nadas ao facto da crianca ter menos de 10 anos.

A Lei n.° 4/84, com as alteracdes introduzidas
pela Lei 17/95, viria de novo a ser alterada pelas Leis
n.102/97, de 13 de setembro, e 18/98, de 28 de abril. A
primeira, aprofundou os direitos aos cuidados a filhos/as
portadores de deficiéncia ou doenga cronica, nomeada-
mente atribuindo aos trabalbadores durante o gozo da
licenca especial para assisténcia a filhos com deficiéncia
profunda e doentes crénicos um subsidio a pagar pela
seguranga social. A segunda, alargou a licenca por mater-
nidade para 120 dias, aos quais, no caso de nascimen-
tos multiplos, acresciam mais 30 dias por cada gemelar
além do primeiro. Acresce que, no caso de nascimento
de um terceiro filho, o limite maximo da prorrogacdo da
licenca especial para assisténcia a filho passou de dois
para trés anos, sendo este periodo contado para efeitos
de calculo da pensido de reforma por invalidez e velhice.
Esta lei aditou ainda a Lei n.° 4/84 um novo artigo sobre
reinsercdo profissional apés o gozo desta licenga.

9. A republica¢cido da Lei n.2 4/84 e o reforco
dos direitos a cuidados a familia

Com tantas alterag¢oes e aditamentos a Lei n.® 4/84
tornou-se numa verdadeira manta de retalhos cujo con-
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teado era dificilmente apreensivel ndo sé por aqueles
cujos direitos visava garantir, mas também, e mais grave,
pelos aplicadores do Direito, o que levou o legislador a
proceder a sua primeira republicagio em anexo a Lei
n.° 142/99, que transpds para a ordem juridica interna
da Diretiva 96/34/CE relativa ao Acordo quadro sobre
licenga parental. Como porém esta republicacdo surgiu
com vdrias incorre¢des, foi necessirio proceder a sua
retificagdo, o que deu lugar a uma segunda republicacio,
efetuada pelo Decreto-Lei n.° 70/2000, de 4 de maio.
Como vemos, a deficiente técnica legislativa ndo é de
agora, dura hd muito tempo.

A Lei n.° 142/99 procedeu a vérias alteracbes da
Lei n.° 4/84.% A mais importante reporta-se a alteracdo
paradigma da responsabilidade pelos cuidados a filbos,
que, por imperativo da Diretiva, ficou obrigatoriamente
repartida entre os dois progenitores. Assim, o periodo de
licenga parental de seis meses, a gozar até aos seis anos
de idade da criancga, passou a ser repartido entre o pai e
a mae — trés meses cada — sendo o respetivo direito indi-
vidual e intransmissivel. Por outro lado, foram estabele-
cidas formas alternativas de exercicio deste direito, que
visaram adapta-lo as necessidades do caso concreto. Nes-
tes termos, o direito a licenga parental passou a poder ser
exercido por tempo de trabalho igual a metade do tempo
completo — caso em que a sua duragio era de seis meses
— ou por periodos de licenga a tempo completo e a tempo
parcial — desde que a duragio total das auséncias fosse
igual a trés meses de tempo completo em relagdo a cada
um dos progenitores. Acresce que o pai e a mae poderiam
gozar a licenga de modo consecutivo ou até trés periodos
interpolados, até a crianca perfazer seis anos.

No que concerne ao papel do pai, a Lei n.° 142/99
aumentou o periodo de licenga parental dele exclusivo
de dois para cinco dias uteis, seguidos ou interpolados, a
gozar no primeiro més a seguir ao nascimento do filho, e
admitiu que, por decisdo conjunta, tivesse direito a pau-
sas para aleitacdo.

Acresce que, no caso de adogdo, o direito a licenca
passou a poder ser exercido ndo apenas em relacdo a
criancas com idade inferior a trés anos, como tinha
sido estabelecido na Lei n.° 17/95, mas até 15 anos, ¢

8 Por exemplo, foi introduzido o novo conceito de licenga parental, em substituicdo do de “licenca especial para assisténcia a filhos”, anteriormente
previsto. Esta expressdo continuou porém a manter-se, embora com um conteudo diferente.
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a sua duragdo passou de 60 para 100 dias. Além disto,
se ambos os cOnjuges adotantes fossem trabalhadores,
o direito a licenca poderia ser exercido por um integral-
mente ou por ambos, em tempo parcial ou sucessiva-
mente, conforme decisdo conjunta.

Tanto o direito a licenga parental, como o direito
a licenga especial — que tinha lugar quando esgotado o
periodo de licenga parental®, — passaram a abranger os
filhos de pessoa em unido de facto, e ndo apenas, como
sucedia na Lei n.° 17/935, filhos, adotados ou filhos do
conjuge a residir com o/a trabalhador/a, dando assim res-
posta as alteragdes ocorridas na sociedade neste dominio.

Os periodos de licenca parental e especial, ndao
davam direito nem a remuneracdo nem a qualquer sub-
sidio. Eram no entanto tomados em consideragdo para a
taxa de formacdo das pensoes de invalidez e velhice dos
regimes de seguranca social. Contudo, se a licenca paren-
tal fosse gozada pelo pai imediatamente ap6s a licenga
por maternidade ou por paternidade, os primeiros 15
dias conferiam-lhe direito a um subsidio da seguranga
social ou a remuneragdo se fosse funciondrio publico.
Tratava-se de uma medida de acdo positiva destinada a
promover a partilha pelos homens das responsabilidades
familiares, que, segundo os dados estatisticos disponi-
veis, tem tido algum sucesso. Note-se que este beneficio
passou a aplicar-se, com as necessarias adaptacdes, as
situagoes de adogio.

A Lei n.° 142/99, embora incidindo essencialmente
sobre os cuidados a filhos, nao se limitou a esta matéria,
tendo incluido novos direitos relativos a saude e alar-
gado a prote¢io contra o despedimento das trabalhado-
ras gravidas puérperas e lactantes'.

Tendo em conta a protegdo que deve ser concedida
as situacoes de maternidade na adolescéncia, a Lei
n.° 142/99 reconheceu o direito do/a trabalhador/a a
faltar até 30 dias consecutivos, subsidiados ou remune-
rados, conforme o caso, a seguir ao nascimento de netos
que fossem filhos de adolescentes com idade até aos 16
anos que consigo vivessem em comunhdo de mesa e
habitacdo. Este direito, no caso de ambos os avos serem
trabalhadores, poderia ser exercido por qualquer deles,

9 A licenga especial tinha como duragdo maxima dois anos.

mas estava dependente do facto do outro ascendente
exercer atividade profissional.

10. A primeira codificacdo das leis do trabalho

A primeira codificagio das leis do trabalho, efe-
tuada pela Lei n.° 99/2003, de 27 de agosto, revogou
a Lei n.° 4/84 na formulagio constante do Decreto-Lei
n.° 70/2000. Porém, como fez depender a entrada em
vigor das disposi¢oes relativas a prote¢io da materni-
dade e da paternidade da entrada em vigor da sua regu-
lamentag¢do, a Lei n.° 4/84 continuou a aplicar-se até a
entrada em vigor da Lei n.° 35/2004, de 29 de julho.
Assim, a Lei n.° 4/84, na parte respeitante ao trabalho,
manteve-se em vigor durante duas décadas e, nas dis-
posicoes nao diretamente relacionadas com o trabalho,
para além dessa data, uma vez que a Lei n.° 35/2004 as
ressalvou expressamente da revogacao.

O Cédigo de Trabalho de 2003, no que concerne aos
cuidados a familia, em pouco alterou o contetido essen-
cial da Lei n.° 4/84. Como modificagdes mais relevantes
de referir o alargamento do periodo de licenga em caso
de morte da mae que passou de 14 para 30 dias, o alar-
gamento da duracdo da licenca parental, quando gozada
em regime de tempo parcial, que passou de seis para 12
meses, € a extensao da dispensa de trabalho suplementar
da trabalhadora, durante os primeiros 12 meses de vida
da crianca, ao pai que tenha beneficiado de licenga de
maternidade.

Situagdo diferente ocorreu com a Lei n.° 35/2004.
Efetivamente, esta lei consagrou alguns novos direi-
tos. Assim, a trabalhadora, ou o trabalhador nos casos
legalmente previstos, passou a ter direito a optar entre
uma licenca de maternidade de 120 dias, remunerada ou
subsidiada a 100 %, e uma licenca de 150 dias remune-
rada ou subsidiada a 80 %. Por outro lado, estendeu ao
pai, durante o gozo da licenca de paternidade, a mesma
protecdo contra o despedimento que a trabalhadora gra-
vida, puérpera ou lactante.

No que concerne as faltas para assisténcia a netos
filhos de adolescentes, no caso de existirem dois titulares, o

'© Nesta ultima matéria estabeleceu que, se o parecer da entidade com competéncia na area da igualdade de oportunidades fosse desfavoravel ao des-
pedimento, este sé poderia ser efetuado apds deciséo judicial que reconhecesse a existéncia de motivo justificativo. Por outro lado, se ndo tivesse sido

solicitado o mencionado parecer, o despedimento seria nulo.
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direito passou a poder ser exercido por ambos, em tempo
parcial ou em periodos sucessivos, conforme decisdo con-
junta. Igualmente relevantes, embora em nosso entender
menos favoraveis, foram as alteracoes relativas ao direito
dos trabalhadores com filhos menores de 12 anos a traba-
lhar em regime de flexibilidade de horério. Neste dominio,
foi afastada a no¢do de jornada continua, que foi substi-
tuida pela de flexibilidade de hordrio. Por outro lado, a
semelhanca do que se verificava com o trabalho a tempo
parcial, foi estabelecido como limite mdximo para a sua
duragdo dois anos, no caso de menos de trés filhos, ou trés
anos, no caso de trés ou mais filhos. De salientar que, de
acordo com a Lei n.° 35/2004, se a CITE emitisse parecer
desfavordvel a recusa do pedido do trabalbador para tra-
balbar com flexibilidade de hordrio, tal recusa sé poderd
efetivar-se apos decisdo judicial que reconbecesse a exis-
téncia de motivo justificativo.

11. O reforg¢o da proteg¢ao social da
maternidade e da paternidade

Com particular relevincia no dominio dos cuida-
dos a familia de salientar as inovacdes introduzidas
pelo Decreto-Lei n.° 105/2008, de 25 de junho, que deu
cardter universal a protecdo social da maternidade, da
paternidade e da adog¢do ao estendé-la a populacio que,
por ndo se encontrar inserida no mercado de trabalho
ou ter insuficiéncia de carreira contributiva, niao tinha
a ela direito, desde que em situa¢do de vulnerabilidade
econdmica. Com efeito esta legislagio instituiu, designa-
damente subsidios sociais de maternidade, paternidade
e adocdo.

12. A revisdo do Cédigo do Trabalho

O Codigo de Trabalho atualmente em vigor, que foi
aprovado pela Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, veio
introduzir uma profunda altera¢io na forma de encarar
os cuidados a familia. Rompendo com o modelo tradi-
cional, o Cédigo adota uma concecdo igualitdiria da res-
ponsabilidade por esses cuidados.

Esta altera¢do de paradigma revela-se, desde logo, a
nivel dos conceitos. Com efeito, o conceito chave de toda
a regulamentacido é o de parentalidade, que se substitui

"V.g. artigo n.2 35.2,
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O Cdédigo de Trabalho
atualmente em vigor,

que foi aprovado pela

Lei n.2 7/2009, de 12 de
fevereiro, veio introduzir uma
profunda alteracao na forma de
encarar os cuidados a familia.
Rompendo com o modelo
tradicional, o Cédigo adopta
uma concec¢ao igualitdria

da responsabilidade

por esses cuidados.

a0 de maternidade e de paternidade. Esta nova concegio
ndo é apenas formal, pois tem consequéncias no modo
como estdo configurados os direitos. Assim, todos os
direitos relativos a protecdo da maternidade e da paterni-
dade no trabalho, mesmo os inerentes a funcio bioldgica
da mulher, passam a subsumir-se no conceito unitario
de protecdo da parentalidade''. Por exemplo, o conceito
de licenga de maternidade extingue-se e da lugar ao de
licenca parental inicial, que passa a constituir um direito
de ambos os progenitores, sem prejuizo da parte exclu-
siva de cada um. Este novo enquadramento explica a eli-
minag¢io da disposi¢do que previa o gozo da licenca de
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maternidade pelo pai, por decisdo conjunta. A concegio
unitaria de protecdo da parentalidade teve logicamente
consequéncias no conceito de licenca parental, que é subs-
tituido pelo de licenca parental complementar.

Outro aspeto interessante desta regulamentacdo é a
articulacdo entre o modo como sdo partilhados os direi-
tos entre os dois progenitores e a sua extensio e mon-
tante do respetivo subsidio da seguranca social. E o que
acontece com a licenca parental inicial, cuja duragio,
de 120, 150 ou 180 dias e respetivo subsidio dependem
dessa partilha. Com efeito, quanto a duragio, a licenga
s6 serd de 180 dias se cada um dos progenitores gozar,
em exclusivo, um periodo de 30 dias consecutivos, ou
dois periodos de 15 dias consecutivos, apds o periodo de
seis semanas, de gozo obrigatdrio pela mae, a seguir ao
parto. Quanto ao subsidio, se a licenca tiver a duracio
de 120 dias, mesmo que ndo haja partilha, é de 100 %
da remuneracdo de referéncia. Se a op¢ao for por um
periodo de 150 dias, se ndo houver partilha, o subsidio

Mas o Codigo nao se limitou
a promover a igualdade

de género nos cuidados

a familia, também reforcou
os direitos inerentes a esses
cuidados.
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¢ de 80 %, como acontecia no Cédigo anterior, mas se
houver partilha, o subsidio ja serd de 100 %. Quando
se trate de licenca com a duracio de 180 dias, em que
hé obrigatoriamente partilha, o subsidio é de 83 % da
remuneracdo de referéncia.

De salientar que, pela primeira vez, no nosso pais,
a licenca parental alargada de trés meses, se gozada por
um dos pais imediatamente a seguir a licenca parental
inicial ou a licenca parental do outro, é subsidiada pela
seguranga social em 25 % da remuneragdo de referéncia.

Dentro da linha de orientagio referida, de igualdade
de direitos entre os pais, o Cédigo do Trabalho reforcou
os direitos exclusivos do pai. Assim, a licenga parental
exclusiva do pai, de cinco dias uteis, seguidos ou inter-
polados, de gozo obrigatério nos 30 dias seguintes ao
nascimento de uma crianga, passou para o dobro e, apds
0 gozo da licenga referida, o pai tem ainda direito a
mais 10 dias uteis, seguidos ou interpolados, desde que
gozados em simultdneo com a mie durante o periodo
de licenga parental inicial. Esta licenca, no caso de nas-
cimentos multiplos, é ainda alargada por mais dois dias
por cada gémeo além do primeiro. Acresce que a dis-
pensa de prestagdo de trabalho suplementar, durante os
primeiros 12 meses da vida da crianga, passa abranger a
mde e o pai nas mesmas condigdes.

Mas o Codigo nido se limitou a promover a igual-
dade de género nos cuidados a familia, também refor¢ou
os direitos inerentes a esses cuidados. Assim, nas faltas
para assisténcias a filhos menores, até 30 dias por ano, a
idade destes passa de 10 anos para 12 anos e é reconhe-
cido o direito a faltar, até 15 dias por ano, no caso de
filho com 12 ou mais anos, desde que, sendo maior, faga
parte do agregado familiar do trabalhador. No que con-
cerne ao regime de hordrio flexivel, desaparece o limite
de dois anos para a sua duragio, estabelecido na regula-
mentagao anterior.

Por outro lado, em relagio aos avds, passam também
a poder faltar, em substituicio dos progenitores, para
prestar assisténcia inadidvel e imprescindivel em caso
de doenga ou acidente, a neto menor ou, independente-
mente da idade, com deficiéncia ou doenga cronica.

Esta nova regulamentacdo, ndo obstante as duvidas
e reagdes que tem suscitado, constituiu um importante
passo no sentido de uma maior igualdade de género nos
cuidados a filhos e no aprofundamento do direito a esses
cuidados.



Algumas conclusdes

No presente artigo analisaram-se as politicas legis-
lativas adotadas no periodo posterior a abril de 1974
sobre as relacdes entre trabalho e cuidados a familia,
bem como alguns resultados da sua execucao.

A primeira das conclusoes a retirar é que essas poli-
ticas foram modeladas pelos principios constitucionais
de igualdade entre mulheres e homens, no trabalho, e de
igualdade dos pais na manutengao e educagio dos filhos,
na familia. O modelo legal ndo foi porém totalmente
seguido na prdtica, por razdes que se prendem ndo so
com os papéis tradicionalmente atribuidos a homens
e mulberes no trabalho e na familia, mas também por
razoes de racionalidade econémica. Efetivamente,
quanto menor for o contributo de cada membro para o
rendimento familiar, maior serd a sua responsabilidade
pelos cuidados a familia. Assim sendo, as politicas de
partilha das responsabilidades familiares s6 serdo efica-
zes se acompanhadas de politicas destinadas a corrigir
as desigualdades que afetam as mulheres no mundo do
trabalho, sendo que o inverso é igualmente valido.
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Outra constatagdo que ressalta é a de que por mais
direitos que se reconhecam estes s6 serdo exercidos se
forem acompanhados da garantia de subsidios substitu-
tivos do rendimento de trabalbo perdido. De facto, os
baixos rendimentos das familias ndo lhes permitem pres-
cindir da remuneracdo a que da lugar o trabalho. Por
isso, deve ser saudado o refor¢o progressivo da prote¢do
social da familia, efetuado, em particular, pelos Decre-
tos-Lei n.° 105/2008 e n.° 91/2009, de 9 de abril, nio
obstante os constrangimentos de natureza financeira
com que se defronta a seguranga social.

Finalmente, apesar do muito que se avangou, de
lamentar que as questdes relativas aos cuidados a pres-
tar por trabalhadores a familiares dependentes, que nao
sejam filhos, ainda ocupem um lugar tdo restrito nas
politicas legislativas nesta matéria. Num contexto como
o atual, em que o envelhecimento da populacdo coloca
dificuldades cada vez maiores, designadamente a nivel
da saide publica e da seguranca social, a articulaciao
entre trabalho e cuidados a familiares idosos dependen-
tes, serd, sem duvida, a proxima batalha que o legislador
terd de enfrentar.

Quanto menor for o contributo de cada membro

para o rendimento familiar, maior sera

a sua responsabilidade pelos cuidados a familia.

Assim sendo, as politicas de partilha das responsabilidades
familiares so6 serao eficazes se acompanhadas de politicas
destinadas a corrigir as desigualdades que afetam

as mulheres no mundo do trabalho, sendo que

o inverso é igualmente valido.

* O presente trabalho teve origem numa comunicacéo apresentada, no ISCTE-IUL, pela signataria no seminario Trabalho, Familia e Bem-estar: Da pes-
quisa as politicas publicas, coordenado pela Prof.2 Doutora Andlia Torres, a qual apresentamos o nosso agradecimento.
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UM ESTUDO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NUM LAR RESIDENCIAL
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RESUMO

O Lar Residencial do CRIFZ tem mostrado um
decréscimo da satisfacdo dos utentes, bem
como um aumento dos seus comportamentos
agressivos. O objetivo principal deste

trabalho serd a compreenséo e a melhoria do
clima organizacional desta resposta social.
Foram feitas entrevistas individuais a nove
colaboradoras e aplicaram-se os seguintes
instrumentos: Questionario de Opinides Laborais
(Antunes e Martins, 2007), Escala de Satisfacdo
no Trabalho (Xavier, 2005), Questionario de
Clima Organizacional (Luz, 2001). Os resultados
mostraram algumas incongruéncias e, através
de duas entrevistas em grupo, concluiu-se

que essas incongruéncias poderao relacionar-
se com a fraca motivag¢do para responder

aos questionarios, o cansa¢co e o medo das
colaboradoras serem identificadas. Existem, no
entanto, vontades explicitas, como o aumento
da formacdo e de supervisdo direta, que
devem ser tomadas como possiveis mudangas
organizacionais que melhorardo a satisfacédo

e o clima organizacional. Outras estratégias

de mudanca pertinentes serdo o aumento

do sentimento de pertenca a um grupo e a
formulacdo de um plano de atividades pelos
técnicos e colaboradoras.
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ABSTRACT

The Residential Home CRIFZ has shown a
decrease in customer’s satisfaction as well as an
increase in their aggressive behaviors. The main
goal of this is to understand and to improve the
organizational climate of the institution under
study. Individual interviews were performed with
9 employees using the following instruments:
Questionario de Opiniées Laborais (Antunes
and Martins, 2007), Escala de Satisfacdo no
Trabalho (Xavier, 2005), Questiondrio de

Clima Organizacional (Luz, 2001). Results
showed some inconsistencies, and with two
group interviews, it was concluded that these
inconsistencies may relate to poor motivation

to complete the questionnaires, fatigue and fear
of the employees to be identified. There are,
however, explicit whishes, such as increased
training and direct supervision, which should be
taken as potential organizational changes that
may improve satisfaction and organizational
climate in the future. Other relevant strategies
for change should take into account the
necessity to increase the sense of belonging to a
group and the elaboration of an activity plan by
the coaches and by the staff.



o Centro de Recuperag¢io Infantil de Fer-
reira do Zézere (CRIFZ), mais propria-
mente na resposta social Lar Residencial,
surgiu a necessidade de fazer uma analise
pormenorizada do clima organizacional.
E uma valéncia que se distingue das restantes pelo tipo
de trabalho, pelo horario de trabalho (por turnos), e
também pelo espaco fisico, pois € a tinica valéncia fora
da sede da institui¢do. O Lar Residencial tem capacidade
para 14 utentes sendo estes, geralmente, adolescentes e
adultos com deficiéncia mental ou psicopatologia grave.
Como é um tipo de trabalho que, por ser distanciado
dos restantes, tem menos supervisdo e é exigida as cola-
boradoras uma maior autonomia, importa saber até que
ponto estas caracteristicas sao vistas como favordveis e
geradoras de um bom clima organizacional. Os fatores
individuais como a idade, os anos de trabalho, ou a for-
magio nio foram tomados em consideracdo para que se
pudesse salvaguardar a confidencialidade das colabora-
doras.

No Lar Residencial, parece existir um maior desa-
juste de comportamentos dos utentes, quando compa-
rado com o Centro de Atividades Ocupacionais e com
a Valéncia So6cio-Educativa. Os conflitos entre utentes
sdo mais frequentes e os conflitos utentes/colaborado-
ras revelam, por vezes, grande agressividade. Por todas
as peculiaridades do trabalho na resposta social Lar
Residencial, é importante perceber, até que ponto essas
diferencas de trabalho sdo responsdveis pelos problemas
referidos.

Uma forma de melhorar o rendimento, a satisfagio e
a qualidade do trabalho dentro duma organizacdo con-
siste no estudo do clima organizacional (Neves, 2000).
Coda (1997, cit. por Luz, 2001) considera que esse diag-
noéstico incide sobre a situa¢do atual da organizagio,
baseando-se nas opinides dos colaboradores, visando
identificar os problemas e posterior aperfeicoamento.
Assim, numa investigacio sobre a cultura organizacio-
nal, o objetivo nao serd transformar a cultura, mas sim
consciencializar a organiza¢io do peso de certos acon-
tecimentos ou pessoas sobre a sua evolu¢do (Thévenet,
1989).

Para Schein (1992), o clima forma-se em virtude dos
individuos estarem expostos aos mesmos fatores organi-
zacionais, dai resultando, por isso, perce¢oes semelhan-
tes. A dimensao, a estrutura e o estilo de lideranca sao
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exemplos de fatores que existem, independentemente
das perce¢des dos sujeitos, e explicam mais de 60 % da
variancia das medidas de clima (Prexler, 1977 cit. por
Luz, 2001). Os resultados das escalas de clima e satis-
fagdo sdo importantes, assim como os conhecimentos
reais da estrutura e do funcionamento da instituicio
para andlise do clima organizacional.

H4 autores que consideram que a satisfa¢io e o clima
sa0 conceitos sobrepostos (Johannesson, 1973, cit. por
Neves 2000), enquanto outros, como LaFollete (1975,
cit. por Neves 2000), consideram que os conceitos,
embora relacionados, sdo distintos. Jesuino, Caetano e
Neves (19935, cit. por Neves 2000) consideram que estes
s40 conceitos proximos, embora nio haja sobreposicio.
Entdo, se o clima organizacional consiste numa perce-
¢do descritiva que o individuo faz da organiza¢ao onde
trabalha, a satisfacdo no trabalho é uma perce¢do dos
sentimentos individuais e, como tal, ¢ filtrada pelos siste-
mas individuais de valores, normas e expectativas, entre
outros. Dai que possa existir maior concordancia nas
descri¢des do clima de uma institui¢do do que nos senti-
mentos de satisfa¢ao, nao havendo necessariamente cor-
relagdes entre as medidas de clima e satisfacio (Neves,
2000).

Schein (1992, cit. por Thévenet, 1989) considera os
lideres como os tnicos verdadeiros criadores de cultura.
Na fase de criagio de uma organizagio é o lider que
transfere para a empresa as suas formas de pensar e
maneiras de reduzir a ansiedade.

A comunicagio é um fator nio menos importante do
que aqueles que ja foram referidos e muitos dos proble-
mas individuais e sociais sdo o resultado de problemas
neste fator. Uma institui¢do caracteriza-se por um estado
organizado e importa diminuir a comunicagdo difusa e
aleatoria a canais apropriados para a consecugido de
objetivos organizacionais. Muitas vezes, o desenvolvi-
mento organizacional exige a criacdo de novos canais
de comunicagio. As organizagdes tém os seus proprios
sistemas de codificacdo e estes determinam a quanti-
dade e o tipo de informagio que recebem do mundo
externo. A estrutura e fungdes de um dado subsistema
irdo refletir-se no quadro de referéncia e no modo de
pensar dos incumbidos do papel daquele setor do espaco
organizacional. As comunicag¢des horizontais sdo aque-
las que, grande parte das vezes, mostram alguns pro-
blemas, ou seja, é a comunicagio de pessoas no mesmo
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Uma forma de melhorar o
rendimento, a satisfacdao e a
qualidade do trabalho dentro
duma organizacao consiste no
estudo do clima organizacional.
Coda considera que esse
diagndstico incide sobre a
situacao atual da organizacao,
baseando-se nas opinioes

dos colaboradores, visando
identificar os problemas e
posterior aperfeicoamento.
Assim, numa investigac¢ao sobre
a cultura organizacional, o
objetivo nao sera transformar a
cultura, mas sim consciencializar
a organizac¢ao do peso de certos
acontecimentos ou pessoas
sobre a sua evolucao.
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nivel hierarquico. A comunicac¢do entre pares, além de
proporcionar coordenagio de tarefa, também dd apoio
emocional e social ao individuo. A comunica¢io hori-
zontal implica um circuito fechado, pois satisfaz as
necessidades das pessoas, ocupantes do mesmo nivel
hierdrquico, em tomar certos conhecimentos, sem preci-
sar levar em considerag¢do outros niveis da organizagio.

Sendo assim, poder-se-a concluir que, quanto maior o

conflito nas comunicagdes verticais, mais necessidade e

maior o aumento da comunicagio lateral (Katz e Kahn,

1970). Quando a mensagem estd a ser transmitida ao

longo da linha hierdarquica, hd barreiras que poderao

impedir a sua adequada interpretacdo e estas podem ser
de dois tipos: as fisicas (como por exemplo a distancia)

e as de significado ou psicologicas (relacionadas com as

varidveis intrapessoais do emissor/recetor e com a utili-

zagdo de cédigos partilhados) (Ferreira, 1996).

O objetivo geral da investigagdo centrou-se na com-
preensdo e a melhoria do clima organizacional da res-
posta social Lar Residencial. Os objetivos especificos
foram os seguintes:

1 — Esclarecer a perce¢ao que as colaboradoras tém em
relagdo aos indicadores do clima da resposta social
Lar Residencial.

2 —Identificar o grau de satisfacdo das colaboradoras no
que respeita a comunicagio, estilo de chefia, relacio-
namento interpessoal, ambiente e condi¢des de tra-
balho, imagem da empresa, sentido de realizagio.

3 — Contribuir para uma melhoria da satisfacio e do
rendimento das colaboradoras.

4 — Reforgar a necessidade da implementagio deste tipo
de intervencdo nas diferentes respostas sociais do
CRIFZ.

Metodologia

Participantes. Participaram no estudo nove colabo-
radoras do Lar Residencial, trés das quais sdo auxiliares
de servicos gerais e, as restantes seis, ajudantes de lar.
Todas as colaboradoras sio do sexo feminino e as suas
idades estdo compreendidas entre os 23 e os 63 anos.

Instrumentos

Questiondrio de Opinides Laborais (Antunes e Mar-
tins, 2007). Foi criado propositadamente para o presente



estudo tendo como objetivo a compreensdo do clima
organizacional e da satisfacdo laboral das colaborado-
ras, identificando as dificuldades e as necessidades das
colaboradoras no seu trabalho. O questiondrio abrange
as seguintes dreas: interesse profissional, necessidades de
formacdo, relacionamento com os utentes e relaciona-
mento entre colaboradoras. E composto por 21 questdes
de escolha multipla.

Escala de Satisfacdao no Trabalho (Siqueira, 1993, in
Xavier, 2005). Composta por cinco fatores de satisfagio:
colega de trabalho, salario, chefia, natureza do trabalho e
promocoes, sendo o resultado total também uma medida
informativa. Cada resposta pode assumir um tnico valor,
podendo ir de um (discordo totalmente) até ao valor
cinco (concordo totalmente). Siqueira (1995, in Xavier,
2005) mostrou coeficientes de confiabilidade satisfatorios
para todos os fatores (fator “satisfacio com os colegas
de trabalho” - indice de confiabilidade de 0,86; o fator
“satisfagdo com o saldrio” — 0,92; fator “satisfagio com
a chefia” — 0,90; fator “natureza do trabalho” — 0,82; e
fator “satisfagio com promocoes” — 0,87).

Questiondrio de Clima Organizacional (Luz, 2001).
Composto pelos seguintes fatores/indicadores de clima:
imagem da empresa, sentido de realizacdo, estilo de che-
fia, comunicac¢io, desempenho e qualidade, politica de
recursos humanos e beneficios, ambiente e condicoes de
trabalho, e finalmente, qualidade de vida e saude. Cada
resposta pode assumir um unico valor podendo apre-
sentar o resultado de um (discordo totalmente), dois
(discordo em parte), trés (concordo em parte) ou quatro
(concordo totalmente). Ao todo, o questiondrio possui
42 frases. O resultado global do questiondrio mostra um
indice de confiabilidade de 95 % com margem de erro
amostral na ordem de 0,7 % (Luz, 2001).

Procedimento. Foram realizadas entrevistas indivi-
duais a todas as colaboradoras, com o objetivo prin-
cipal de motivar estas para uma participagdo sincera e
honesta, aquando do preenchimento dos questionarios.
Estas entrevistas foram também importantes para per-
ceber o funcionamento dos turnos, a relagio entre as
colaboradoras e a motiva¢io destas face ao trabalho. O
contetido das entrevistas nao foi analisado neste estudo,
mas importante referir que a maioria das colaboradoras
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Entdo, se o clima organizacional
consiste numa perceg¢ao
descritiva que o individuo faz
da organiza¢ao onde trabalha,

a satisfacao no trabalho é uma
percecdao dos sentimentos
individuais e, como tal, é filtrada
pelos sistemas individuais de
valores, normas e expectativas,
entre outros. Dai que possa
existir maior concordancia

nas descri¢coes do clima de

uma instituicao do que nos
sentimentos de satisfagcao,

nao havendo necessariamente
correlacoes entre as medidas de
clima e satisfacao.
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mostrou-se interessada e participativa, no momento da
entrevista. Num segundo momento, foi passado o ques-
tiondrio a todas as colaboradoras. Os resultados foram
analisados e houve a necessidade de devolver e discutir
os resultados através de duas reunides devidamente mar-
cadas com as colaboradoras.

Através de reunides informais com os técnicos,
formulou-se um conjunto de hipdteses especificas que,
provavelmente, seriam vélidas no contexto do Lar Resi-
dencial. Este conjunto de informagao foi valioso para a
decisdao dos instrumentos de medida, bem como para o
percurso da investigagdo. Entdo surgiram as seguintes
hip6teses: 1. O clima organizacional é percecionado,
de forma geral, como negativo; 2. A satisfa¢do laboral
das colaboradoras €, de um modo geral, negativa; 3. As
colaboradoras revelam um baixo interesse na sua pro-
fissao; 4. Em termos de mudangas no acompanhamento
por parte dos técnicos, as colaboradoras consideram
que ndo deve haver mais visitas por parte dos técnicos;
5. A maioria das colaboradoras nio revela interesse na
formagio pos-laboral; 6. Quanto ao grau de importan-
cia dos problemas, as colaboradoras consideram que o
problema mais importante esta na relagao entre colabo-
radoras e, em segundo plano, na relacdo entre colabo-
radoras e utentes; 7. As colaboradoras caracterizam o
seu turno de forma positiva e satisfatoria enquanto, os
restantes turnos, em termos gerais, sio caracterizados
como sendo piores; 8. O tipo de dificuldades de relacio-
namento mais frequente € a dificuldade em dar ordens.

Resultados e discussao

Relativamente a hipdtese 1, que antecipava o clima
organizacional percecionado, de uma forma geral, como
negativo, os resultados refutaram claramente a hipétese.
A maioria das respostas (65 %) dadas pelas colaborado-
ras, foram “concordantes em parte” com as afirmacoes
do questionario, o que indica que o clima organizacional
€ percecionado como satisfatorio. Este resultado nao foi
congruente com a informacdo provinda das entrevistas.
Nas reunides que se seguiram aos questionarios perce-
bemos que o clima organi zacional aparece com uma
conotacdo positiva porque se refere as condi¢oes da ins-
tituicdo e as relacoes de trabalho. De onde se conclui que
as colaboradoras estido contentes, a um nivel geral, com
todas as caracteristicas organizacionais da instituicdo e
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o descontentamento prende-se somente com as relagoes
pessoais.

Todos os fatores de clima organizacional foram tidos
pelas colaboradoras como positivos e satisfatorios. O
primeiro fator analisado foi a “Comunicacdo”, que se
refere aos meios de comunicacio existentes dentro da
institui¢do, e mostrou uma divergéncia de opinides entre
as colaboradoras. A maioria das colaboradoras mos-
trou-se satisfeita com os meios de comunicacdo existen-
tes dentro da instituicao (51,1 %), mas a percentagem
de colaboradoras descontentes também foi significa-
tiva (46,6 %). Leavitt (1951, cit. por Chambel e Cur-
ral, 2000) considera varios tipos de redes e afirma que
aquelas que possuem comunicagdes mais igualitdrias e
descentralizadas possibilitam uma melhor integragio/
satisfagdo grupal. Parece-nos que, nesta institui¢do, exis-
tem poucas comunicagdes igualitarias. As colaborado-
ras, por nio trabalharem todas a0 mesmo tempo, reve-
lam frequentemente conflitos entre turnos. Serd que no
Lar Residencial existe um sentimento de pertenca a um
grupo? Na nossa opinido existe um sentimento de per-
ten¢a a um determinado turno, mas ndo um sentimento
de pertenca ao grupo de colaboradoras do Lar. E, por
isso, quando questionadas sobre as caracteristicas do
seu turno, as colaboradoras consideraram, sobretudo,
as caracteristicas positivas e, quando questionadas sobre
as caracteristicas dos restantes turnos, consideraram
essencialmente as caracteristicas negativas. McGregor
(1960, cit. Chambel e Curral, 2000) refere como prati-
cas que promovem o desenvolvimento dos individuos: a
descentralizagio (distribui¢ao do poder de decisdo pelos
varios niveis hierdrquicos dando autonomia a todos)
e a participacdo (promover a tomada de decisdo em
grupo, melhorando a sua eficicia pela interacdo entre
os diferentes elementos do grupo). Parece-nos que seria
importante haver mais oportunidades de trabalhar a
autonomia existente nos diferentes turnos, ou seja, dar-
-lhes mais situagdes de participacdo ativa. Por exemplo,
em agOes de formacdo, poderiam ser as colaboradoras
a pesquisar sobre um tema e a discuti-lo ativamente. As
colaboradoras tém suficiente autonomia para definir
quais sdo as tarefas e as atividades que vao ocorrer no
seu turno. Porém, sentem-se “perseguidas” com as opi-
nides das colegas dos restantes turnos e receiam ser pre-
judicadas por tentarem inovar. Através do Questionario
de Opinides Laborais, foi possivel verificar que algumas



colaboradoras sentem que a sua opinido ndo é tida em
consideragdo quando ddo sugestdes sobre atividades que
podem ser feitas com os utentes. Assim sendo, ndo con-
seguem usar a sua autonomia de forma construtiva. A
formula¢do de um plano de atividades (que é a segunda
mudanga mais desejada) é considerada, por nds, como
uma boa oportunidade de trabalhar estes aspetos da
autonomia e da participacdo, fomentando desta forma
o sentimento de pertenga ao grupo de colaboradoras do
Lar, pois o fator coesdo grupal (Katz e Kahn, 1970) rela-
ciona-se de forma positiva com a produtividade, ou seja,
o sucesso da organizacdo. Um outro fator que dificulta
a comunicac¢ao no Lar Residencial é a distancia fisica.
Esta é considerada pelos autores Ferreira, Neves, Abreu
e Caetano (1996, cit. por Neves, 2000) como uma bar-
reira fisica que se traduz numa perda de informagio ao
longo do processo de transmissdo e facilita a introducao
de informacdo parasita. Parece-nos que esta é uma das
barreiras que dificulta a comunicagao entre colaborado-
ras e entre colaboradoras e técnicos. As varidveis intra-
pessoais nio foram tratadas na presente investigagio,
mas seria interessante, no futuro, considera-las.

O fator “estilo de chefia” do Questionario do Clima
Organizacional mostrou resultados semelhantes ao fator
“satisfacdo com a chefia” do Questiondrio de Satisfaciao
no trabalho. Ambos avaliam a percecio que as cola-
boradoras tém da atitude dos coordenadores e nao da
dire¢do. As colaboradoras revelaram satisfacio com a
chefia (48,9 %) e, no mesmo sentido, consideraram o
estilo de chefia como satisfatério e positivo (66,7 %).
As respostas intermédias verificadas no questionario da
satisfagio poderdo estar relacionadas com uma ambi-
valéncia perante as figuras de autoridade. Mintzberg
(1982) considera varios mecanismos de coordenacdo
e, relativamente ao tipo de lideranca existente no Lar
Residencial, parece que os mecanismos mais usados
sdo o ajustamento mutuo (onde as colaboradoras vao
aprendendo por imitagdo e por comunicagio informal)
e alguma supervisdao direta. Foi interessante relacionar
estes resultados com os do Questiondrio de Opinides
Laborais, onde as colaboradoras mostraram vontade
de ter mais supervisio direta e mais padronizagio de
qualificacdes. Portanto, o que se conclui é que as cola-
boradoras estao satisfeitas com o estilo de chefia mas,
alguns pontos ainda podem ser melhorados (aumento
da supervisio direta e comeco da padronizagio de
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Ambos os fatores
“relacionamento interpessoal”
do Questionario de Clima
Organizacional e “satisfacao
com os colegas de trabalho”

da escala de satisfacao no
trabalho, mostraram uma
concordancia parcial de 41,7 %
e 28,9 % das colaboradoras,
respectivamente. Na escala de
satisfacdo no trabalho notou-se
um grande numero de respostas
intermédias que podera estar
relacionado com as opinidoes
diferentes que tém do seu turno
e dos restantes.
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qualificacoes, implicando 0 aumento da formacdo, dese-
jado por 88,9 % das colaboradoras). Nas reunides de
discussio dos resultados, as colaboradoras referiram
o desejo de uma supervisao mais frequente e ativa que
orientasse o trabalho e, que lhes desse mais autoridade.
Esta sugestao pareceu-nos adequada a situagdo organi-
zacional, pelo que serd considerada como uma sugestiao
de mudanca.

Ambos os fatores “relacionamento interpessoal” do
Questionadrio de Clima Organizacional e “Satisfacio
com os colegas de trabalho” da Escala de Satisfacio
no Trabalho, mostraram uma concordancia parcial de
41,7 % € 28,9 % das colaboradoras, respetivamente. Na
Escala de Satisfacio no Trabalho notou-se um grande
nimero de respostas intermédias que podera estar rela-
cionado com as opinides diferentes que tém do seu turno
e dos restantes. Quando os itens eram referentes a capa-
cidade relacional da prépria colaboradora que preenche,
os resultados mostraram-se positivos. As colaboradoras
consideraram que tém boas capacidades de relacio. Os
itens que remeteram para a capacidade relacional das
colegas, quando foram avaliados de uma maneira favo-
ravel, indicam que a colaboradora considerou a sua
colega de turno e ndo as colegas dos restantes turnos,
porque dentro dos turnos existe uma boa relacdo de tra-
balho. Seria interessante trabalhar com as colaborado-
ras a capacidade de autoandlise e desenvolvimento pes-
soal, pois estas competéncias facilitam o relacionamento
interpessoal. No mesmo sentido, o fator “desempenho
e qualidade” do Questionario de Clima Organizacional
foi percecionado pela maioria das colaboradoras como
muito positivo. Foi principalmente o item 16 do ques-
tionario (“Eu procuro sempre realizar as minhas ativi-
dades com qualidade”) que contribuiu para esta forte
concordancia. Talvez fosse importante trabalhar as
capacidades de introspecdo das colaboradoras. A intros-
pecdo pode ser considerada como um tipo de feedback
e d4 a possibilidade de melhorar comportamentos que,
muitas vezes sdo feitos de forma menos consciente. A
capacidade de introspe¢ao podera ser trabalhada numa
acao de formacao. Neste caso, seria uma sensibilizacao
para alguma situagdo ja existente, tendo como objetivo
a resolugdo de algum problema (Thévenet, 1989).

Parece-nos que as colaboradoras investem pouco na
sua profissao. Nunca houve dinamizacdo entre elas para
receberem formagdo ou para terem outras condi¢oes
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de trabalho. Os dados do Questiondrio de Opinides
Laborais mostram, claramente, que nio existe interesse/
motivacao em adquirir novas aprendizagens através da
internet ou de recursos bibliograficos. As colaboradoras
esperam adquirir informagdo através das colegas ou dos
técnicos, portanto trata-se de uma forma dependente
e nunca auténoma de procurar ajuda. Assim, como o
investimento na profissdo é baixo, quando comparado
com os ganhos e os resultados que se obtém desse mesmo
investimento, ndo existe um esfor¢o exagerado nem um
trabalho ndo compensado, logo, as colaboradoras mos-
tram-se satisfeitas e nio ha necessidade de mudanga.

As colaboradoras consideraram a imagem da
empresa como satisfatoria e positiva. Parece-nos que
este resultado estd de acordo com as restantes informa-
¢oes recebidas. O CRIFZ e o Lar Residencial tém, real-
mente, uma boa conotac¢do e uma boa imagem.

As colaboradoras mostraram uma perce¢io muito
positiva e satisfatdria relativamente ao fator “sentido de
realizagdo”, sentindo-se realizadas com o seu trabalho.
Estes resultados remetem para o baixo nivel de moti-
vagao das colaboradoras. O facto de se sentirem rea-
lizadas nio significa que desempenhem bem o seu tra-
balho; estio satisfeitas com o trabalho, nio mostram
necessidade de mudanga e isso poderd revelar uma baixa
motivacdo. Para haver mudanga, exige-se invengio e
criatividade além do desempenho normal. Além disso
a necessidade de mudanga relaciona-se com a propria
natureza dos individuos que fazem parte da organiza-
¢do, pois as pessoas nio sio estiticas em termos do seu
conhecimento nem comportamento e, portanto, tam-
bém existe mudanga a um nivel individual (Katz e Kahn,
1970). Obviamente que estas razdes para a mudanca
podem existir em qualquer altura. No presente caso,
parece-nos que existe bastante resisténcia a mudanga, o
que é natural e comum em todas as organiza¢des com
uma boa estrutura¢io, mas quando excessivo, pode
tornar-se um fator limitador do desenvolvimento da
empresa.

A hipétese 2 considerou que a satisfagdo laboral das
colaboradoras era, de um modo geral, negativa. A maio-
ria das respostas incidiu na opgdo central, portanto, as
colaboradoras mostraram dificuldade em definir-se em
termos de satisfacao laboral.

Relativamente ao fator “satisfacdo com o saldrio”, a
maioria das colaboradoras mostrou descontentamento e



insatisfacdo (60 %) e, neste ponto, hd relativamente pou-
cas respostas centrais o que indica que as colaboradoras
tém uma opinido definida sobre este tema. Obviamente,
este é um fator que nao depende somente da instituicio
em causa pois existem tabelas nacionais, que definem
a remuneragao para este tipo de trabalho. No entanto,
existe um descontentamento e importa perceber a sua
razdo. Serd que um aumento do controlo percebido
sobre a situagio do trabalho (neste caso sobre o saldrio)
podera remeter para um aumento da satisfacio? (Vala,
1995). Ou seja, se o individuo sentir que quanto mais
trabalha mais ganha, e neste sentido ganha controlo
sobre o seu saldrio, aumentarad a sua satisfacio com o
trabalho e, consequentemente, com o seu salario? Mais
ainda, Porter e Lawler (1968, cit. Vala, 1995) com a
consideragao dos reforgos intrinsecos (como o feedback
proveniente dos pares, dos superiores e da empresa) e
dos extrinsecos (como o saldrio) concluem que quanto
mais reforcos, sejam eles intrinsecos ou extrinsecos,
maior a satisfa¢ao do individuo. Portanto, esta insatisfa-
¢do relativamente ao saldrio pode estar a contribuir para
uma diminui¢do da satisfagdo laboral no seu todo. O
modelo de discrepancia de Lawler (1981, cit. por Vala,
1995) foi elaborado no sentido de dar uma explicagio
especifica a satisfacdo do individuo pelo saldrio. Lawler
(Aratjo, 2003) procurou mostrar que existe uma forte
relagio entre as expectativas e as recompensas, por
outras palavras, o trabalhador traga um quadro daquilo
que acha ser ajustado ao seu esforco, capacidades, for-
magio, rendimento, responsabilidade e nivel de dificul-
dade de trabalho. Sera que as colaboradoras sentem que
se esforcam demais quando se comparam com as colegas
e com as caracteristicas do trabalho? Serd que sentem
que o seu esforco ndo se justifica? Se € isso, entdo, atra-
vés de um esquema que valorize o esfor¢o pessoal e a
capacidade de inovagao, poderd haver uma melhoria da
satisfagdo laboral. Além disso, Herzberg (1966, cit. por
Chambel e Curral, 2000) considera que além das estra-
tégias cldssicas de incentivo ao trabalho como o salario,
a seguranca, a supervisao e as condigdes fisicas, existem
fatores que contribuem para o enriquecimento do tra-
balho como o “trabalho interessante”, o trabalho auté-
nomo, a possibilidade de aprendizagem e a realizaciao
pessoal. Tendo em conta estes fatores, a eficicia podera
atingir valores superiores ao normal. Propomos a cria-
¢do de um plano de incentivo ao trabalho que nao passe
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Relativamente ao fator
“satisfacao com o salario”,

a maioria das colaboradoras
mostrou descontentamento

e insatisfacao (60 %) e, neste
ponto, ha relativamente poucas
respostas centrais o que indica
que as colaboradoras tém uma
opinidao definida sobre este
tema. Obviamente, este é um
fator que nao depende somente
da instituicdo em causa pois
existem tabelas nacionais, que
definem a remunerac¢ao para
este tipo de trabalho.
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simplesmente pelo aumento do saldrio. Uma organiza-
¢ao deve estimular os seus membros a contribuirem com
ideias para a melhoria organizacional e ocasionalmente,
deve existir boa vontade por parte das colaboradoras
em fazer mais do que suas prescri¢oes de cargo (Katz e
Kanh, 1970). Nas reunides de discussao dos resultados,
pudemos apurar que ndo existe uma insatisfacio cons-
tante nem um sentimento de injustica, mas consideram
que se tivessem a possibilidade de ganhar mais, ficariam
mais satisfeitas.

Através dos nossos resultados, é possivel concluir
que, os conceitos clima e satisfagio caminham lado a
lado, mas ndo parecem coincidentes. O clima mostra-
-se mais favordvel e positivo que a satisfacdo pelo facto
desta tltima ser uma medida com um cardter mais afe-
tivo, o que desde logo, remete para uma maior variabi-
lidade interindividual. Portanto, os resultados vdo no
sentido dos estudos de Jesuiso, Caetano e Neves (1995,
cit. por Neves, 2000), onde se mostra que embora os
conceitos sejam proximos, ndo existe sobreposicdo.
Além disso, o Questiondrio de Clima Organizacional
remete para um nivel muito institucional; os fatores
dependem diretamente das caracteristicas da instituicao
e estas sdo tidas pelas colaboradoras como positivas.
Ou seja, o problema nio estd nas caracteristicas da ins-
tituicdo mas sim, na relagio entre as colaboradoras, e
mais especificamente entre turnos. Chamamos a aten-
¢do para o facto de na Escala de Satisfacdo existir a
possibilidade de dar respostas neutras/centrais o que,
muitas vezes, facilita o preenchimento do questiondrio,
dando a possibilidade ao individuo de ndo se compro-
meter com a resposta.

A hipétese 3 que considerava as colaboradoras como
pouco interessadas na profissdo, foi corroborada pelos
resultados. Percebeu-se, através do Questionario de Opi-
nides Laborais, que existe uma enumeragdo de fatores
externos, nao relacionados com o gosto pela profissao,
responsdveis pela entrada das colaboradoras no traba-
lho. Katz e Kahn (1970) consideram que as tarefas mais
variadas, complexas e desafiadoras sdo as que ddo mais
satisfagdo aos trabalhadores quando comparadas com
as menos especializadas e rotineiras. Serd que a profissao
¢ muito rotineira e ndo é desafiadora nem complexa?
Parece-nos que este resultado relaciona-se com as baixas
necessidades de desenvolvimento e, consequentemente
com a fraca motiva¢ao das colaboradoras.
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Porter e Lawler (1968, cit. Vala, 1995) sugerem que,
quanto maior o feedback proveniente dos pares, superio-
res e da empresa (elogios, avaliagio do reconhecimento
do valor profissional existente na organiza¢ao), maior
serd a motiva¢io dos colaboradores. Serd que, neste
caso, existe uma falha no feedback? Sera proveitoso
aumentar essa forma de comunicag¢do para que haja um
aumento na motivagao das colaboradoras? Talvez por
esta razdo exista o desejo duma supervisao mais ativa.

A hipétese 4 considerava que, em termos de mudan-
¢as no acompanhamento por parte dos técnicos, as cola-
boradoras consideravam desejavel nio haver mais visitas
por parte destes. Esta hipotese foi refutada pelos resulta-
dos. Parte das colaboradoras (36,4 %) considerou como
importante um aumento da frequéncia das visitas dos
técnicos. Esta necessidade de supervisio foi estudada
por Mintzberg (1982) que propds cinco mecanismos
de coordenacido: ajustamento mituo, supervisio direta,
padronizagio dos procedimentos, dos resultados e das
qualificagbes. Neste caso, o ajustamento matuo parece
ser o mecanismo de coordenacdao mais frequente e, parte
das colaboradoras sentem falta de uma supervisao direta
e talvez da padronizac¢do dos procedimentos. As comuni-
cagdes de superior para subordinado sdo basicamente de
cinco tipos sendo eles: instrugdes de cargo; informagio
sobre a logica da tarefa e a sua relacio com outras tare-
fas organizacionais; informacdo sobre procedimentos e
praticas organizacionais; feedback sobre o seu desempe-
nho e, finalmente, informag¢io sobre a missdo ideolégica
e objetivos da organizacio (Katz e Kahn, 1970). Parece-
-nos que, aumentando este tipo de comunicagio, havera
um melhor desempenho das colaboradoras. Por estas
razdes, a supervisdo mais ativa é considerada por nés,
uma das mudangas a ser efetuada.

A possibilidade de existirem microclimas na mesma
organizagido, que podem ser influenciados (pela 4rea
funcional a que se esta afeto, posicao hierdrquica que se
ocupa, pela natureza do trabalho executado, ou ainda
pelo grupo profissional a que se pertence), afigura-se
como uma evidéncia empirica (Neves, 2000). E possivel
que o clima da valéncia Lar Residencial funcione como
um microclima. Esta é uma valéncia que estd distanciada
das restantes em termos fisicos, e mesmo em relagdo ao
tipo de trabalho, existem muitas diferencas que devem
ser tomadas em consideracdo. Portanto, é um clima
especifico e, de modo algum, poderd ser generalizado



ao resto da organiza¢do. Importa que seja analisado e
melhorado, mas nunca generalizado.

Através do Questiondrio de Opinides Laborais foi
possivel verificar a necessidade sentida por algumas
colaboradoras de ter a presenga de técnicos e de elaborar
planos de atividades ludicas. Assim, a primeira necessi-
dade prende-se mais sobre a questdo do feedback sobre
o seu desempenho e informagdo sobre procedimentos e
praticas organizacionais e a segunda necessidade refe-
rida estd mais relacionada com as instrucdes de cargo
(Katz e Kahn, 1970). As colaboradoras consideraram
relevante a criagdo de um hordrio de atendimento para
apoio psicologico (45,5 %) e por isso, decidimos criar
um espago para sessdes de apoio psicologico para as
colaboradoras que necessitem ndo descurando a impor-
tancia do aumento da comunica¢do no mesmo nivel hie-
rarquico que, segundo Katz e Kanh (1970), aumenta o
apoio emocional e social ao individuo.

Relativamente a hipétese 5, que considerava a maio-
ria das colaboradoras como ndo revelando interesse na
formacgio pos-laboral, foi refutada. Uma das estratégias
mais referidas para aumentar o interesse da profissio
foi a criagao de agoes de formacao. Além disso, 88,9 %
das colaboradoras mostraram interesse em ter forma-
¢do poés-laboral. Entdo, conclui-se que as colaboradoras
revelam necessidades de formagio e como tal uma estra-
tégia que podera contribuir para um melhor desempe-
nho das colaboradoras serd a implementacio de acdes
de formagio em hordrio pos-laboral, implementando-se,
desta forma, um mecanismo de coordenacao referido por
Mintzberg (1982), a padronizagio de qualificagdes. Até
agora os dados refletiam baixas necessidades de desen-
volvimento por parte das colaboradoras. No entanto, a
maioria mostra interesse em ter formagao pos-laboral.
Achamos que é importante fazer acdes de formagio e
propomos que as colaboradoras tenham uma participa-
¢do ativa, podendo dinamizar por si proprias algumas
acoes de formacao.

No que respeita a hipotese 6, que analisava o grau de
importancia dos problemas, as colaboradoras considera-
ram que o problema mais importante estd na relagdo entre
colaboradoras e, em segundo plano, na relagio entre cola-
boradoras e utentes. A hipdtese foi rejeitada pelos resul-
tados, pois, os problemas que foram considerados muito
importantes foram: em primeiro lugar, os problemas de
relacdo colaboradoras/utentes e, em segundo lugar, os
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Através dos nossos resultados,
é possivel concluir que,

os conceitos clima e satisfacao
caminham lado a lado, mas
nao parecem coincidentes.

O clima mostra-se mais
favoravel e positivo que

a satisfacao pelo fato desta
ultima ser uma medida com
um cardater mais afetivo,

o que desde logo, remete para
uma maior variabilidade
inter-individual.
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UM ESTUDO DO CLIMA ORGANIZACIONAL NUM LAR RESIDENCIAL

PARA PESSOAS PORTADORAS DE DEFICIENCIA E DOENCA MENTAL

Este estudo alargou a nossa
compreensao do funcionamento
do Lar Residencial, e trouxe
estratégias de intervencao
interessantes e inovadoras

que poderao ser introduzidas
no processo de gestao da
qualidade, bem como novos
parametros de avaliacao do
desempenho dos colaboradores,
promovendo desta forma a
melhoria dos servi¢cos desta
resposta social.
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problemas de relagdo entre utentes. Estas respostas reve-
laram uma dificuldade por parte das colaboradoras em
aceitar as dificuldades de relacionamento entre elas e
vao ao encontro dos resultados analisados na hipotese 2,
relativamente ao fator “Desempenho e Qualidade”. Ou
seja, as colaboradoras consideraram que o seu trabalho
¢ de boa qualidade e, quando se trata de autoavalia¢io,
o resultado foi sempre positivo. Nas reunides de discus-
sdo, as colaboradoras tomaram consciéncia que parte dos
problemas tem como base a falha de comunicacdo entre
turnos. Além disso, foi referido que os problemas passa-
dos continuavam a ter importancia e continuavam a ser
revividos nas relagoes presentes.

A hipotese 7 considerava que as colaboradoras
caracterizavam o seu turno de forma positiva e satisfa-
toéria enquanto, Os restantes turnos, em termos gerais,
seriam caracterizados como sendo piores. Os resultados
corroboraram essa afirmac¢io e mostraram que a princi-
pal causa de mau funcionamento dos turnos foi a dife-
ren¢a de opinido entre as colaboradoras e, o principal
ponto a melhorar no funcionamento dos turnos serd a
comunicacdo entre turnos. Parece existir uma falha na
comunicacdo horizontal e como nio existe companhei-
rismo nem sentimento de pertenca ao grupo, as cola-
boradoras nio conseguem apoiar-se mutuamente. Para
colmatar esta falha, sugerimos a elaboragdo de um guia
de procedimentos que tenha como objetivo criar uma
rotina para os utentes sendo igual em todos os turnos.
Pretendemos uniformizar os procedimentos a nivel de
horarios, medicacdo, primeiros socorros, entre outros.
O objetivo maximo desta sugestio é um aumento da
estabilidade emocional dos utentes.

A hipotese 8 considerava que o tipo de dificuldades
de relacionamento mais frequente seria a dificuldade em
dar ordens. Os dados refutaram a hipétese. As dificul-
dades de relacionamento mais referidas foram a capaci-
dade de sentir empatia pelo utente e realizar atividades
lidicas. Notou-se uma dificuldade ao nivel relacional/
afetivo que parece fundamental na explicaciao do clima
conflituoso existente no Lar Residencial.

Acreditamos que, fazendo algumas mudangas na
estrutura da valéncia, podemos verificar alteracdes na
percecdo e na satisfagdo das colaboradoras. A eficicia
organizacional pode ser definida como a extensio em
que sdo maximizadas todas as formas de rendimento
para a organizag¢ao (Katz e Kahn, 1970) sendo, essa, sem



davida, uma das nossas aspiragdes. Depois da aplicacdo
das propostas deste estudo, devera ser feita uma reava-
liagdo da situagao.

Os resultados mostraram algumas incongruéncias e,
através de duas entrevistas em grupo, concluiu-se que
essas incongruéncias poderdo relacionar-se com a fraca
motivagdo para responder aos questiondrios, o cansago
e o medo das colaboradoras serem identificadas. Exis-
tem, no entanto, vontades explicitas, como o aumento
da formagio e de supervisio direta, que devem ser
tomadas como possiveis mudangas organizacionais que
melhorardo a satisfa¢do e o clima organizacional. Outras
estratégias de mudanga pertinentes serdo o aumento do
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TRABALHADORES PORTUGUESES EM ESPANHA

RESUMO

Elaborado na sequéncia do estudo sobre

O mercado de trabalho e a mobilidade

laboral entre Espanha e Portugal, realizado
conjuntamente pelo Observatério do Emprego
e Formacdao Profissional de Portugal e o
Observatoério Ocupacional do SPEE de Espanha,
este artigo procura aprofundar o perfil dos
trabalhadores portugueses que viviam e
trabalhavam em Espanha em 2009.
Recorrendo designadamente aos dados da
Seguranga Social e do Servico Publico de
Emprego (onde sdo registados todos os
contratos de trabalho) o artigo caracteriza

os trabalhadores portugueses empregados e
desempregados em Espanha em termos de
género, grupos etarios, distribuicdo geografica,
areas de atividade, profissdes, etc. e conclui
que, em 2009, em Espanha havia cerca de

87 000 contratados portugueses, ¥/, dos

quais eram homens e tinham entre os 25 e

0s 44 anos. Cerca de 45 % trabalhavam no
setor dos servicos e 35 % na construgdo.
Aproximadamente ‘/3 eram trabalhadores

ndo qualificados e cerca de 30 % artesdos e
trabalhadores qualificados. No mesmo ano,

18 000 portugueses estavam inscritos como
desempregados, 70 % dos quais a receber
subsidio de desemprego ou rendimento ativo de
insercédo.

A comunidade auténoma onde se concentrava
o maior numero de portugueses era Galiza. A
seguir, as comunidades onde trabalhavam mais
portugueses eram a Catalunha e Madrid, embora
Ledo e Castela registasse um numero mais
elevado de portugueses residentes.
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ABSTRACT

Elaborated on the sequence of the study on
Labour market and labour mobility between
Spain and Portugal, carried out by the
Observatory of Employment and Vocational
Training of Portugal and the Occupational
Observatory of the Public Service of
Employment (SPEE) of Spain, this article
examines the profile of the portuguese workers
who lived and worked in Spain during 2009.
With data provided by the Social Security and
the Public Employment Service (where all the
labour contracts are registered), this article
characterizes the Portuguese workers employed
and unemployed in Spain, regarding gender,
age groups, geographic distribution, activity
sectors, occupations, etc. and it concludes that,
in 2009, there were nearly 87.000 Portuguese
with registered labour contracts in Spain, 3/4
of which were men between 25 and 44 years
old. About 45 % worked in the Services sector
and 35 % in the Construction. Approximately
1/3 were non qualified workers and nearly 30 %
were artisans and qualified workers. In the
same year, 18.000 Portuguese were registered
as unemployed, 70 % of which were receiving
either the unemployment benefit or the social
integration minimum income.

Galicia was the autonomous community where
there was a greater number of Portuguese.
Next, Catalunha and Madrid had the largest
percentages of Portuguese workers, although
Castillle and Lion registered a higher number of
Portuguese residents.



EQUIPA DE MOBILIDADE DO OBSERVATORIO OCUPACIONAL DO SERVICO PUBLICO DE EMPREGO ESTATAL

Acordo de Cooperagio entre o Obser-

vatério do Emprego e Formacdo Pro-

fissional de Portugal e o Observatério

Ocupacional do SPEE de Espanha pro-

porcionou a realizagio do estudo “O
mercado de trabalho e a mobilidade laboral entre Espa-
nha e Portugal”, no qual se faz uma descri¢do detalhada
da situagido dos trabalhadores portugueses em Espanha
e dos espanhdis em Portugal. Os resultados deste estudo
permitem uma andlise mais aprofundada das caracte-
risticas e perfis dos trabalhadores portugueses que vivem
e trabalham em Espanha.

A popula¢ao portuguesa em Espanha

egundo o Observatério da Imigracio da Secreta-

ria de Estado da Emigracio e Imigragdo, em Espa-

nha havia 142 299 portugueses com certificado
de registo ou autorizacio de residéncia com referéncia a
31 de dezembro de 2009, representando esta populacdo
2,5 % do total dos estrangeiros residentes em Espanha.

SR

Fonte: Observatoério Permanente da Imigracdo. Calculos proprios.

Nos ualtimos anos, Espanha tem vindo a experimen-
tar um aumento gradual do ntimero de estrangeiros, que
cresceram 7,2 % em 2009 relativamente a 2008. Neste
sentido, destaca-se a populagdo portuguesa que suplan-
tou esse valor com um crescimento de 11,9 %.

A populagio portuguesa em Espanha, em 2009,
era constituida principalmente por homens (62,9 %)
em idade ativa. Relativamente a distribuicao geografica
desta popula¢do, observa-se que a mesma se localiza,
fundamentalmente, nas Comunidades Auténomas da
Galiza (13,9 %) e em Ledo e Castela(13 %), seguidas de
Madrid e Catalunha, com pouco mais de 10 % cada.

Distribuicdo da populagédo portuguesa em Espanha,
2009

2% 41%-8% 101 % -12 %
-2,1%-4% 81%-10% 121%-14%

; é
Ty S

Fonte: Observatorio Permanente da Imigrag¢ao. Calculos proprios.
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Trabalhadores portugueses no sistema
espanhol de seguranca social

m dezembro de 2009, havia 56 043 trabalha-

dores portugueses ativos registados no sistema

espanhol de seguranca social, representando
0,3 % do total de registos e 3,1 % dos estrangeiros regis-
tados. Comparando os valores de 2009 com os de anos
anteriores constata-se que, apds varios anos de uma
tendéncia crescente no nimero de portugueses inscritos,
entre 2008 e 2009 ocorreu uma redugio significativa de
13,1 %, reducdo que reflete a crise que afeta o mercado
de trabalho desde meados de 2008.

O decréscimo do namero de portugueses registados
verificou-se em todos os regimes da seguranca social, a
exce¢ao do setor agrario, que evidenciou um aumento de
7,2 %. A maior quebra registou-se no setor do carvio,
apesar deste grupo ter pouca representatividade, dado o
reduzido nimero de beneficidrios. O regime geral tam-
bém apresentou uma diminui¢do expressiva (16,2 %).

PORTUGUESES INSCRITOS NA SEGURANCA SOCIAL

REGIMES DE S.S. | ANO 2009 | % S/ TOTAL VA:;?S:O
Geral 41086 78,6 -16,2
Auténomos 6 796 10,7 -15
Agrério 6 709 8,6 7,2
Mar 394 0,6 -77
Carvao 40 (o} -16,7
Domésticos 1018 1,3 -0,9
Total 56 043 100 -13,1

Fonte: Tesouraria Geral da Seguran¢a Social, dez. 2009.

Os homens representavam cerca de trés quartos do
total de portugueses registados, propor¢do que se tem
mantido, com pequenas variag¢des, ao longo dos tltimos
cinco anos.

A reducio do nimero de beneficiarios deveu-se maio-
ritariamente a diminui¢do no nimero de homens (cerca
de 20 %), enquanto que as mulheres apresentaram um
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comportamento mais estavel, nio obstante a sua diminui-
¢ao ter sido de 10 % no dltimo ano.

63,8 % dos portugueses inscritos tinha idades entre
0s 25 a 44 anos. Os jovens com menos de 25 anos repre-
sentavam 10,6 % e os com mais de 44 anos, cerca de
25,6 %.

Entre 2008 e 2009 verificaram redu¢oes em todos
os grupos de idade, sendo essa redu¢do mais acentuada
entre os mais jovens (27,6 %).

A distribuicio dos trabalhadores portugueses ins-
critos na seguranga social por comunidades auténomas
segue um padrdo semelhante ao registado para a popu-
lagdo portuguesa em Espanha. A comunidade auténoma
que absorveu mais mao de obra portuguesa foi a Galiza,
com 17,7 % do total. Seguiu-se Madrid, Catalunha e a
regido de Miircia, com valores entre os 10,4 % para esta
ultima e 14,2 % para a primeira.

Estas quatro comunidades concentravam mais de
50 % dos trabalhadores portugueses inscritos na segu-
ranca social.

Relativamente a evolucao

do numero de trabalhadores
portugueses nas comunidades
autonomas, verifica-se que em
todas ocorreu uma diminui¢cao
consideravel do numero de
trabalhadores.
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TRABALHADORES PORTUGUESES EM ESPANHA

COMUNIDADE AUTONOMA ANO 2009 VARIACAO 08/09
Andaluzia 3 416 6,1 -18,0
Aragéo 1649 2,9 -20,3
Asturias 1231 2,2 -52
Canarias 1595 2,8 -18,6
Cantabria 515 0,9 -20,0
Castela e Ledo 5451 9,7 -16,7
Castilla La Mancha 1198 2,1 -17,8
Catalunha 7 032 12,5 -16,0
Comunidade Valenciana 1877 3,3 -22]1
Extremadura 2 068 3,7 -12,0
Galiza 9783 17,5 -98
Ilhas Baleares 583 1,0 -13,5
La Rioja 2215 3,9 -79
Madrid 7 937 14,2 -15]
Navarra 1029 1,8 - 217
Pais Basco 2623 4,7 -97
Regido de Murcia 5829 10,4 2,6
Ceuta 8 0,0 -70,4
Melilla 4 0,0 0,0
TOTAL 56 043 100,0 -13,01

Fonte: Tesouraria Geral da Seguran¢a Social.

Relativamente a evolu¢ao do nimero de trabalhado-
res portugueses nas comunidades auténomas, verifica-se
que em todas ocorreu uma diminui¢do considerdvel do
nimero de trabalhadores, exceto na regido de Muircia,
que apresentou um aumento de 2,6 %, para um volume
de trabalhadores que representa 10,4 % do total. Este
aumento poderd dever-se a transferéncia de trabalhado-
res do setor da industria e da constru¢do para a agri-
cultura, dada a grande especializacdo dessa comunidade
autébnoma no setor primario.

Os trabalhadores portugueses estavam maiorita-
riamente afetos a construgdo e aos transportes, com
mais de 35 % do total. Outras atividades com menor
representagao, embora com alguma importancia, eram
o comércio e a hotelaria com um peso relativo na ordem
dos 9,5 % cada uma e a industria transformadora com
um peso superior a 8 %.

De salientar que os dados referidos apenas dizem res-
peito aos trabalhadores por conta de outrem, ndo estando,
por isso, abrangidos os trabalhadores independentes.
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TRABALHADORES PORTUGUESES EM ESPANHA

ATIVIDADES ECONOMICAS

A Agricultura, producdo animal, caca, floresta e pesca 611
B Industrias extrativas 260
C Industria transformadora 4 027
D Eletricidade, gds, vapor, dgua quente e fria e ar frio 26
E Captacdo, tratamento e distribuicdo de dgua; saneamento, gestdo de residuos e despoluicdo 157
F Construgéo 12 383
G Comércio por grosso e a retalho; reparacdo de veiculos automaoveis e motociclos 4 701
H Transporte e armazenagem 5593
| Alojamento, restauracdo e similares 4 617
J Atividades de informac¢do e de comunicagao 710
K Atividades financeiras e de seguros 315
L Atividades imobiliarias 122
M Atividades de consultoria, cientificas, técnicas e similares 1277
N Atividades administrativas e dos servicos de apoio 2 597
O Administracdo publica, defesa; seguranca social obrigatdria 544
P Educacéao 658
Q Atividades de saude humana e apoio social 1797
R Atividades artisticas, de espetaculos, desportivas e recreativas 389
S Outras atividades de servicos 540
T Atividades c,las.faml'lias empregadoras de pessoal doméstico e atividades de producdo das familias 103
para uso préprio

U Atividades dos organismos internacionais e outras instituicdes extraterritoriais 12
nc 7 586

TOTAL 49 025

Fonte: Tesouraria Geral da Seguranca Social, dez. 2009.
A comparacdo com dados do ano anterior ndo é possivel em virtude da alteracdo, em 2009, da Classificacdo Nacional das Atividades Econdmicas.
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Os trabalhadores portugueses estavam maioritariamente afetos
a construcao e aos transportes, com mais de 35 % do total.
Outras atividades com menor representa¢ao, embora

com alguma importancia, eram o comércio e a hotelaria

com um peso relativo na ordem dos 9,5% cadauma e a
industria transformadora com um peso superior a 8 %.

Contratos de trabalho celebrados
com trabalhadores portugueses.

m Espanha a lei obriga as empresas a registar

os contratos nos Servicos Publicos de Emprego.

Estes contratos contém informagio relacionada
com a atividade econémica da empresa e o local de tra-
balho, assim como com o perfil do trabalhador, nomea-
damente idade, sexo, local de residéncia, entre outros.

Tendo em conta a informagao relativa a contratagao
de trabalhadores portugueses em Espanha no decurso
do ano de 2009, verifica-se que estes ocupavam o
oitavo lugar na lista de trabalhadores estrangeiros com
maior nimero de contratos celebrados. Concretamente,
dos 2 947 960 contratos celebrados em Espanha com
trabalhadores estrangeiros, 86 939 abrangeram traba-
lhadores portugueses, o que representou 3 % da con-
tratacdo estrangeira em Espanha. A variagio interanual

Trabalhadores Portugueses em Espanha:
Atividades econdémicas mais contratadas no ano 2009

o 5000

Construgdo

Agricult., prod. animal, caca, floresta e pesca
Act. administrativas e servicos de apoio
Alojamento, restauracdo e similares
Transporte e armazenagem

Industria transformadora

Comércio por grosso e a retalho, rep. veiculos
At. de satide humana e apoio sodial

At. de consultoria, cientificas e técnicas

At. artisticas, de espetdculos, desp. e recreati.
Adm. Publica, Defesa e Seg. Soc. Obr.
Educacdo

Outras atividades de servicos

At. de informacdo e comunicacdo

(ap., trat. e distrib. de dgua; saneamento, gestdo de
residuos e despolui¢ao.

Industrias Extractivas

Atividades Financeiras e de Seguros
Atividades Imobilidrias

At. das familias empreg. de pessoal doméstico
Eletr., gds, vapor, dgua quente e fria e ar frio
At. dos org. int. e outras inst. Extraterritoriais

10 000

15 000 20 000 25000 30 000 35000

29 305

Fonte: Servi¢co Publico de Emprego Estatal.
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(2009/2008) correspondeu a uma diminuic¢do de 35,6 %,
seguindo uma tendéncia geral negativa no que respeita a
contratagdo de estrangeiros, com exce¢io dos romenos
e dos bulgaros cujo nimero de contratos aumentou rela-
tivamente a 2008.

Em 2009, 45 % dos contratos celebrados com traba-
lhadores portugueses realizaram-se no setor dos servigos
e cerca de um terco na construc¢io. Os setores que mais
se destacaram em termos de volume de contratados por-
tugueses foram: construc¢do (33,7 %), agricultura, pro-
dugdo animal, caca, floresta e pesca (15,1 %), atividades
administrativas e dos servicos de apoio (13,5 %) e aloja-
mento, restauragao e similares (10,5 %).

Entre 2008 e 2009, o setor da construgao viu dimi-
nuir o nimero de contratados portugueses em cerca de
44,7 %, as industrias extrativas em 39,2 % e a inddstria
transformadora em 41,7 %. Nas atividades do setor dos
servicos, o comportamento evidenciado foi heterogé-
neo. Os transportes e armazenagem perderam cerca de
41,5 %, o comércio 39,3 %, o alojamento, restauragdo e
similares 4,3 %, as atividades administrativas e dos ser-
vicos de apoio 41,4 % e a educacio 24,8 %. Ao invés,
as atividades de satide humana e apoio social e a admi-
nistragao publica e defesa apresentaram acréscimos de
10,5 % e 19,0 %, respetivamente.

O nivel de qualificagcdo dos
trabalhadores portugueses em
Espanha é diverso. A analise
dos dados das contrata¢coes
segundo a Classificacdo
Nacional de Profissoes por
grandes grupos revela que

a maioria dos trabalhadores
portugueses foram contratados
como: trabalhadores nao
qualificados (33,7 %), artesaos
e trabalhadores qualificados
(29,7 %) e trabalhadores

dos servicos de restauragcao
(14,4 %).

Trabalhadores Portugueses em Espanha:
Profissdes com maior nimero de contratos no ano 2009

Pedreiros e calceteiros

Trabalhadores agricolas nao qualificados
Empregados de mesa e trabalhadores similares
Trab. da constr. civil e obras piib. - betdo armado
Pessoal de limp. de escritdrios, hotéis e similares
Condutores de veiculos pesados de mercadorias
Trabalhadores da construgdo civil - edificios

Trab. ndo qual. da industria transformacora

Trab. qualificados por conta de outrem

Vendedores e demonstradores

10 513
10100

Fonte: Servico Publico de Emprego Estatal.
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Trabalhadores Portugueses em Espanha As Variacaes Sofridas
Contratos por género no Ano 2009 »>ann
no decurso do ultimo ano,
Muthores tem afetado tanto os homens
21382 como as mulheres.
] Deste modo, a contratacao
a masculina diminuiu 37 %
— e as das mulheres cerca
65 557 de 35,6 %.

Fonte: Servico Publico de Emprego Estatal.

O nivel de qualificacio dos trabalhadores portu-
gueses em Espanha é diverso. A andlise dos dados das
contratagoes segundo a Classificacdo Nacional de Pro-
fissbes por grandes grupos revela que a maioria dos
trabalhadores portugueses foram contratados como:
trabalhadores ndo qualificados (33,7 %), artesdos e tra-
balhadores qualificados (29,7 %) e trabalhadores dos
servicos de restauragao (14,4 %).

Desagregando os contratos por grupos profissionais
mais detalhados, em 2009, o maior niumero de contra-
tos respeitou a pedreiros e calceteiros com 12,1 % do
total, trabalhadores agricolas nao qualificados, 11,6 %

Trabalhadores Portugueses em Espanha:
Contratos por grupos de idade no ano 2009

19-16 2538
24-20 2138
29-25 16 506

34-30 15 208

39-35 13 437

44-40 10 918

49-45 8 408

54-50 4656

59-55 2306

>59 824

Fonte: Servigo Publico de Emprego Estatal.
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A economia espanhola, tal como a do resto do mundo, atravessa
um periodo de crise muito profunda desde agosto de 2008.
Contudo, até essa data, os indices de crescimento foram dos
maiores da Unido Europeia. Isto reflete-se, como nao poderia
deixar de ser, nos numeros de contratos, tanto de trabalhadores

nacionais como de estrangeiros.

e Empregados de mesa e trabalhadores similares, 7,1 %.
As primeiras dez profissdes, abrangeram 56 011 contra-
tos, o que representou 64,4 % da contratacdo de portu-
gueses residentes em Espanha.

Trés em cada quatro contratos com trabalhadores
portugueses foram celebrados com homens. Esta dis-
tribuicdo é tanto mais logica quanto as atividades e as
profissdes onde se realizaram esses contratos respeitam
a construcdo civil, onde o predominio dos homens tem
sido praticamente absoluto.

As variagdes sofridas no decurso do ultimo ano,
tem afetado tanto os homens como as mulheres. Deste
modo, a contrata¢do masculina diminuiu 37 % e as das
mulheres cerca de 35,6 %.

Analisando a distribui¢do da contratagio por grupos
de idade, verifica-se que foi entre os 25 e 0s 45 anos onde
se concentrou um maior nimero de contratos, represen-
tando 64,5 % do total. Relativamente aos trabalhadores
com menos de 25 anos, estes realizaram 16,9 % do total
de contratos e os com mais de 45 anos, 18,6 %.

O numero de contratos diminuiu em todos os grupos
de idade durante este tltimo periodo. Os jovens menores

Duracdo do tempo de Contrato

SEM TERMO

-_

COM TERMO
75740

Fonte: Servigo Publico de Emprego Estatal.
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de 25 anos e os do grupo etario dos 25 aos 45 anos regis-
taram quebras no ndmero de contratos semelhantes e
bastante elevadas. Assim, os primeiros desceram 43,2 %
e os segundos 34,8 %. Relativamente aos contratos dos
trabalhadores com mais de 45 anos, a sua diminuigio
foi também significativa (30,3 %), mas menor do que a
dos restantes grupos.

Relativamente ao tipo de contratos realizados com
trabalhadores portugueses, verificou-se a mesma ten-
déncia evidenciada relativamente aos trabalhadores em
geral: realizaram-se maioritariamente contratos a termo.

Deste modo, apenas 12,9 % dos contratos realizados
em 2009 tiveram carater indefinido e 87,1 % foram a
termo.

Ambas as modalidades de contratacdo evidenciaram
quebras no volume de contratos na ordem dos 35 %.

A distribuicio dos contratos celebrados com tra-
balhadores portugueses pelas diversas comunidades
auténomas nao tem necessariamente de coincidir (e
de facto nao coincide) com a distribuicao da popula-
¢do portuguesa por zona de residéncia em Espanha.
Neste sentido, o maior numero de contratos realizou-
-se na Galiza, (15,14 % do total), a que se seguiram a
Catalunha, com 14,4 %, o Pais Basco com 12,9 %, a
comunidade de Madrid com 9,1 %, Ledo e Castela com
8,4 % e a Andaluzia com 8,2 %. Estas seis comunidades
auténomas representavam 68,2 % do total dos contra-
tados portugueses em Espanha, em 2009. Relativamente
aos restantes 31,8 %, estes distribuiam-se entre as onze
comunidades auténomas restantes e Ceuta e Melilla.

As variagdes ocorridas no ndmero de contratos
ndo afetaram de forma idéntica todas as comunidades
auténomas, nio obstante, evidentemente, todas terem
sofrido perdas. Assim, Ceuta desceu 57,7 %, Castilla-La
Mancha 52,1 %, Aragdo 51,7 %, a comunidade Valen-
ciana 49,1 % e a Cantdbria 46 %.
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COMUNIDADE AUTONOMA \3373;;(‘;? CONTRATOS COM PORTUGUESES POR COMUNIDADE AUTONOMA
C
Andaluzia - 411 Galiza 13163
Aragao - 51,7 Catalunha 12 551
Canérias -253 Pais Basco
Cantabria -30,3 com. de Madrid
. Castela e Ledo
Castilla-La Mancha - 41,6
Andaluzia
Castela e Le&o - 459 -
La Rioja
Catalunha - 52] Com. Foral de Navarra
Madrid - 370 Aragao
Navarra - 40,0 Extremadura
Comunidade Valenciana -49] Com. Valenciana
Canarias
Extremadura - 30,1
Principado de Asturias
Galiza -29,6 . -
Regido de Murcia
Ilhas Baleares -42,4 Castilla-La Mancha
La Rioja -42,6 Ilhas Baleares
Pais Basco -38] Cantabria
Asturias ~148 Zona Estrangeira
. P Ceuta
Regido de Murcia -19,3
Melilla
Ceuta -577
Fonte: Servi¢co Publico de Emprego.
Variacdo na Contratacdo de Portugueses
A economia espanhola, tal como a do resto do
mundo, atravessa um periodo de crise muito profunda VARIACAO 08/09 VARIACAO 05/09
desde agosto de 2008. Contudo, até essa data, os indi- 0.00%
ces de crescimento foram dos maiores da Unido Euro- -5.00 % 139%
peia. Isto reflete-se, como ndo poderia deixar de ser, nos -10,00 %
nimeros de contratos, tanto de trabalhadores nacionais 15,00 %
como de estrangeiros. - 20,00 %
A evolucio da contratagdo de trabalhadores portu- - 20,00 %
gueses no ultimo ano sofreu um decréscimo de 35,6 %. 2500 %
Apo6s diversos anos com aumentos expressivos de con- 30,00 %
tratacdo, as quebras dos ultimos anos conduziram a '
P R - 35,00 %
niveis idénticos aos do ano de 2005. A diminui¢io na
~ - 40,00 %
contratagio de trabalhadores portugueses entre 0 ano de - 35,61%
2005 e o de 2009 foi de 134 %. Fonte: Servico Publico de Emprego Estatal.
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Desemprego registado
dos trabalhadores portugueses

31 de dezembro de 2009 estavam inscritos nos
ACentros dos Servicos Publicos de Emprego um
total de 18 103 portugueses desempregados a
procura de emprego, representando 0,5 % do total de

desempregados inscritos em Espanha e 3,2 % dos estran-
geiros em situagao similar.

Desempregados Portugueses

Mulheres

29,30 %
Homens
70,70 %

Fonte: Servi¢o Publico de Emprego.

Uma das consequéncias

da crise econdmica

que se vive em Espanha

tem sido o aumento do nimero
de desempregados registados
nos servico publicos

de emprego. No que respeita
aos portugueses, o aumento
atingiu 15,2 %, tendo-se
distanciado do acréscimo
sofrido em 2008
relativamente a 2007,

que foi de 113,3 %.

Grupos Etarios

3000 2692
2446 2345
2500 2141
1819
2000 56
1500 1249
1000 784
324 351
o — il N
16 -19 20-24 25-29 30 - 34 35-39 40 - 44 45 - 49 50 - 54 55-59 > 59

Fonte: Servi¢co Publico de Emprego.

70 % dos trabalhadores portugueses que se encontra-
vam em situacdo de desemprego eram homens.

Por grupos etdrios, o escaldo entre 35 e 54 anos foi o
que registou um maior numero de desempregados, com
41,3 % do total. Pelo contrério, o grupo dos com menos
de 25 anos e o dos com mais de 54 representaram 9,6 e
17,2 %, respetivamente.

Por grupos profissionais, o desemprego cresceu pro-
porcionalmente mais nos trés grupos superiores: entre

66 SOCIEDADE E TRABALHO 42

os dirigentes, os técnicos de nivel superior e os de nivel
intermédio, tendo estas subidas oscilado entre 50 %
para os primeiros e 40 % para os dltimos.

Uma das consequéncias da crise econdmica que se vive
em Espanha tem sido o aumento do ntimero de desem-
pregados registados nos servi¢o publicos de emprego. No
que respeita aos portugueses, 0 aumento atingiu 15,2 %,
tendo-se distanciado do acréscimo sofrido em 2008 rela-
tivamente a 2007, que foi de 113,3 %. Ao contrério do
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Comunidade auténoma de residéncia

Melilla

Ceuta

Regido de Murcia
Cantabria

La Riojal

lhas Baleares

Castilla-La Mancha

Ppado. de Asturias
Aragédo

Canérias
Extremadura
Com. F. de

Com. Valenciana

Pais Basco

Com. de Madrid

Andaluzia

Castela e Ledo

Catalunha

Galiza 3.229

o 500 1000 1500 2000 2500 3000 3500

Actividades econdmicas com mais desemprego

Agricultura, produgdo animal
Transportes e armazenagem
At. prof. cientificas e técnicas
At. administrativas

Comercio

Industrias transformadoras
Sem emprego anterior

Hotelaria

Construcao

o] 2000 4 000 6 000 8 000
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sucedido em 2008, em 2009 o desemprego registou maio-
res acréscimos entre as trabalhadoras portuguesas (cerca
de 20 %) do que entre os portugueses residentes em Espa-
nha (pouco mais de 10 %).

A distribui¢ao geogréfica dos desempregados portu-
gueses nas comunidades auténomas de Espanha foi bas-
tante desigual, tendo havido uma maior concentra¢io
na Galiza, na Catalunha e em Castela e Ledo. Estas trés
comunidades abrangeram mais de 40 % do total.

O aumento do nimero de desempregados relativa-
mente a 2008 oscilou entre 10 e 20 % em quase todas as
comunidades, a exce¢do do Principado das Asturias e da
Extremadura que registaram aumentos de 43 e de 28 %,
respetivamente, e da comunidade de La Rioja, onde o
acréscimo foi de 4 %.

As atividades relacionadas com a constru¢do foram
as que registaram um maior numero de desempregados,
uma vez que as atividades imobilidrias e a constru¢do
representaram mais de 50 % do total.

Os efeitos da crise econdmica em Espanha refletem-
-se principalmente na redu¢io da produgio no setor da
construgdo, com o consequente encerramento de empre-
sas e despedimento dos trabalhadores. O grupo de tra-
balhadores portugueses nio é imune a esta situagio e
isso reflete-se nos dados do desemprego registado.

No extremo oposto, os desempregados portugueses
que procuraram o seu primeiro emprego em Espanha
passaram de 2 114 em 2008 para 1 758 em 2009, o
que evidenciou um decréscimo de mais de quatro pontos
percentuais em relagdo ao total.

’ PROFISSOES COM MAIOR NUMERO DE DESEMPREGADOS REGISTRADOS. ‘

OCUPACION Ano 2009 % s/ total Varia¢do 08/09
Pedreiros e calceteiros 2 477 2,3 10,3
Pessoal de limpeza de escritérios, hotéis e similares 1786 1,7 23,2
Trabalhadores da construcao civil e obras publicas - betdo armado 1592 1,5 -7
Trabalhadores ndo qualificados da construg¢do civil 1553 1,4 72
Trabalhadores ndo qualificados da industria transformadora 1417 1,3 10,7
Empregados de mesa, barmans e similares 900 0,8 20,8
Condutores de veiculos pesados de mercadoria 728 0,7 32,8
Vendedores e demonstradores 630 0,6 19,8
Cozinheiros e trabalhadores similares 415 0,4 22,4
Datilografos 290 0,3 1,5
Trabalhadores ndo qualificados dos transportes e estivadores 286 0,3 16,3
Trabalhadores da construcao civil e similares - acabamentos 246 0,2 35,2
Condutores de maquinas de movimentagao de terras 231 0,2 40,0
Pintores, limpadores de fachada e trabalhadores similares 21 0,2 271
Taxistas e condutores de veiculos a motor 207 0,2 1,3
Carpinteiros (exceto carpinteiros de exterior) 196 0,2 10,1
Trabalhadores ndo qualificados da agricultura 165 0,2 -24

Fonte: Servico Publico de Emprego.
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As profissdes mais afetadas pelo desemprego con-
tinuam a ser as relacionadas com a constru¢iao, como
é o0 caso de “pedreiros e calceteiros”, se bem que este
aumento tenha sido mais moderado entre 2008 e 2009
— cerca de metade do aumento registado entre 2007 e
2008. Entre as profissdes que sofreram maiores aumento
estdo os condutores de veiculos pesados de mercadorias
e os condutores de maquinas de movimentacdo de ter-
ras. Entre as profissdes mais afetadas pelo desemprego
s6 os trabalhadores da construcio civil - betio armado
e os trabalhadores ndo qualificados da agricultura regis-
taram uma diminui¢ao mo numero de desempregados.

O sistema de protecdo no desemprego em Espanha
contempla vérios tipos de prestagdes: em primeiro lugar
a prestacio de desemprego a nivel contributivo, que se
obtém em fun¢io dos descontos realizados durante os
periodos de trabalho; em segundo lugar a prestacao de
desemprego assistencial, que se obtém em funcdo das
circunstancias pessoais, econdmicas e familiares do
desempregado que esgotou a prestacdo contributiva sem
ter ainda encontrado um emprego e se denominam sub-
sidios por desemprego; e por ultimo o rendimento ativo
de insercdo, que é um programa de apoio a inser¢dao
laboral de grupos com especiais dificuldades de encon-
trar emprego.

Dos trabalhadores portugueses que perderam o seu
posto de trabalho e estdo inscritos no Servico Publico de
Emprego, 65,4 % recebe algum tipo de prestagdo.

As profissoes mais afetadas pelo
desemprego continuam a ser as
relacionadas com a construcgao,
como é o caso de “pedreiros

e calceteiros”, se bem que

este aumento tenha sido mais
moderado entre 2008 e 2009

- cerca de metade do aumento
registado entre 2007 e 2008.
Entre as profissdoes que sofreram
maiores aumento estao os
condutores de veiculos pesados
de mercadorias e os condutores
de maquinas de movimentagao
de terras.

DESEMPREGADOS A RECEBER/SEM RECEBER PRESTACOES DE DESEMPREGO

Ano 2009 % s/ total Variag¢do 08/09
Sem receber 6 262 34,6 -40,8
A Receber 1841 65,4 130,4
Total 18 103 100,0 15,2

Fonte: Servi¢co Publico de Emprego.

A diferenca relativamente ao que se passou no ano
anterior foi que, em 2009, aumentou o niumero de desem-
pregados com direito a algum tipo de prestacio, enquanto
que o numero dos que ndo tinham direito diminuiu.

Este aumento pode dever-se, em parte, as medidas
especiais adotadas para combater os efeitos da crise, que

permitem prolongar o tempo da prestacao de desemprego.

Quanto ao tipo de prestagio que recebem, 70 %
recebe a prestacdo de desemprego por descontos reali-
zados, e 30 % tém algum tipo de prestagio assistencial.
Destes, 10 % recebe o rendimento ativo de insercdo, ja
mencionado.
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Mobilidade geogréafica dos trabalhadores
portugueses em territorio espanhol

onsidera-se que existe mobilidade geogrifica entre
comunidades auténomas por motivos laborais
quando o trabalhador reside e trabalha em comu-
nidades diferentes. Assim, do total de contratos efetua-
dos com trabalhadores portugueses em Espanha, 25,5 %
foram estabelecidos numa comunidade auténoma dife-
rente da de residéncia declarada pelo trabalhador.
As comunidades auténomas do Pais basco, Galiza
e Rioja apresentam um saldo positivo (acolhem mais
trabalhadores portugueses do que libertam, pelo que se
podem qualificar como comunidades recetoras). Entre

as comunidades auténomas que refletem um movimento
de saida de trabalhadores superior a0 numero de traba-
lhadores que acolhem (comunidades emissoras ou com
saldo negativo), destacam-se Ledo e Castela e o Princi-
pado das Astdrias.

As atividades econémicas em que se regista um
maior numero de contratos que implicam mobilidade
dos trabalhadores entre comunidades auténomas sdo a
construcio, a agricultura e producdo animal e as ativi-
dades especializadas de constru¢do, que somam 62,3 %
do total de contratos com mobilidade geografica.

Os homens representam 97,7 % do total da popula-
¢d0 que se movimenta, o que representa uma diferenca
de mobilidade por género muito superior a espanhola.

MOBILIDADE GEOGRAFICA DOS TRABALHADORES PORTUGUESES

ENTRAM
Pais Basco 1350 4180 2830
Galiza 2180 3335 1155
La Rioja 1481 2 340 859
Comunidade de Madrid 1709 2 317 608
Catalunha 1553 1848 295
Regido de Murcia 410 611 201
Andaluzia 1530 1671 141
Ilhas Baleares 224 318 94
Melilla 1 1 0
Ceuta 18 n -7
Canarias 265 252 -13
Castilla-La Mancha 843 790 -53
Extremadura 656 596 -60
Cantébria 424 274 -150
Comunidade Valenciana 947 674 -273
Aragdo 1210 837 -373
Comunidade Foral de Navarra 1524 995 -529
Principado de Asturias 1258 454 -804
Ledo e Castela 3098 1492 -1606

Fonte: Servico Publico de Emprego.
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FORUM

DIVULGACAO

DIA MUNDIAL DA TERCEIRA IDADE:
O IMPACTO DO ENVELHECIMENTO

28 DE OUTUBRO DE 2010

o passado dia 28 de outubro de 2010 realizou-se

mais um féorum mensal do Instituto Nacional de

Reabilitacio subordinado ao tema “Dia Mun-
dial da Terceira Idade: o impacto do envelhecimento.”

A interveng¢do de Daniel Serrdo, docente jubilado da
Universidade do Porto, foi breve e este abordou a ques-
tdo do envelhecimento sauddvel, o qual interessa mais
aos jovens do que aos idosos. Referiu que os séniores
com mais de 65 anos serdo hoje cerca de dois milhdes
em Portugal, afirmando que a sociedade se preocupa
mais com a adolescéncia, quando terd de haver preo-
cupacdo com os mais idosos ja que o indice de enve-
lhecimento estd a aumentar. Assim sendo, definiu trés
categorias de idosos:

O 1.° GRUPO - Tém mais de 65 anos sio saudaveis,
independentes e ativos. Este primeiro grupo tém de pre-
venir-se na juventude para atingir uma velhice saudavel.

O 2.° GRUPO - Nio sio completamente sauda-
veis, no entanto nao tém uma doenga que os incapacite,
podem ter alguns incomodos de satide e algum grau de
dependéncia. Para entrarem no primeiro grupo deverdao
desenvolver tudo aquilo que promova a atividade fisica
e mental, a conversagdo é um bom exemplo de estimulo
da capacidade cerebral.

O 3.° GRUPO - A este grupo pertencem os inativos,
detentores de dependéncia absoluta, os quais dao muita
despesa ao Servico Nacional de Satde, é o caso dos ido-
sos que sdo abandonados pelas familias nos hospitais
vindo, posteriormente, a falecer nesses mesmos hospi-
tais. Estas tém de ser tratadas e este é um fator a ter em
consideragio.

Maria Jodo Quintela, da Dire¢do-Geral da Saude,
foi igualmente breve, falou acerca do envelhecimento
das pessoas com dependéncia, referindo-se também ao
fator deméncia o que implica que quem trata destas pes-
soas dependentes saiba lidar com elas e tratd-las com
toda a dignidade que merecem. Esta técnica afirmou
que, apesar de nio ter iniciado a sua atividade profis-
sional com idosos, s6 mais tarde o fez porque se aper-
cebeu da importancia que a terceira idade devera ter na
nossa sociedade. Comparou as respostas nordicas de
residéncias assistidas vocacionadas para a terceira idade

referindo que as respostas no nosso pais também deve-
riam ser mais humanizadas, pois em Portugal a violéncia
contra as pessoas idosas é uma realidade, infelizmente,
bem visivel.

As residéncias assistidas oferecem aos cidadaos
séniores uma qualidade de vida de acordo com os
padrdes da sociedade atual, ja que possuem niveis eleva-
dos de conforto, qualidade, higiene e satde, assim como
entretenimento e lazer, o que contribui para um bem
estar das pessoas idosas.

Salientou, de igual modo, a adaptacdo dos espagos,
transportes e habitagdo, bem como o apoio comunitario
e os servigos de satide as pessoas idosas.

Afirmou que o envelhecimento em Portugal ainda
ndo é encarado como nos outros paises ja que os idosos
sao negligenciados e maltratados. De destacar também
o Programa Nacional para a Saide das Pessoas Idosas
para 2004-2010, o qual visa a manuten¢do da auto-
nomia, independéncia, qualidade de vida e recupera-
¢do global das pessoas idosas, prioritariamente no seu
domicilio e meio habitual de vida como um dos eixos
prioritarios da politica para a terceira idade em Portu-
gal, programa este que é da responsabilidade da Dire-
cdo-Geral da Satde. Foi referido o “Guia Global das
Cidades Amigas do Idoso” da Organizagao Mundial de
Satde, ja que as zonas urbanas deverdo proporcionar
um envelhecimento ativo, bem como envolvimento dos
idosos na sociedade

Como conclusdo a este forum deve considerar-se
como prioridade a qualidade de vida dos idosos, os
quais deverdo ter uma boa satde fisica e mental com
o objetivo de serem menos dependentes e terem um
envelhecimento ativo, todavia se o idoso for depen-
dente dever-lhe-3o ser prestados os cuidados de que ele
necessite e para que tal aconteca é necessario preparar
os prestadores de cuidados ou cuidadores para que os
idosos tenham o tratamento digno que merecem.
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CONFERENCIA A CONVERSA COM...

MANUEL CARVALHO DA SILVA
CICLO DE CONFERENCIAS DEDICADO AO TEMA
DA POBREZA E EXCLUSAO SOCIAL

4 DE NOVEMBRO DE 2010

o passado dia 4 de novembro de 2010 teve lugar

no Auditério do Montepio, em Lisboa, a con-

feréncia “A conversa com... Manuel Carvalho
da Silva”, a qual integrou um ciclo de conferéncias real-
izadas pelo Montepio em parceria com o jornal “Didrio
Econémico”, conferéncias essas dedicadas as temdticas
da pobreza e exclusdo social.

Presidiu a abertura desta conferéncia o Presidente do
Montepio, Anténio Tomds Correia o qual referiu que
o Montepio existe desde 1840, conjugando as vertentes
de Associacio Mutualista e de Institui¢io Bancdria. O
objetivo do encontro teve o intuito de discutir sobre a
pobreza, jd que existe no pais uma situagio muito par-
ticular de agravamento da mesma, devido, em grande
parte, ao crescimento do desemprego, o qual cria um
numero acentuado de pobres. Este problema nio pode
ser resolvido da forma tradicional, uma vez que é pre-
ciso distribuir melhor os bens, caso se pretenda com-
bater a pobreza e exclusio social. E, pois, necessario
que haja um equilibrio na distribui¢do da riqueza para
que a pobreza diminua, por essa razao o Estado devera
langar medidas de apoio aos pobres e excluidos. Salien-
tou que é uma das politicas laborais assumidas pelo
Montepio, a preserva¢ao dos postos de trabalho, ndo
havendo, consequentemente, despedimentos. O Monte-
pio apoia financeiramente diversas institui¢des/projetos,
tendo, desse modo, uma vertente social, mencionando o
projeto “Frota Soliddria” como tendo um maior relevo.
De acordo com dados fornecidos pelo Eurostat, o orga-
nismo de estatistica da Unido Europeia, Portugal é 0 10.°
pais mais pobre dos 27 Estados Membros. Aludiu as
familias monoparentais como estando mais vulnerdveis
a pobreza. Concluiu a sua intervencdo, dizendo que os
novos pobres deixam de poder fazer face as despesas, o
que implica um crescimento da pobreza.

Manuel Carvalho da Silva defendeu como principal
objetivo da sua intervencdo desestabilizar as conscién-
cias, dado que estamos numa sociedade em que tudo
o que fazemos se traduz no dinheiro, numa altura em
que as mudangas na sociedade sio grandes. Destacou
o momento atual como tendo cinco grandes compo-
nentes: identificar a situagdo atual; a pobreza, custos e
questdes associadas; situar o conceito de exclusio; exi-
gir medidas imediatas e; lancar medidas estruturais de
reforma. Segundo Carvalho da Silva, as politicas segui-
das no plano global, e pela Unido Europeia negaram os
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objetivos de combate a pobreza. Para exemplificar esse
combate, referiu o rendimento social de insercio que
permitiu a muitas familias sairem da pobreza. Afirmou
que, atualmente, a pobreza surge associada a juventude,
que se encontra na maior parte das vezes numa situagiao
de precariedade, visto que a retribui¢io do trabalho é
mais baixa, recebendo os trabalhadores pobres saldrios
muito baixos, e embora haja crescimento econémico, as
desigualdades agravaram-se, o que aumenta a frustracao
da juventude. Assim sendo, as politicas desenvolvidas
ndo sdo suficientes no combate a pobreza, pois que as
politicas adotadas sdo de destruicio do aparelho pro-
dutivo. Contudo, disse que na 2.* metade do século XX,
milhées de cidadaos deixaram de ser excluidos, sairam
da pobreza, e os fatores que contribuiram para que isso
acontecesse, foram 0 avango no direito ao trabalho e a
seguranca no emprego.

Definiu ainda o processo de globalizacio em trés
palavras: universalismo, multiculturalismo e, multila-
teralidade, dizendo que 0 mesmo nio correspondeu ao
que se esperava dele. Enumerou trés contradicdes da
atual crise: a primeira € entre o capital e o trabalho, a
segunda ¢é a dificuldade em operacionalizar o valor do
trabalho e a terceira é a de que o sistema ndo integra
multilateralidade e multiculturalidade.

Mencionou que precisamos de crescimento, toda-
via as sociedades vao ter de criar emprego util, mesmo
que esse crescimento ndo se verifique. Por esse motivo,
as sociedades mais desenvolvidas dever-se-do preparar
para o decrescimento econdémico, com uma consequente
mudanga nos estilos de vida, dado que a grande inova-
¢do que consolida as mudangas é social, pois parte de
exemplos pontuais como o emprego, os bens e os servi-
¢os uteis a sociedade. Estdo a ocorrer mudancas a nivel
do ser humano, porquanto hd um aumento da esperanga
de vida, um aumento do niimero de mulheres no traba-
lho e na sociedade, bem como de movimentos migra-
torios. Concluiu a sua intervengio, voltando a realcar
que o rendimento social de inser¢io foi o mecanismo
governamental indispensavel, para que muitos indivi-
duos deixassem de viver na pobreza absoluta, referindo
que esses beneficidrios se encontram nas camadas sociais
mais baixas, tém uma baixa taxa de escolaridade, e caso
este mecanismo nao existisse a situa¢do de pobreza agra-
var-se-ia mais.



“A MINHA CASA E A RUA”

18 DE DEZEMBRO DE 2010

o passado dia 18 de dezembro de 2010, decor-

reu no Auditério do Centro de Recursos em

Conhecimento do Instituto de Seguranga Social,
IP, um encontro intitulado “A minha casa é a rua”.

O encontro iniciou-se com a sua intervengao, Teresa
Duarte, responsavel pelo “Programa Casas Primeiro”,
que integra os sem-abrigo com doenca mental. Trata-
-se de um novo programa destinado a este publico-alvo,
pois oferece-lhes apoio na escolha, obten¢ao e manuten-
¢do de uma habitacdo individual, digna, permanente e
integrada na comunidade. Estas casas sdo de tipologia
TO e T1, proporcionando aos sem-abrigo com doenga
mental e a viver na rua, o acesso imediato a uma habita-
¢ao individualizada.

Aos candidatos ndo € exigida a participagdo prévia
em programas de tratamento ou reabilitagio.

Este programa ajuda a financiar o arrendamento, o
mobilidrio e equipamento basico, assim como os consu-
mos de dgua, de eletricidade e de gés.

Os candidatos asseguram o pagamento da renda da
casa e dos consumos domésticos com 30 % dos seus ren-
dimentos.

O “Programa Casas Primeiro” oferece apoio aos
sem-abrigo na procura e escolha de habitacdo; na nego-
ciagdo e contratualizagio com os senhorios (que aderi-
ram facilmente ao programa); na gestio e manuten¢ao
habitacional (preparacio de refeigdes, limpeza da casa,
roupas, etc.); na obtengio de apoios sociais (rendimento
social de inser¢do, pensdo social ou outros); na ligacao
aos recursos e servicos da comunidade (supermercados,
transportes, servicos de saude, centros desportivos e de
lazer); nos cuidados pessoais e de saude; nos projetos
individuais (concretizar de projetos de ordem profissio-
nal, educacional, de formacio, atividades desportivas ou
outras).

De referir também que os sem-abrigo com doenca
mental melhoram sob todos os aspetos, quando adqui-
rem habita¢io, e voltam a integrar-se, sem problemas na
comunidade.

A segunda intervencdo ficou a cargo de Daniel Horta
Nova, ex-sem abrigo e ex-jornalista que viveu quatro
anos na rua, depois de perder tudo o que tinha.

Fundou O MASA (Movimento de Apoio ao Sem-
-Abrigo), constituido por pessoas que viveram na rua.
O MASA tem por objetivo apoiar, ajudar a alojar o sem-
-abrigo, sendo um movimento que luta contra a pobreza

e exclusio social. Integra-se na rede de solidariedade do
Porto, rede essa que foi criada pela seguranga social, e
que abarca inameras associagoes destinadas a lutar con-
tra as condi¢oes em que vive a comunidade sem-abrigo.

O MASA através do seu Programa de Estraté-
gia Nacional, alojou sem-abrigo em quartos, contudo
alguns apoios deixaram de ser recebidos, regressando
alguns sem-abrigo a rua, novamente.

Daniel Horta Nova finalizou a sua intervengao,
pondo em causa a atua¢do de diversas associacdes que
considera serem oportunistas, por viverem a custa dos
sem-abrigo.
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INFORMAGAO NORMATIVA

1. Medidas Legislativas

(setembro a dezembro de 2010)

LEIS ORGANICAS:

Despacho n.° 14400/2010, de 15 de setembro:

Cria a unidade organica flexivel, Divisao de Administragdo Geral junto da Dire¢do-Geral do Emprego e das
Relagdes de Trabalho e define as suas competéncias.

DR.IIS, n.° 180, 15/09/2010.

Portaria n.° 1125/2010, de 2 de novembro:

Altera (primeira alteracdo) a Portaria n.° 959/2007, de 21 de agosto, que aprovou os Estatutos da Agéncia
Nacional para a Qualifica¢io, IP.

DR.IS, n.° 212, 02/11/2010.

Decreto-Lei n.° 124/2010, de 17 de novembro:

Aprova a organica da Comissao para a Igualdade no Trabalho e no Emprego (CITE), refor¢ando as suas
competéncias no acompanhamento e representacao de vitimas de discriminagdo de género no trabalho e no
emprego em processos administrativos e judiciais e altera (quarta alteracio) o Decreto-Lei n.° 211/2006, de
27 de outubro, que aprovou a Lei Organica do Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social.

DR.IS, n.° 223, 17/11/2010.

Portaria n.° 1329-A/2010, de 30 de dezembro:

Altera (primeira altera¢do) os Estatutos do Instituto de Informatica, IP, aprovados pela Portaria
n.° 635/2007, de 30 de maio.

DRUIS, n.° 252, Supl., 30/12/2010.

Portaria n.° 1329-B/2010, de 30 de dezembro:

Altera (segunda alteracdo) os Estatutos do Instituto da Seguranga Social, IP, aprovados pela Portaria
n.° 638/2007, de 30 de maio.

DR.IS, n.° 252, Supl., 30/12/2010.

Portaria n.° 1329-C/2010, de 30 de dezembro:

Altera (primeira alterac@o) os Estatutos do Instituto de Gestao Financeira da Seguranga Social, IP, aprovados
pela Portaria n.° 639/2007, de 30 de maio.

DRU.IS, n.° 252, Supl., 30/12/2010.

Portaria n.° 1329-D/2010, de 30 de dezembro:

Altera (primeira alteracdo) os Estatutos do Instituto de Gestao de Fundos de Capitalizacao da Seguranga
Social, IP, aprovados pela Portaria n.° 640/2007, de 30 de maio.

DR.IS, n.° 252, Supl., 30/12/2010.

EMPREGO

POLITICA DE EMPREGO:

DESPACHO N.° 13957/2010 DE 3 DE SETEMBRO

Altera o Regulamento da medida INOV-ENERGI@, anexo ao Despacho n.° 7384/2010, publicado no DR.IIS, n.° 81,

de 27 de abril de 2010.
DRLIIS, n.° 172, 03/09/2010.
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RESOLUCAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 101-B/2010 DE 27 DE DEZEMBRO
Aprova a Iniciativa para a Competitividade e o Emprego.
DR.IS, n.° 249, Supl., 27/12/2010.

FORMACAO PROFISSIONAL
ADMINISTRACAO:

DESPACHO N.° 15533/2010 DE 15 DE OUTUBRO

Procede a extingdo do Centro Novas Oportunidades na Regido Autéonoma da Madeira no concelho do Funchal
promovido pelo CELFF - Centro de Estudos, Linguas e Forma¢ao do Funchal, SA.

DR.IIS, n.° 201, 15/10/2010.

PORTARIA N.° 1140/2010 DE 2 DE NOVEMBRO

Altera (primeira altera¢do) a Portaria n.° 73/2010, de 4 de fevereiro, que cria a Comissio de Acompanhamento da
Iniciativa Novas Oportunidades e do Sistema Nacional de Qualificagdes e define a sua composicido, competéncias e
regras gerais de funcionamento, no que se refere a sua composicao.

DR.IS, n.° 212, 02/11/2010.

DESPACHO N.° 17003/2010 DE 10 DE NOVEMBRO

Cria e autoriza o funcionamento do curso de especializagio tecnoldgica (CET), em Tecnologia Mecatrdnica, na enti-
dade CENFIM - Centro de Formagio Profissional na Industria Metaltirgica e Metalomecanica, com inicio em 2010.
DR.IIS, n.° 218, 10/11/2010.

DESPACHO N.° 17004/2010 DE 10 DE NOVEMBRO

Cria e autoriza o funcionamento, a titulo excecional do curso de especializag¢io tecnoldgica (CET) em Manutencido
Industrial na entidade CENFIM - Centro de Formacao Profissional da Industria Metaldrgica e Metalomecanica, com
inicio no ano de 2010.

DR.IIS, n.° 218, 10/11/2010.

DESPACHO N.° 17005/2010 DE 10 DE NOVEMBRO

Cria e autoriza o funcionamento, a titulo excecional do curso de especializagio tecnologica (CET) em Refrigeragdo e
Climatizagio na entidade CENFIM - Centro de Formagio Profissional da Industria Metaltrgica e Metalomecanica,
com inicio no ano de 2010.

DR.IIS, n.° 218, 10/11/2010.

DESPACHO N.° 17006/2010 DE 10 DE NOVEMBRO

Cria e autoriza o funcionamento do curso de especializagio tecnoldgica (CET) em Gestdo da Produgdo (Supervisor
de Producio) - Industria Metaldrgica e Metalomecanica na entidade CENFIM - Centro de Formacio Profissional da
Inddstria Metaldrgica e Metalomecanica, com inicio no ano de 2010.

DR.IIS, n.° 218, 10/11/2010.
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CERTIFICACAO PROFISSIONAL:

PORTARIA N.° 851/2010 DE 06 DE SETEMBRO

Regula o sistema de certificacdao de entidades formadoras previsto no n.° 2 do artigo 16.° do Decreto-Lei n.° 396/2007,
de 31 de dezembro, que estabelece o regime juridico do Sistema Nacional de Qualificagdes, define as estruturas que
regulam o seu funcionamento e cria o Quadro Nacional de Qualificagdes, do Catalogo Nacional de Qualificagoes e
da caderneta individual de competéncias.

DR.IS, n.° 173 06/09/2010.

PORTARIA N.° 994/2010 DE 29 DE SETEMBRO
Determina que os certificados de aptidio pedagogica de formador, emitidos ao abrigo do Decreto Regulamentar
n.° 66/94, de 18 de novembro, se considerem emitidos sem dependéncia de qualquer periodo de validade, nao ca-

recendo de ser objeto de renovacao.
DR.IS, n.° 190, 29/09/2010.

ESTAGIOS PROFISSIONAIS:

PORTARIA N.° 886/2010 DE 10 DE SETEMBRO

Altera (segunda alteracdo) o Regulamento da Medida INOV-SOCIAL, aprovado pela Portaria n.° 154/2010, de
11 de marco, no concernente a duracdo do estdgio profissional, a bolsa de estdgio, ao subsidio de alimenta¢io e as
despesas elegiveis para comparticipagio.

DR.IS, n.° 177, 10/09/2010.

DESPACHO N.° 14894/2010 DE 28 DE SETEMBRO

Altera os artigos n. 7.° e 14.° do Despacho n.° 18359/2008 e republica o regulamento especifico da tipologia de
interven¢do n.° 5.2, «Estagios Profissionais», do eixo n.° 5, “Apoio ao Empreendedorismo e a Transi¢do para a Vida
Ativa”, do Programa Operacional Potencial Humano (POPH).

DR.IIS, n.° 189, 28/09/2010.

FINANCIAMENTO DA FORMAGCAO:

PORTARIA N.° 1009-A/2010 DE 1 DE OUTUBRO

Altera (primeira alteracdo) a Portaria 49/2007, de 8 de janeiro, que define as regras a que deve obedecer o financia-
mento publico dos cursos profissionais de nivel secundario, e procede a sua republicacdo.

DR.IS n.° 192, 2.° Supl., 01/10/2010.

DECRETO REGULAMENTAR N.° 4/2010 DE 15 DE OUTUBRO
Procede a simplificacio do regime de concessdo de apoios do Fundo Social Europeu, alterando pela segunda vez
o Decreto Regulamentar n.° 84-A/2007, de 10 de dezembro (regime juridico de gestio, acesso e financiamento no

ambito dos programas operacionais financiados pelo FSE).
DR.IS, n.° 201, 15/10/2010.
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FORMAGAO PROFISSIONAL:

PORTARIA N.° 1100/2010 DE 22 DE OUTUBRO

Aprova o programa de formagio em competéncias bdsicas em cursos de educacio e formagio de adultos ou em
processos de reconhecimento, validacdo e certificacio de competéncias de nivel bésico.

DR.IS, n.° 206, 22/10/2010.

QUALIFICACAO PROFISSIONAL:

DESPACHO N.° 18619/2010 DE 15 DE DEZEMBRO

Altera e republica o Regulamento Especifico da Tipologia de Intervencdao n.° 1.2, “Cursos Profissionais”, do eixo
n.° 1, “Qualificacdo Inicial de Jovens”, do Programa Operacional Potencial Humano (POPH), aprovado pelo des-
pacho 18224/2008, de 8 de julho.

DR.IIS, n.° 241, 15/12/2010.

TRABALHO
ADMINISTRACAO:

LEI 34/2010 DE 2 DE SETEMBRO

Altera (terceira alteragdo) a Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro, que estabeleceu os regimes de vinculagio, de
carreiras e de remuneragdes dos trabalhadores que exercem fungdes publicas, no capitulo referente as garantias de
imparcialidade.

DR.IS, n.° 171, 02/09/2010.

ACORDAO N.° 256/2010 DE 9 DE SETEMBRO

Decide declarar a ilegalidade, com forga obrigatéria geral, das normas constantes dos n.s 1 e 2 do artigo 4.° do
Decreto Legislativo Regional n.° 1/2009/M, de 12 de janeiro (adapta a administragio regional autonoma da Madeira
a Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro, que estabelece os regimes de vinculacdo, de carreiras e de remuneracoes dos
trabalhadores que exercem fung¢des publicas).

DR.IS, n.° 176, 09/09/2010.

ACORDAO N.° 338/2010 DE 8 DE NOVEMBRO

Declara a inconstitucionalidade, com for¢a obrigatéria geral, da norma constante do artigo 356.%, n.° 1, do Co-
digo do Trabalho, (instru¢ao no dmbito do despedimento por facto imputdvel ao trabalhador), aprovado pela Lei
n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, por violagdao do artigo 32.° n.° 10, conjugado com o artigo 53.°, da Constitui¢do;
(Proc. n.°> 175/09).

DR.IS, n.° 216, 08/11/2010.

CONDICOES DE TRABALHO:

LEI N.°47/2010 DE 7 DE SETEMBRO

Reduz o vencimento mensal iliquido dos membros das Casas Civil e Militar do Presidente da Republica, dos gabine-
tes dos membros do Governo, dos gabinetes dos Governos Regionais, dos gabinetes de apoio pessoal dos presidentes
e vereadores de cAmaras municipais e dos governos civis.

DR.IS, n.° 174, 07/09/2010.
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DECRETO-LEI N.° 137/2010 DE 28 DE DEZEMBRO
Aprova um conjunto de medidas adicionais de redu¢do de despesa com vista a consolidagdo or¢amental prevista no
Programa de Estabilidade e Crescimento (PEC) para 2010-2013 (ajudas de custo, cumulagio de pensdes com remu-

neracoes e trabalho extraordindrio e noturno, etc.).
DR.IS, n.° 250, 28/12/2010.

DECRETO-LEI N.° 143/2010 DE 31 DE DEZEMBRO
Atualiza o valor da retribuicdo minima mensal garantida em € 4835.
DR.IS, n.° 253, 31/12/2010.

IMIGRACAO:

RESOLUCAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 74/2010 DE 17 DE SETEMBRO
Aprova o II Plano para a Integra¢io dos Imigrantes (2010-2013).
DR.IS, n.° 182, 17/09/2010.

SEGURANCA HIGIENE E SAUDE NO TRABALHO:

DECRETO N.° 104/2010 DE 10 DE OUTUBRO

Ratifica o Protocolo de 2002 relativo a Convengdo da Organizagio Internacional do Trabalho sobre a Seguranga e
a Saude dos Trabalhadores, de 1981.

DR.IS, n.° 207, 25/10/2010.

RFSOLUQAO DA ASSEMBLEIA DA REPUBLICA N.° 112/2010 DE 25 DE OUTUBRO
Aprova o Protocolo de 2002 relativo a Convengdo da Organizacdo Internacional do Trabalho sobre a Seguranca e a

Saude dos Trabalhadores, 1981, cujo texto publica em anexo.
DR.IS, n.° 207, 25/10/2010.

DECLARACAO DE RETIFICACAO N.° 33/2010 DE 27 DE OUTUBRO

Retifica a Lei n.° 25/2010, de 30 de agosto, que estabelece as prescricdes minimas para protegdo dos trabalhadores
contra os riscos para a saude e a seguranga devidos a exposi¢do, durante o trabalho, a radia¢des 6ticas de fontes
artificiais, transpondo a Diretiva n.® 2006/25/CE (EUR-Lex), do Parlamento Europeu e do Conselho.

DR.IS, n.° 209, 27/10/2010.

SEGURANCA SOCIAL
ADMINISTRACAO:

DECRETO DO PRESIDENTE DA REPUBLICA N.° 93/2010 DE 24 DE SETEMBRO

Ratifica a Convengio sobre Seguranca Social entre a Republica Portuguesa e a Republica da Moldova, assinada em
Lisboa em 11 de fevereiro de 2009.

DR.IS, n.° 187, 24/09/2010.

RESOLUCAO DA ASSEMBLEIA DA REPUBLICA N.° 108/2010 DE 24 DE SETEMBRO

Aprova a Convengio sobre Seguranga Social entre a Reptiblica Portuguesa e a Republica da Moldova, assinada em
Lisboa em 11 de fevereiro de 2009.

DR.IS, n.° 187, 24/09/2010.
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PORTARIA N.° 1016/2010 DE 4 DE OUTUBRO
Aprova e publica em anexo o Regulamento da Lotaria Nacional.
DR.IS, n.° 193, 04/10/2010.

DECRETO N.° 15/2010 DE 27 DE OUTUBRO

Aprova a Convenc¢dao Multilateral Ibero-Americana de Seguranga Social, adotada em Santiago, Chile, em 10 de
novembro de 2007.

DR.IS, n.° 209, 27/10/2010.

RESOLUCAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 94/2010 DE 29 DE NOVEMBRO
Aprova e publica em anexo o II Plano Nacional contra o Trafico de Seres Humanos (2011-2013), designando a
Comissdo para a Cidadania e Igualdade de Género (CIG) como sua entidade coordenadora, e determina a criacao de

uma comissao técnica de apoio aquela entidade, fixando a sua composi¢do e forma de provimento dos seus membros.
DR.IS, n.° 231, 29/11/2010.

AVISO N.° 364/2010 DE 15 DE DEZEMBRO

Torna publico que a Republica Portuguesa modificou a sua autoridade no ambito da Convengao sobre os Aspetos
Civis do Rapto Internacional de Criancas, adotada na Haia em 25 de outubro de 1980.

DR.IS, n.° 241, 15/12/2010.

AVISO N.° 366/2010 DE 15 DE DEZEMBRO

Torna publico que a Reptiblica Portuguesa comunicou a sua autoridade no ambito da Convencdo Relativa a Pro-
tecdao das Criangas e a Cooperagdo em Matéria de Adogio Internacional, adotada na Haia em 29 de maio de 1993.
DR.IS, n.° 241, 15/12/2010.

DECRETO-LEI N.” 138-A/2010 DE 28 DE DEZEMBRO

Cria, no ambito da Estratégia Nacional para a Energia 2020, a tarifa social de fornecimento de energia elétrica a
aplicar a clientes finais economicamente vulneraveis.

DR.IS, n.° 250, Supl., 28/12/2010.

PORTARIA N.° 1334/2010 DE 31 DE DEZEMBRO

Estabelece os procedimentos e as demais condigdes necessarios a atribui¢do, aplicagdo e manuten¢do da tarifa social
estabelecida no Decreto-Lei n.° 138-A/2010, de 28 de dezembro.

DR.IS, n.° 253, 31/12/2010.

PENSOES:

ACORDAO N.° 7/2010 DE 21 DE OUTUBRO

Uniformiza a jurisprudéncia no sentido de que a remissdo do artigo 3.°, n.° 1, da Lei n.° 60/20035, de 29 de dezem-
bro, [estabelece mecanismos de convergéncia do regime de protecdo social da fun¢do publica com o regime geral da
seguranga social no que respeita as condigdes de aposentagio e cilculo das pensdes], deve entender-se efetuada para
a redacdo do artigo 37.°, n.° 1, do Estatuto da Aposentagio [aprovado pelo Decreto-Lei n.® 498/72 de 9 de dezem-
bro], na redagdo anterior a entrada em vigor daquela lei, ou seja, que se mantém como pressupostos da aposentagio
voluntaria dos magistrados judiciais 60 anos de idade e 36 de servico. (Proc. n.® 8/10).

DR.IS, n.° 208, 21/10/2010.
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DECRETO-LEI N.° 140-B/2010 DE 30 DE DEZEMBRO

Procede a transferéncia para o Estado das responsabilidades com pensdes de trabalhadores da PT Comunicacdes,
S. A., oriundos dos Correios e Telecomunicag¢des de Portugal, EP, e da Companhia Portuguesa Radio Marconi, S.A.
DR.IS, n.° 252, 2° Supl., 30/12/2010.

PRESTACOES
PRESTACOES FAMILIARES:

DECRETO-LEI N.° 116/2010 DE 22 DE OUTUBRO

Elimina o aumento extraordindrio de 25 % do abono de familia nos 1.° e 2.° escaldes, instituido pela Portaria
n.° 425/2008, de 16 de junho, e cessa a atribui¢do do abono de familia aos 4.° e 5.° escaldes de rendimento, proce-
dendo a sétima alteragdo ao Decreto-Lei n.® 176/2003, de 2 de agosto (institui o abono de familia para criangas e
jovens e define a prote¢do na eventualidade de encargos familiares no ambito do subsistema de prote¢io familiar).
DR.IS, n.° 206, 22/10/2010.

PORTARIA N.° 1113/2010 DE 28 DE OUTUBRO
Fixa os montantes do abono de familia para criangas e jovens, do abono de familia pré-natal e das respetivas majo-

ragdes do segundo titular e seguintes e situagdes de monoparentalidade.
DR.IS, n.° 210, 28/10/2010.

DECLARACAO DE RETIFICACAO N.° 38/2010 DE 27 DE DEZEMBRO

Retifica a Portaria n.° 1113/2010, de 28 de outubro, dos Ministérios das Finangas e da Administracao Publica e do
Trabalho e da Solidariedade Social, que fixa os montantes do abono de familia para criangas e jovens, do abono de
familia pré-natal e das respetivas majoracoes do segundo titular e seguintes, e situa¢des de monoparentalidade.
DR.IS, n.° 249, 27/12/2010.

PROTEGAO AO DEFICIENTE:

RESOLUCAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 97/2010 DE 14 DE DEZEMBRO
Aprova e publica em anexo a Estratégia Nacional para a Deficiéncia 2011-2013 (ENDEF).
DR.IS, n.° 240, 14/12/2010.

PROTECAO A INFANCIA:

PORTARIA N.° 997/2010 DE 1 DE OUTUBRO
Cria a Comissdo de Prote¢ao de Criancas e Jovens de Vila Velha de Rédao.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.

PORTARIA N.° 998/2010 DE 1 DE OUTUBRO
Cria a Comissao de Protecdao de Criancas e Jovens de Manteigas.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.

PORTARIA N.? 999/2010 DE 1 DE OUTUBRO

Cria a Comissido de Protecdo de Criancas e Jovens de Alter do Chao.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.
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PORTARIA N.° 1000/2010 DE 1 DE OUTUBRO
Cria a Comissdo de Protecdo de Criancas e Jovens de Aljustrel.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.

PORTARIA N.° 1001/2010 DE 1 DE OUTUBRO
Cria a Comissdo de Protecdo de Criancas e Jovens de Mourio.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.

PORTARIA N.° 1002/2010 DE 1 DE OUTUBRO
Cria a Comissio de Protecdo de Criancas e Jovens de Almoddvar.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.

PORTARIA N.° 1003/2010 DE 1 DE OUTUBRO
Cria a Comissdo de Prote¢ao de Criangas e Jovens de Penamacor.
DR.IS, n.° 192, 01/10/2010.

DECRETO-LEI N.° 121/2010 DE 27 DE OUTUBRO

Estabelece os requisitos para habilitacdo dos candidatos ao apadrinhamento civil e procede a regulamentacdo da Lei
n.° 103/2009, de 11 de setembro.

DR.IS, n.° 209, 27/10/2010.

PROTECAO SOCIAL:

RESOLUQAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 100/2010 DE 17 DE DEZEMBRO
Aprova o IV Plano Nacional contra a Violéncia Doméstica (2011-2013).
DR.IS, n.° 243, 17/12/2010.

SOLIDARIEDADE SOCIAL.:

PORTARIA N.° 914/2010 DE 16 DE SETEMBRO
Altera (primeira alteracdo) a Portaria 273/2010, de 18 de maio, que aprova o Regulamento do Financiamento da

Assisténcia Técnica pelo Fundo Europeu para os Refugiados.
DR.IS, n.° 181, 16/09/2010.

PORTARIA N.° 915/2010 DE 16 DE SETEMBRO

Altera (primeira altera¢do) a Portaria 78/2008, de 25 de janeiro, que aprova o Regulamento do Financiamento pelo
Fundo Europeu para os Refugiados.

DR.IS, n.° 181, 16/09/2010.

PORTARIA N.° 917/2010 DE 16 DE SETEMBRO

Altera (primeira alteragio) a Portaria n.° 271/2010, de 18 de maio, que aprova o Regulamento do Financiamento da
Assisténcia Técnica pelo Fundo Europeu para a Integracao de Nacionais de Paises Terceiros.

DR.IS, n.° 181, 16/09/2010.

PORTARIA N.° 918/2010 DE 16 DE SETEMBRO

Altera (primeira alteragio) a Portaria n.° 272/2010, de 18 de maio, que aprova o Regulamento do Financiamento da
Assisténcia Técnica pelo Fundo Europeu de Regresso.

DR.IS, n.° 181, 16/09/2010.
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PORTARIA N.° 1042/2010 DE 8 DE OUTUBRO

Altera (primeira altera¢do) a Portaria 231/2008, de 10 de marg¢o, que aprova o Regulamento do Financiamento pelo
Fundo para a Integra¢do de Nacionais de Paises Terceiros.

DR.IS, n.° 196, 08/10/2010.

RESOLUCAO DO CONSELHO DE MINISTROS N.° 99/2010 DE 16 DE DEZEMBRO

Resolve desencadear os procedimentos necessarios a minimizagdo dos prejuizos provocados pelo tornado que, em 7
de dezembro de 2010, atingiu os concelhos de Ferreira do Zézere, Sertd e Tomar.

DR.IS, n.° 242, 16/12/2010.
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Mulheres, homens e usos do tempo:

quinze anos apos a plataforma de agao de Pequim,
onde estamos, em Portugal?

Heloisa Perista

In: Revista de Estudos Demogrificos.

— Lisboa. — ISSN 1645-5657.

-N.?47(2010),

p. 47-63

Género / Gestao do tempo / Atividades remuneradas /
Trabalho doméstico / Igualdade de géneros /

Pessoal cientifico / Desenvolvimento da carreira /
Conciliagao trabalho-vida pessoal /
Responsabilidades familiares /

Portugal

Parentalidade partilhada e igualdade

no trabalho

Gloria Rebelo

In: Dirigir. — Lisboa.

—ISSN 0871-7354.

—N.° 107 (Julho-Agosto-Setembro 2009),

p. 25-29

Pais / Conciliagdo trabalbo-vida pessoal /
Responsabilidades familiares / Igualdade de género /
Igualdade de oportunidades no emprego /

Direitos dos trabalbadores / Licenca

para os pais / Cédigo do trabalbo / Reforma legislativa /
Portugal

Partnerships for more family-friendly

living and working conditions

European Commission.

— Luxembourg: Office for Official

Publications of the European

Communities, 2008.

-35p.

Pub CE / Fundos estruturais / Politica da familia /
Financiamento comunitdrio / Condi¢oes de vida /
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Parceria / Boas prdticas / Paises UE

Reconciliation between work,

private and family life in the european Union
European Commision. — Luxembourg:
Office for Official Publications

of the European Communities, 2009.

- 135 p.

Pub OCDE / Crescimento do emprego /

Taxa de desemprego / Mercado de trabalho /
Emprego a tempo parcial / Contratos a termo /
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School and school activity schedules affect
the quality of family relations:

a within-couple analysis

Rosalind Chait Barnett, Karen C. Garelis,
Robert T. Brennan

In: Community, Work and Family.

— Oxfordshire. — ISSN 1366-8803.

—Vol. 13, n.° 1 (February 2010),

p. 35-41

Criangas em idade escolar / Pais / Papel da familia /
Conciliagao trabalho-vida pessoal /
Responsabilidades familiares / Relagoes familiares /
Estados Unidos

Le travail parental:

représentations et pratiques:

dossier

In: Informations Sociales. — Paris.

—ISSN 0046-9459. - N.° 154

(Juillet-Aotit 2009), 128 p.

Pais / Cuidados as criangas / Conciliagdo trabalbo-vida
pessoal / Prestacio de cuidados / Pessoas idosas /
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Fran¢a

Gender differences in precarious work settings
Marisa C. Young

In: Relations Industrielles. — Québec.

—ISSN 0034-379X. - Vol. 635,

n.° 1 (Hiver 2010),

p. 74-97

Emprego precdrio / Igualdade de géneros /

Capital humano / Trabalbadoras /

Responsabilidades familiares / Discrimina¢do sexual /
Estados Unidos

La primera legislacion sobre el trabajo
de la mujer en Espania

Maria José de Maria Izquierdo

In: CIVITAS - Revista Espafiola

de Derecho del Trabajo.

— Madrid. - ISSN 0212-6095.

—N.? 149 (Enero-Marzo 2011),

p. 187-207

Trabalbadoras | Emprego de mulheres /
Responsabilidades familiares / Legislagao do trabalho /
Aspetos sociais / Aspetos historicos /
Espanha
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Immigrant and non-immigrant certified

nursing assistants in nursing homes:

how do they differ?

Galina Khatutsky, Joshua M. Wiener,

Wayne L. Anderson

In: Journal of Aging & Social Policy. - New York.

—ISSN 0895-9420. — Vol. 22, n.° 3 (July-September 2010),

p. 267-287
Trabalbadores migrantes / Prestadores de cuidados /
Cuidados as pessoas idosas / Cuidados de longa duragdo /

Condigées de trabalho / Satisfacao no trabalho / Discriminacdo /

Estados Unidos

Lessons from the Arkansas cash

and counseling program:

how the experiences of diverse older consumers
and their caregivers address family policy concerns
Patricia San antonio... [et al.]

In: Journal of Aging & Social Policy.

— New York.

—ISSN 0895-9420. — Vol. 22,

n.° 1 (January-March 2010),

p. 1-17

Pessoas idosas / Pessoas com dependéncia /

Pessoas com deficiéncia | Cuidados as pessoas idosas /
Politica da familia / Prestadores de cuidados /
Cuidados informais / Prestagdo de cuidados /
Consumidores / Qualidade dos servicos /

Estados Unidos
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Qualidade dos cuidados de satde

Olivério de Paiva Ribeiro... [et al.]

In: Millenium. — Viseu. — ISSN 0873-3015.
—Ano 12, n.° 35 (novembro 2008),

p. 49-68

Servicos de saiide / Cuidados médicos /
Qualidade dos servigos / Utentes / Prestadores
de cuidados / Pessoal paramédico /

Avaliagdo do desempenho / Politica social /
Portugal

Social service staffing in U.S. nursing homes
Denise Gammonley... [et al.]

In: Social Service Review. — Chicago.

—ISSN 0037-7961. — Vol. 83, n.° 4

(December 2009), p. 633-650
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Personal care services utilization

by individuals with developmental disabilities
Charlene Harrington, Taewoon Kang

In: Family Relations. — Minneapolis.

—ISSN 0197-6664. — Vol. 59, n.° 2 (April 2010),
p. 136-151
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Cuidados as pessoas com deficiéncia / Utentes /
Estados Unidos

Ser feliz no trabalho:

medicao e estudo da satisfagao lealdade
e envolvimento dos colaboradores

Isabel Heitor

In: Pessoal. — Lisboa. — ISSN 0870-3027.
—N.? 79 (marg¢o 2009), p. 40-43
Ambiente de trabalho / Satisfacao no trabalbo / Motivagao /
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2. Publicacoes em Foco

|t|ca ocial
0

rowdencia

Relatorio de Agregagdo

loaquim Croca Caeiro

@

sy

Politica Social

e Estado Providéncia
Cole¢ao Manuais
Universidade Lusiada Editora

2010, 179 p.

Os textos que aqui se publicam
integram um Relatério e uma Ligdo.
O Relatorio incide sobre a Politica
Social cujo desenvolvimento trata

as dimensdes do Estado, politica

e social, as temadticas relativas as
politicas publicas, a andlise da
dimensao ideoldgica que enquadra
estas temadticas e ainda a questao
referente ao Estado Providéncia no
contexto da sua evolugio e estadio
atual.

A Ligdo subordinada ao tema
“Estado Social e Estado Providéncia:
evolugio, configuracao, apogeu e
crise”, analisa a dicotomia conceptual
em uso pelos autores desde a sua
origem e a sua importancia para o
futuro.

JOAD PEIXOTO | JULIANA 10RIO

\ RETORNO, R
OU RES

Féru
Gulbenkinn
Migragdes
2010

Crise, Imigragao e Mercado

de Trabalho em Portugal:

retorno, regulacao ou resisténcia?
Fundacdo Calouste Gulbenkian
Principia

2010, 110 p.

Desde 2006 que a Fundagio Calouste
Gulbenkian, através do Forum
Gulbenkian Migracdes, tem vindo

a aprofundar o conhecimento sobre
os modelos tradicionais e as praticas
de intervencdo a nivel local para a
integra¢do de imigrantes e dessa forma
poder contribuir para a adaptagao
das politicas as novas realidades dos
movimentos migratorios.

O presente estudo tem como objetivo
principal o refor¢ar o impeto da nova
agenda das migragoes, centrada no
debate informado e na proposta de
solugdes sustentaveis.

Fernando Cardoso de Sousa « lleana P. Monteiro

Lideranca
de EQuipas

naresolucao
de problemas complexos

Um guia para a inovagao organizacional

EDICOES SILABD

Lideran¢a de Equipas

na Resoluc¢do de problemas
Complexos - Um guia para
a inovag¢do organizacional
SOUSA, Fernando,
MONTEIRO, Ileana

Edicoes Silabo

2010, 186 p.

Esta obra, dirigida as organizagoes
em geral e as PME em particular,
expoe e discute a natureza da
criatividade e da inovagio, a
lideranga de grupos na perspetiva da
facilitacdo e a utilizagdo do método
“resolucdo criativa de problemas
(RCP)” como forma de trabalho em
equipa.

Apresentando pontes entre a teoria
e a pratica, e na perspetiva da sua
aplicagio a realidade nacional

sdo expostos exemplos que os
autores tém ajudado a construir em
organizacgdes portuguesas.
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IRENE KHAN

8 RIA-GERAL DA
, AMMISTIA INTERNACIOMAL

T

A VERDADE
DESCONHECIDA

POBREZA E DIREITOS HUMANOS

A Verdade Desconhecida

- pobreza e direitos humanos
KHAN, Irene

Editora Objectiva

2010, 351 p.

“A pobreza é a mais grave crise
mundial de direitos humanos, e este
livro revela por que motivo e de que
forma podemos mudar a maré” (Mary
Robinson).

Como solugio para o flagelo, a

autora acredita que o principal
desafio consiste em dar as vitimas da
pobreza as ferramentas necessérias
para reivindicarem os seus direitos
fundamentais e serem responsédveis —
em vez de vitimas — do seu destino. A
autora faz ainda um apelo urgente a
protecao dos direitos humanos na luta
para acabar com a pobreza.
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ABC dos direitos
das mulheres trabalhadoras
e da igualdade de género

ABC dos Direitos das Mulheres
Trabalhadoras e da Igualdade
de Género

Organizagio Internacional

do Trabalho

2007, 256 p.

Esta edi¢io incorpora informagao
importante, relevante para as
mulheres trabalhadoras, contém
entradas sobre assédio sexual,
mulheres no desenvolvimento, o teto
de vidro e muitas outras. Outros
temas ndo menos importantes estio
incluidos, como o mainstreaming

de género, principios e direitos
fundamentais no trabalho,
globalizacdo, zonas francas de
exportacdo, trabalho a tempo parcial,
etc..

Num formato facil de utilizar, o guia
¢ uma ferramenta essencial para
campanhas de sensibilizacdo e a
literacia juridica sobre as questoes da
igualdade de género.

ACGAO LOCAL NO
COMBATE A POBREZA
E EXCLUSAO SOCIAL

Acgdo Local no Combate &
Pobreza e Exclusdo Social

NEVES, Tiago (Coord.), CRUZ,
Isabel, SILVA, Maria do Rosério
Colecao Livpsic — Ciéncias de
Educagio

Legis Editora

2010, 247 p.

Este relatorio final é uma
apresentacao dos trabalhos
desenvolvidos no quadro de um
protocolo entre o Instituto de
Seguranca Social IP e a Faculdade de
Psicologia e de Ciéncias da Educagio
da Universidade do Porto, tendo em
vista a realiza¢do de um trabalho de
investiga¢do no ambito da relacio
entre acdo local e o combate a
pobreza e exclusdo social.

Procura-se aqui compreender como

é que os atores locais se organizam

e atuam no ambito do combate a
pobreza e a exclusdo social, tendo por
base a questao “Como é que os atores
locais fazem aquilo que fazem?”.



GENERO NOS SINDICATOS.
IGUALDADES. DESIGUALDADES E DIFERENGAS

VERA SANTANA

Género nos Sindicatos.

Igualdades, Desigualdades
e Diferencgas:

Cadernos de Emprego

e Relagoes de Trabalho N.2 8
SANTANA, Vera

Direcao Geral de Emprego e
Relacoes de Trabalho (DGERT)
2009, 324 p.

Este estudo nasceu de um trabalho
conjunto entre a DGERT e o

Centro de Estudos do Género

da Universidade Lus6fona de
Humanidades e Tecnologias e procura
dar conta da importancia dos “tetos
de vidro”, existentes nas organizac¢oes
sindicais, que impedem a conquista,
pelas mulheres, ou seja, dar conta de
praticas que produzem e reproduzem
as assimetrias de género nos lugares
sindicais de poder.

Politicas de emprego
para a justica social
e para uma globalizagdo justa

W S 4 s e ssete da g JUHG

i

Intprmaconal

. i do Trabatha

Trabalho digno para
o trabalho doméstico

Intemacionl
g Trakaibo
98" Sesse 2010

Politicas de Emprego para a Justica
Social e para uma Globaliza¢cao
Justa

Organizagio Internacional do Trabalho
2010, 161 p.

O presente relatério é constituido

por oito capitulos: justi¢a social para
uma globalizag¢do justa, tendéncias

e desafios em matéria de emprego,
politicas de promog¢ao do emprego,
empresa sustentavel, competéncias para
a empregabilidade, comércio e finangas
internacionais, trabalho na economia
informal e, finalmente, o Relatério
termina refletindo sobre as implicagoes
desta ampla andlise nas prioridades
futuras dos Estados-Membros,
parceiros sociais e Bureau.

Trabalho Digno para o Trabalho
Doméstico

Organizagio Internacional do
Trabalho

2010, 130 p.

O trabalho doméstico é uma

das profissdes mais antigas e das
mais importantes para milhdes

de mulheres em todo o mundo,
contudo é subvalorizado e pouco
regulamentado, e continua muitas
vezes a ser sinénimo de sobrecarga
de trabalho, sem um saldrio justo e
ndo beneficiando de prote¢io. Esta
situagio deve-se, em parte, ao facto
de, em muitos paises, o trabalho
doméstico remunerado continuar
virtualmente invisivel como forma de
emprego.

A melhoria das condicdes do

pessoal do servico doméstico é

uma preocupagdo da OIT desde

a sua fundagio. O objetivo deste
Relatério consiste em promover o
debate sobre o trabalho doméstico,
apresentando informacido proveniente
de vérias partes do mundo,
identificando e analisando um
conjunto de disposicoes legislativas e
regulamentares relativas ao trabalho
doméstico que vao surgindo ja em
alguns paises.
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3. www em destaque

http://www.unric.org/pt/actualidade/10407

O Centro Regional de Informagdo das Nagdes Unidas para a Europa Ocidental
(UNRIC), sedeado em Bruxelas, presta informacdo sobre as atividades da
ONU nos paises da regido, incluindo Portugal. Pde a disposi¢do do publico os
principais relatorios da ONU, documentos, publicacdes, fichas informativas,
comunicados de imprensa e noticias, em vdrias linguas, nomeadamente o
portugueés.

http://www.cite.gov.ptml [—.

A CITE tem por missdo prosseguir a igualdade e a ndo discriminagdo entre
homens e mulheres no trabalho, no emprego e na formacio profissional e
colaborar na aplicagio de disposi¢des legais e convencionais nesta matéria,
bem como as relativas a protegdo da parentalidade e a conciliacao da atividade
profissional com a vida familiar e pessoal, no setor privado, no setor publico e
no setor cooperativo.

http://www.inr.pt/content/1/72/saude

O INR IP é um instituto publico integrado e atualmente tutelado pelo
Ministério da Solidariedade e da Seguranga Social, e dotado de autonomia
administrativa e patriménio préprio.

A garantia de igualdade de oportunidades, o combate a discriminacio e a
valorizagio das pessoas com deficiéncia, numa perspetiva de promogao dos seus
direitos fundamentais, sdo os principios que norteiam a atuacao do Instituto
Nacional para a Reabilitagio, IP.

http://www.bengalalegal.com/

Este site tem como contetido principal artigos sobre acessibilidade, inclusio
social, desenho universal e politicas puiblicas que regem os assuntos sobre
pessoas com deficiéncia. Podemos destacar entre eles: Como designar pessoas
que tém deficiéncia, Convencao sobre os Direitos da Pessoa com Deficiéncia,
concepgoes de deficiéncia: da Grécia Antiga aos dias de hoje.
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http://ec.europa.eu/eures/home.jsp?lang=pt

O objetivo da EURES (Portal Europeu da Mobilidade Profissionall) consiste
em prestar informacado, aconselhamento e servi¢os de recrutamento/
colocacdo (adequagio da oferta e da procura de mao de obra) em beneficio de
trabalhadores e empregadores, bem como de qualquer cidadao que pretenda
beneficiar do principio da livre circulagdo de pessoas.

A rede EURES vai muito além do portal de mobilidade profissional que visita

neste momento.

http://www.iilp.org.cv/

O Instituto Internacional da Lingua Portuguesa - IILP, tem uma vocag¢do
explicita de articulagdo de esforcos técnicos, cientificos e financeiros dos paises
da CPLP, tanto para a promogdo interna como para a promogao externa da
Lingua Portuguesa, desenvolvendo suas atividades como um 6rgio coligado
desses paises, numa perspetiva inovadora de gestdo supranacional da lingua.

http://www.legis-palop.org/bd/

Inserido no dmbito do Projeto de Apoio ao desenvolvimento aos Sistemas
Judicidrios dos PALOP, e no quadro do Programa Indicativo Regional PALOP
11, financiado pelo 9° Fundo Europeu de Desenvolvimento (FED) e pelo
Instituto Portugués de Apoio ao Desenvolvimento (IPAD), a Base de Dados
Juridica Legis-PALOP constitui um ambicioso projeto de disponibilizacao

de uma plataforma de conhecimento e partilha de informacao juridica entre
os Paises Africanos de Lingua Oficial Portuguesa e por todos aqueles que
pretendem conhecer estes ordenamentos juridicos.

http://observatorio-das-desigualdades.cies.iscte.pt/

O Observatoério das Desigualdades é uma estrutura independente constituida
no quadro do Centro de Investigacdo e Estudos de Sociologia do Instituto
Universitario de Lisboa (CIES-IUL),

O Observatoério foca as suas atividades no tema das desigualdades sociais. Para
além de promover o conhecimento cientifico nesta drea, o Observatério estd em
condigdes de contribuir para a fundamentagio e avaliagdo das politicas publicas
em Portugal, constituindo-se, deste modo, como um instrumento fundamental
de investigacdo e de divulgacio cientifica.

Este website foi concebido para ser uma plataforma de informacao diversificada
sobre a problematica das desigualdades sociais.
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Ha um valor que é seu, que nasce consigo e que s6 precisa de oportunidade

e apoio para crescer.

Porque acredita na capacidade e no talento individuais, o Fundo Social
Europeu (FSE) investe nas pessoas, apoiando, desde 1986, a educacdo, a
formacdo, o emprego e a inclusdo social de milhares de portugueses.

Por isso, o FSE é de todos e de cada um.

INSTITUTO DE GESTAO
DO FUNDO SOCIAL EUROPEU. I.P.

www.igfse.pt
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