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O presente documento foi feito para uso interno dos servicos da Comissao. N&do pode ser considerado
como uma tomada de posicao oficial da Comissao.

Nota do editor:

A presente traducao e sua edicao foi efectuada no ambito do projecto Para uma Sociedade Activa - GRAAL
co-financiado, desde 1996, pela DG V-CE ao abrigo do IV Programa de Acgao Comunitaria a Médio Prazo para a
Igualdade de Oportunidades entre Homens e Mulheres e, a partir de 1999 pela iniciativa comunitaria Emprego -
Eixo NOW. Esta publicacao procura responder ao interesse manifestado por um publico cada vez mais atento
relativamente a praticas de conciliacao bem sucedidas. A traducao para a lingua portuguesa permitira assim

uma utilizacao e partilha alargadas das praticas de conciliagao reunidas no Guia, cumprindo um dos objectivos
presentes na elaboragcao do mesmo.

O Projecto assume, pois, inteira responsabilidade pelos termos da tradugdo ora apresentada.
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Prefacio

Este "Guia de Boas Praticas" é o fruto do trabalho do Grupo de Coordenacéo "Accao Positiva", estabelecido
no quadro do terceiro programa de acgao comunitaria a médio prazo (1991-1995).

Fundamenta-se em abordagens experimentadas e em exemplos praticos tirados do conjunto da Uniao
Europeia.

Pode ser adoptado em bloco por grandes empresas, mas apresenta o mesmo interesse para todas as
entidades empregadoras, seja qual for o tamanho da empresa ou o nimero de trabalhadores.

As pequenas e médias empresas sao encorajadas a utilizar o presente guia para conceber um catalogo de
medidas de conciliagdo que correspondam ao seu tamanho e situacao.

Caber-lhes-a, igualmente, decidir como propor ao seu pessoal, em colaboragdo com outras empresas, um
leque de estruturas comparaveis as fornecidas por entidades patronais maiores.

O Grupo de Coordenacéao "Acgao Positiva" omitiu, deliberadamente, exemplos concretos que ilustram as
medidas recomendadas neste guia. Estando estas, hoje em dia, largamente divulgadas nos Estados-membros,
seria injusto mencionar apenas algumas delas.

0 grupo prefere encorajar a utilizacao, a todos os niveis, das redes, folhas informativas e outros meios de
trocas que permitam partilhar e reproduzir praticas de conciliacdo bem sucedidas.
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Definicoes

Conciliagao

«Conciliar significa harmonizar, aproximar ou tornar compativeis diferentes interesses ou actividades, de
maneira a permitir uma coexisténcia isenta de friccoes, de stress ou de inconvenientes.»

Extraido de «Trabalho e guarda de criancas: Como por em pratica a recomendacao do Conselho de 1992 no
que diz respeito a guarda das criancgas».

Flexibilidade

No quadro da conciliacéo, a flexibilidade do mercado de trabalho reenvia para uma reorganizacéo dos
horarios, dos lugares, dos métodos e das relagdes contratuais de trabalho; visa tornar mais brandas as
normas que impedem uma eficaz utilizagdo dos recursos em méao-de-obra e em capital, e oferecer, assim,
mais possibilidades de emprego a um leque maior de cidadaos.
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Preambulo

A conciliagao das obrigacdes profissionais e familiares nao é simplesmente um problema econémico ou uma
questao de igualdade. E uma das multiplas componentes de uma evolucao complexa e inédita que implica o
conjunto dos membros da sociedade. A conciliacao das responsabilidades profissionais e familiares estende-se
para além do mundo do trabalho, a todas as facetas da vida social, politica, cultural e pessoal dos Europeus.

Diversos factores insuflaram um novo élan neste processo de conciliacdo. E urgente agir, nomeadamente,
para reforcar a oferta de trabalho e reduzir a pobreza, a inseguranca e a inquietude que provoca a adaptacao,
cada vez mais premente, as necessidades em matéria de emprego de uma economia mundial de mercado em
rapida evolugao.

0 impacto das novas tecnologias, a concorréncia internacional e a evolucao demografica - sobretudo o
envelhecimento da populacao, a diminuicao da taxa de natalidade, a diversidade crescente dos nucleos
familiares e a presenca crescente das mulheres no mercado de trabalho -, tudo isto influenciou a transformacao
das modalidades de emprego, dos métodos de gestao das empresas e dos modos de organizacao, durante o
Gltimo decénio.

0 desejo pessoal de uma melhor qualidade de vida esta em conflito potencial com as numerosas mutacoes
estruturais induzidas pela procura de uma concorréncia a longo prazo e de uma melhoria do funcionamento do
mercado de trabalho. Estes conflitos poderao ser evitados se todas as partes envolvidas, compreendendo os
governos nacionais e regionais, 0s parceiros sociais, as associa¢oes sem fins lucrativos e os individuos,
adoptarem e puserem em pratica uma politica integrada de conciliagao das necessidades dos trabalhadores,
das familias e das entidades empregadoras.

Uma tal politica combinara um funcionamento mais eficaz do mercado de trabalho com uma melhor
utilizacado dos recursos humanos, procurando eliminar os custos negativos, nomeadamente os provocados por
uma rotacgao elevada do pessoal, pelas longas jornadas de trabalho, pelo absentismo e pela desmotivacao dos
trabalhadores.

Esta politica de "conciliacdo" passara pela eliminagao das barreiras institucionais e culturais,
estreitamente ligadas umas as outras, que travam a contribuicdo que as mulheres podem dar - pela sua
capacidade de adaptacao e criatividade - para a competitividade econdmica, o0 progresso social e uma
maior prosperidade na Europa.

Accoes positivas e duraveis sao, portanto, necessarias para contrabalancar os efeitos persistentes da
discriminacao de outros tempos, efeitos ainda visiveis na segregagao entre empregos masculinos e femininos,
na ma imagem do trabalho das mulheres, na taxa mais elevada de desemprego feminino e na maior pobreza
das mulheres de idade avancada.
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Devem ser instaurados programas dinamicos para que esta maior flexibilidade, exigida pelo mercado de
trabalho, ndao impeca os homens e as mulheres de se realizarem plenamente por terem de escolher entre a sua
carreira e a sua vida pessoal.

Todas as medidas visando conciliar a vida profissional, familiar e social favorecerao enormemente 0 sucesso
econdmico de uma Europa na qual todos os cidadaos se sentirdo valorizados e confiantes.

E por isso que me regozijo particularmente com a existéncia deste guia.
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Introducao

Tradicionalmente, a coexisténcia entre a vida profissional e a vida familiar baseava-se na seguinte hipotese:
o trabalho e a tomada de decisao incumbiam principalmente ao homem, enquanto a mulher era sobretudo
responsavel pela casa e pela familia. O emprego e a vida social reflectiam, portanto, certos estereétipos, como o
da familia tipo, composta por um marido que assegura os ganhos do casal e por uma esposa nao remunerada
que fica em casa para se ocupar de duas ou mais criancas.

As estruturas familiares transformaram-se rapidamente no decurso dos Gltimos decénios. As pessoas casam
cada vez mais tarde e os casais desfazem-se com mais frequéncia. A diminui¢cdo da natalidade e o aumento da
esperanca de vida traduziram-se num envelhecimento da populagéo. O nimero de familias monoparentais esta
a aumentar, assim como o de casais em que 0s dois parceiros exercem, ou procuram exercer, uma actividade
profissional. Cada vez mais mulheres tomam lugar na vida econémica e nos processos de decisao dos Estados-
membros.

Neste mesmo periodo, assistiu-se a uma intensificacdo da concorréncia no mercado mundial; a
inovacao técnica conduziu a uma modificacdo dinamica das estruturas e do funcionamento do sector do
emprego.

Certas tendéncias da vida social e do emprego podem parecer compativeis e complementares.

Em alguns paises, 0 aumento do trabalho a tempo parcial responde ao desejo de numerosas mulheres com
criangas de tenra idade que querem diminuir a jornada de trabalho por causa da insuficiéncia generalizada dos
servicos de guarda de criancas. Do mesmo modo, as modernas tecnologias de informacao podem permitir as
mulheres e aos homens trabalhar em casa ou fora das horas tradicionais de trabalho.

Recusar ter em conta estas evolugoes, significaria ignorar os perigos escondidos ou nao agarrar as
oportunidades que se apresentam.

A titulo de exemplo, a exigéncia de uma mobilidade geografica pode por aos trabalhadores e as suas familias
graves problemas, conduzindo a uma maior rota¢gao do pessoal €, por vezes, a processos judiciais dispendiosos,
provando que esta "mobilidade" é de facto uma discriminagao indirecta ilegal.

Da mesma maneira, a evolucao das relacdes contratuais, tal como a passagem de um emprego a tempo
inteiro para um trabalho a tempo parcial, temporario ou no domicilio, pode acentuar a segregacao profissional.
Uma tal mudanca pode ter consequéncias prejudiciais para o estatuto, a segurancga do trabalho e as
perspectivas de carreira do trabalhador, ou ainda desvalorizar as suas competéncias e reforcar a exclusao social
de certos grupos, como as mulheres e as minorias étnicas.

E essencial uma gestao positiva destas mudancas que vise a conciliagdo de interesses divergentes.
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Bem aplicada, uma politica de conciliagdo pode contribuir para atenuar os efeitos da discriminagao de
outrora, promover a igualdade entre os sexos, explorar plenamente as potencialidades dos trabalhadores,
aumentar a flexibilidade no local de trabalho e conferir a entidade patronal um trunfo em relacao aos
concorrentes.

Visto que as sociedades, as economias e 0s percursos individuais nao sao, por natureza, estaticos, convém,
para harmonizar as necessidades em mudanca dos trabalhadores e das empresas, adoptar uma politica
coordenada, continua e global que permita a concepcao e a realizagcao de programas multiplos e flexiveis.

No entanto, tendo em conta as diferencas existentes entre os Estados-membros, as suas regioes, economia,
cultura e infraestruturas, ou entre os diversos ramos da indUstria, das empresas, dos trabalhadores e o seu
modo de vida, nao € possivel nem desejavel adoptar uma abordagem estereotipada da conciliagao.

0 presente documento, no respeito pelo principio da subsidiariedade?, fornece orientacoes gerais para que,
a todos os niveis, os intervenientes e as parcerias formadas, designadamente entre os representantes patronais
e sindicais, possam chegar a uma melhor conciliagdo do emprego, das familias e da sociedade, gracas ao seu
empenhamento, consultas e colaboracao.

) 1 Nota do editor: Segundo o qual, as decisdes sdo tomadas ao nivel mais préximo possivel do cidadao (cfr. O Mercado
Unico, série «<Documentacéo Europeia», Servigo das Publicacdes Oficiais das Comunidades Europeias, Luxemburgo, 1996, pag.
6)
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Elaborar as politicas e criar os
programas

Cada Estado-membro, ao elaborar uma politica nacional de conciliacao coerente e flexivel, pode definir o
guadro no qual se inserirao estratégias e programas de accao. Esta politica deveria englobar a totalidade dos
cidadaos, qualquer que seja a sua situagao profissional.

Todas as partes envolvidas devem ser informadas sobre os principais objectivos e vantagens desta politica,
para que possam definir o seu papel e contribuicao nas iniciativas nacionais, regionais e locais.

PRINCIPAIS OBJECTIVOS

As politicas nacionais de conciliagao, embora reflectindo a diversidade das culturas, economias e tradigoes
da Uniao Europeia, terao determinados objectivos comuns:

Harmonizar a evolucao da sociedade e, nomeadamente, das estruturas familiares, com as mutacoes
necessarias ao crescimento econdmico, gracas a uma maior flexibilidade do mercado de trabalho e a uma maior
competitividade a nivel internacional.

Melhorar a qualidade de vida de todos os membros da sociedade respeitando o seu livre arbitrio.

Resolver os conflitos existentes entre as necessidades da sociedade, no seu conjunto, e as das entidades
empregadoras e dos trabalhadores.

Promover a salde e o bem-estar de todas as criancas, de todas as mulheres gravidas e a amamentar, do
conjunto das maes e dos pais, e favorecer as relacoes familiares.

Reforcar a solidariedade entre os homens e as mulheres, as geracoes e as comunidades locais.

Promover, entre as partes interessadas, consultas sobre a reorganizacao das modalidades de trabalho a fim
de melhorar o funcionamento do mercado de trabalho e as perspectivas de emprego, reduzindo, a0 mesmo
tempo, o desemprego bem como os custos de mao-de-obra e 0s custos sociais negativos.

Encorajar parcerias mais estreitas entre as entidades empregadoras, os trabalhadores e as autoridades, a
fim de sustentar politicas flexiveis a favor das familias no local de trabalho, no seio da comunidade local e ao
nivel regional e nacional.

Velar para que a flexibilidade acrescida do mercado de trabalho ndao conduza a um aumento da
discriminacao, da exclusao social ou da pobreza das mulheres/familias, seguindo as mudancas realizadas e, se
necessario, adoptando medidas para atenuar as suas repercussoes nefastas.
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Garantir um retorno de investimento maximal, no dominio da educacao e da formacao de uma mao-de-obra
altamente qualificada, capaz de se adaptar e criativa.

Contribuir para o relangcamento da economia nas regioes distantes, rurais ou desfavorecidas, gragas a um
uso inovador dos sistemas de telecomunicacgdes e da tecnologia da informacao.

Introduzir a politica familiar na gestao dos recursos humanos e nas negociacoes colectivas, enquanto parte
integrante das politicas de igualdade de tratamento.

Promover a igualdade de tratamento no seio da sociedade no seu conjunto, encorajando "auditorias" sobre a
igualdade entre homens e mulheres, no seio de todas as politicas de integracao da igualdade e de todos os
processos de decisao.
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Principios de introducao dos
programas de conciliacao

O respeito de certos principios de base, mesmo que cada programa de conciliacdo apresente
caracteristicas especificas, reforcara o processo de conciliacdo e facilitara o éxito de cada um deles.
Numerosas estratégias bem sucedidas de gestdo de empresas basearam-se nos principios abaixo
enunciados.

Igualdade de oportunidades

A igualdade de oportunidades deveria ser integrada ao longo do processo de conciliacdo a fim de ter em
conta a diversidade dos trabalhadores actuais e futuros e evitar uma discriminagéo injustificavel baseada no
sexo, na situacdo familiar, na auséncia ou ndo de pessoas a cargo, na idade, na raga, na origem étnica, na
religido, numa deficiéncia, no nivel profissional ou no horario de trabalho. Os procedimentos nédo
discriminatdrios ndo podem por si s6 garantir a igualdade de oportunidades; serao também necessarias
accOes positivas para eliminar tanto os obstaculos sistematicos a igualdade como as consequéncias da
discriminacdo do passado.

Credibilidade

As boas inteng¢fes, apesar de sinceras, ndo serdo suficientes para criar a vontade e a confianca
necessarias para lancar e suster, de maneira duravel, um processo de conciliagdo. A mudanca €, muitas
vezes, fonte de conflitos. A conciliac&o, enquanto instrumento de gestdo da mudanca, pressupde gque seja
reconhecida a potencial ameaca que a procura de melhores desempenhos pelas entidades empregadoras
faz pesar sobre as aspirac6es dos trabalhadores, que desejam uma maior seguranca e liberdade de
escolha nas suas vidas. Antes de ser empreendida uma acc¢ado para conciliar estas duas forcas, € preciso
reconhecer e analisar abertamente o seu possivel antagonismo. E construindo sobre a confianca e a
sinceridade que se podera, sem inquietacao, elaborar as estruturas que permitam, no seio de uma politica
de conciliac&o, responder a necessidades divergentes.

Empenhamento

O empenhamento do pessoal nos objectivos € a chave para o éxito de uma empresa. Para canalizar
este empenhamento para uma politica de conciliagdo, deve o mais alto nivel de autoridade na empresa
assumir essa responsabilidade, informar todas as pessoas em questéo e refor¢car o empenhamento iniciado,
concedendo 0s recursos necessarios para 0s objectivos prosseguidos, incluindo a formacao do pessoal de
direccéo e dos trabalhadores.
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Consensualidade

A conciliagdo de necessidades opostas requer um processo constante de consultas e de negociacdes
entre todos os responsaveis da concepg¢éao e da realizagdo do programa, e as pessoas que mais
probabilidades tém de beneficiar com isso ou de serem implicadas. Para que os actores-chave, incluindo os
trabalhadores, os sindicatos e os quadros, déem o seu apoio, 0os programas de concilia¢cdo, assim como as
mudancas introduzidas nas modalidades de trabalho, ndo devem ser objecto de imposi¢éo unilateral.

Colaboracao

Um programa global necessitara, simultaneamente, de recursos externos e internos. Estes tornar-se-ao
disponiveis mais facilmente se forem formadas parcerias entre as entidades empregadoras, as entidades
prestadoras de servi¢cos e as autoridades regionais/locais. Estas parcerias estardo em melhor posicéo para
ajustar objectivos, um calendario realista de realizacéo e as prioridades do programa.

Concepcao

Os programas deverdo fundamentar-se em dados estatisticos - distribui¢do do pessoal, custos de
funcionamento, ganhos de produtividade - e qualitativos, tais como inquéritos realizados junto dos
trabalhadores ou do mercado de emprego. As ideias obtidas sobre as necessidades e aspiracées dos
trabalhadores deverdo ser ignoradas em beneficio de extensos estudos pormenorizados sobre as
preocupacgdes do conjunto dos trabalhadores, os recursos disponiveis e as exigéncias econémicas da
empresa. Se o pessoal ndo é representativo da comunidade local, ou seja, se nele se incluem poucas
mulheres, trabalhadores de uma certa idade, deficientes, migrantes ou membros de minorias étnicas, pode-
se apelar para a opinido de potenciais trabalhadores. Devera, igualmente, ser dada particular atencao as
prestacdes de seguranca social, aos impostos e as pensdes, assim como as consequéncias e aos efeitos
de outras medidas fiscais sobre o éxito do programa.

Realizacao

O programa deve ser transparente, flexivel e acessivel a todos, indo ao encontro dos desejos de cada
um. Nem a populagdo masculina nem a feminina sdo homogéneas. Como a situacéo pessoal se modifica
com o tempo, homens e mulheres devem ter a possibilidade de seleccionar ou de associar as diferentes
componentes de um programa de conciliagdo segundo as necessidades de momento. Se certos pontos do
programa ndo podem ser introduzidos imediatamente e tém de ser escalonados em varios meses ou anos,
convém indica-lo claramente durante as consultas para evitar qualquer expectativa irrealista.

Acompanhamento

O desenvolvimento do programa deve ser controlado regularmente para que este mantenha a dinamica
e a eficacia. Convém especialmente velar para que o programa se aplique de igual maneira aos
homens e as mulheres, que tome em conta todas as modalidades de guarda e néo se limite as
pessoas que tém crianc¢as a cargo, e facilite os estudos, o voluntariado, 0 empenhamento politico, as
actividades no seio da comunidade local e os tempos livres.
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Avaliagao

Os dados recolhidos durante a fase de concepg¢éo podem servir para avaliar o éxito ou o fracasso do
programa. Os programas de conciliagdo devem fazer-se acompanhar de uma avaliagéo regular que
garanta a concretizac@o dos objectivos prosseguidos e o respeito, quando da realizacao, de critérios
especificos, como:

A objectividade: As informacgdes disponiveis sdo suficientes para avaliar eficazmente e justificar
objectivamente o programa em relacéo as normas habituais?

A relacdo com o meio do trabalho: As medidas tém em conta as exigéncias operacionais e
profissionais?

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

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

A seguranca e a higiene: O programa melhorou a salide e o bem-estar dos trabalhadores?

A igualdade: A segregacao vertical e horizontal no trabalho esta a diminuir? As diferencas de salario
entre homens e mulheres foram reduzidas? O pessoal tornou-se mais representativo da comunidade local?
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Os elementos essenciais de um
programa de conciliacao

Os elementos essenciais de um programa de conciliagdo dividem-se em quatro categorias distintas mas
interdependentes. Nao se trata de diferentes possibilidades de abordagem; os elementos destas quatro
categorias devem estar associados para que o éxito e a rentabilidade de um programa de conciliagdo estejam
garantidos. Muitos aspectos nao necessitarao de nenhuma despesa suplementar; outros desencadearao
despesas que, no entanto, tém de ser apreciadas em relacao aos beneficios globais do programa.

Primeira categoria: a gestao dos recursos humanos

Cultura de empresa e relag@es profissionais

As entidades empregadoras devem, uma vez tomada a decisao de ajudar os trabalhadores a conciliar as
obrigacoes profissionais, familiares e sociais, estudar os meios de traduzir em factos esta intencéo perante o
seu pessoal actual e potencial. Um ambiente de trabalho aberto e positivo constitui a primeira e a mais
importante das condicdes prévias. Permite aos trabalhadores debater questoes familiares ou preocupacoes
pessoais com a direcgao, e encoraja os directores operacionais a conhecerem os problemas familiares.

0 ambiente de trabalho reflecte inevitavelmente a cultura de empresa. Existem indicadores fiaveis das
relagdes internas e da forma como a dignidade do pessoal é respeitada.

Importunar, intimidar ou qualquer outro tratamento discriminatério nao tém lugar, de maneira nenhuma,
numa empresa que valoriza e respeita a dignidade de cada trabalhador, homem ou mulher, independentemente
do seu estatuto ou origem cultural.

As entidades patronais, dando provas do seu interesse no bem-estar do pessoal e da sua familia,
estabelecerao uma sélida base para pdr em pratica um programa de conciliagao.

A segunda exigéncia a respeitar € a elaboragao e a manutencgao de um eficaz sistema de comunicag¢éo
bilateral com os trabalhadores. Para a direccao, um tal sistema constitui um meio fundamental de informar o
pessoal sobre os objectivos e politicas da empresa. Além disso, estimula o empenhamento dos trabalhadores,
reforca a sua compreensao e confianga e contribui para encorajar uma partilha das responsabilidades face ao
programa de conciliagéo e aos objectivos da empresa.

A terceira exigéncia consiste na revisdo da politica dos recursos humanos, que deve facilitar e promover a
politica de conciliagdo. Eis alguns exemplos:
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Quando dos processos de recrutamento e seleccao, os potenciais candidatos podem ser informados da
vontade da entidade empregadora de por em pratica politicas favoraveis as familias. As particularidades do
programa de conciliagdo podem também ser largamente difundidas na comunidade local para atrair um maior
nimero de trabalhadores.

Os programas de formacao e de desenvolvimento dos recursos humanos devem ser adaptados as pessoas
com responsabilidades familiares; devem ser propostos cursos a horas e em lugares compativeis com as
obrigacoes de pais ou outras. Para certos cursos, o trabalhador tera talvez de suportar despesas suplementares
de guarda ou de trajecto. As entidades patronais devem, portanto, prever as necessarias disposicoes no
respectivo orcamento de formacao.

Aquando das entrevistas realizadas no quadro da organizagao do plano de carreira, a empresa tem ocasiao
de sublinhar a importancia que da as politicas de manutencao ou de reconversao do pessoal e, portanto, de
encorajar os trabalhadores que enfrentem uma interrupcao na carreira a reagir positivamente face a
planificacao do seu préprio ciclo de vida.

Os servigos de aconselhamento, compreendendo os programas de assisténcia aos trabalhadores, sao
propostos pelas entidades empregadoras para ajudar os trabalhadores a resolver problemas pessoais,
domésticos ou profissionais susceptiveis de terem repercussoes sobre os desempenhos no trabalho. Estes
servicos devem garantir uma confidencialidade total; podem ser dirigidos pelo pessoal designado para esse
efeito ou por um organismo exterior. Alguns deles estendem-se as familias dos membros do pessoal e aos
antigos trabalhadores reformados.

A tutoria e outros programas similares podem ser extremamente Uteis na transferéncia de experiéncias
entre trabalhadores. A utilizagdo de modelos, pode, nomeadamente, facilitar a adaptacdo a uma nova situacgao,
tal como uma transferéncia de equipa, uma mudanca de situacao, uma reintegracao e a gestao dos
compromissos profissionais e familiares.

A entidade patronal pode encorajar os grupos de apoio as familias / pais, fornecendo aos trabalhadores as
estruturas que lhes permitam montar e gerir o seu préprio grupo, no seio da empresa.

Os cursos de gestao do stress podem ajudar os membros do pessoal a ultrapassar as dificuldades
provocadas pelos conflitos dentro ou fora do trabalho, e a prevenir o stress e as doencas que lhe estao
associadas.

A formacdo no ambito da afirmacdo da personalidade facilita o desenvolvimento dos trabalhadores que
ainda nao exploraram todas as suas possibilidades, por razoes familiares ou outras.

No quadro da politica de salide e bem estar, as empresas podem prever disposicdes especiais para a
organizagao de controlos médicos que os trabalhadores deveriam, talvez, efectuar fora das horas de trabalho.

Os servigos de restauragdo podem estender-se a preparacao de comida a levar, de maneira a aliviar certos
membros do pessoal do aborrecimento das compras e da preparacao das refeicoes para si proprios ou para a
familia.
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Servigos a pregos reduzidos para os transportes, lavandaria, trabalhos de costura, limpeza e guarda de
criangas podem ser postos a disposicao dos trabalhadores e familia, pelas entidades empregadoras que
trabalham nesses sectores de actividades (hospitais, hotéis, agéncias de viagem, por exemplo ...).

Segunda categoria: as modalidades de adaptacao ao ciclo de vida

(A) a flexibilidade do tempo de trabalho

0 tempo é um factor ligado a igualdade entre os homens e as mulheres. Uma das principais diferencas entre
a vida profissional de um homem e a de uma mulher, € que os homens sdo supostos estar disponiveis a tempo
inteiro para uma actividade profissional, desde o dia em que param os estudos até ao da reforma. Em
compensacao, as mulheres tém, muitas vezes, uma vida profissional descontinua, porque as responsabilidades
familiares as obrigam a deixar e a retomar um emprego e a passar de um trabalho a tempo inteiro para uma
actividade a tempo parcial. Além disso, em relacao aos homens, as mulheres consagram, frequentemente, mais
tempo a trabalhos nao-remunerados pois que realizam/cumprem uma parte desproporcionada de tarefas
domeésticas e familiares.

As entidades patronais podem com vantagem rever a sua atitude face ao tempo de trabalho, concentrando-
se nos desempenhos do pessoal e numa organizacao mais eficaz do trabalho, e nao no nimero de horas
passadas pelos trabalhadores na empresa.

Uma organizacao mais maleavel do trabalho pode trazer vantagens consideraveis as entidades patronais,
aumentando a produtividade e reduzindo os custos. Os trabalhadores, nomeadamente nas empresas que
impoem longas jornadas ou horarios de trabalho inadequados a uma vida social, podem também tirar proveito
disso a todos os niveis.

Os trabalhadores dispostos a uma maior flexibilidade dos horarios nao ficam menos motivados ou menos
cumpridores. Procuram um melhor equilibrio entre a vida profissional e a vida familiar para poderem dar, a cada
uma delas, toda a sua atencao.

Adoptando uma abordagem voluntarista, as entidades patronais podem substituir um sistema rigido de
horario de trabalho diario normalizado, por modalidades flexiveis, planificadas a mais longo termo, que prevém
varias férmulas adaptadas a diversidade dos ciclos de vida do pessoal e da comunidade local.

Exemplos concretos de flexibilidade de tempo de trabalho sdo descritos a seguir.
Horarios variados

Esta medida permite aos trabalhadores escolher, dentro de certos limites, a que horas comecam e
terminam a jornada de trabalho, desde que realizem um nimero definido de horas, durante o dia, semana,
més ou mesmo ano. Na origem, este sistema foi concebido para que os trabalhadores pudessem viajar fora
das horas de ponta. Em certos casos, os trabalhadores podem acumular horas suplementares que séo
creditadas na duracéo das licencas; podem aproveitar estas licencas suplementares para se ocuparem de
problemas pessoais ou familiares, para actividades de formacé&o ou para participar na vida da comunidade
local.
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A concentracido do horario didrio num niimero reduzido de dias

Segundo a legislacdo sobre o emprego e as negociacdes colectivas, certas empresas permitem aos
trabalhadores efectuar a integralidade do horario semanal numa semana mais curta alongando o tempo de
presenca didria. Gragas a isto, os trabalhadores podem reduzir as despesas de trajecto ou de guarda de
criancas e passar mais dias com a familia ou com o companheiro.

A adaptacéo dos horarios de trabalho ao calendario escolar

Esta medida deixa mais tempo as familias para se encontrarem durante as férias escolares. Certas
disposicdes séo informais, mas outras fazem parte integrante de um contrato permanente de trabalho,
garantindo ao trabalhador uma licenca durante os periodos de férias das crian¢as. Esta modalidade
preserva a continuidade do emprego do trabalhador e confere a entidade patronal uma maior estabilidade e
flexibilidade nas obrigacdes de recrutamento. Durante os periodos de trabalho, o pessoal pode alongar o
horario diario ou semanal, por exemplo, encurtando a pausa de almoc¢o ou chegando mais cedo e saindo
mais tarde do que o habitual. As horas suplementares acumuladas podem servir para aumentar os ganhos
ou o nimero de dias de licenca, para melhorar a remuneracao das licencas ou atenuar imprevistos. A
adaptacdo dos horarios ao calendario escolar pode fazer-se no quadro de um trabalho a tempo inteiro ou a
tempo parcial e ser alargada a qualquer dos membros da familia que assegura a guarda das criangas
durante as férias escolares (por outras palavras, esta disposi¢do nédo é reservada somente aos pais).

A "anualizacdo"

Com a "anualizacéo", os trabalhadores comprometem-se a trabalhar um ndmero global de horas por
ano, em lugar de um numero fixo por semana. Este método é utilizado em numerosos sectores cuja
producdo € continua, na educacéo e nos servicos, quando ha variacéo de intensidade por época ou quando
as estruturas de trabalho necessitam de um recurso acrescido de mao-de-obra temporaria, de desemprego
parcial ou de horas suplementares. As boas praticas exigem a garantia das remunera¢des anuais, de
condig¢8es de trabalho iguais para todos os trabalhadores, de métodos de gestao transparentes e bem
definidos, compreendendo uma adequada indicacéo das rotacdes de posto e dos procedimentos habituais
de trabalho.

Trabalho a tempo parcial e emprego partilhado

O trabalho a tempo parcial consiste em efectuar um nimero de horas semanais inferior ao horario
normal. Permite aos pais trabalhar durante as horas de escola ou de guarda das criancas, por exemplo
durante o fim de semana ou final da tarde. As pessoas que desejam adquirir competéncias ou qualificacdes
suplementares podem assim formar-se, sem sofrer consequéncias prejudiciais para a salde ou para as
relacdes pessoais. O tempo parcial pode ser utilizado pelos trabalhadores para dar assisténcia a uma
pessoa doente ou em fase terminal. Para outros, pode ser um meio de participar na vida publica ou politica
da comunidade local.

A actividade a tempo parcial pode ser decidida de maneira definitiva ou temporaria. Nao deve ser
imposta e deve ser proposta a todos os escalbes hierarquicos, para permitir a cada um adaptar os horarios
de trabalho as suas necessidades.
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Com o trabalho voluntario a tempo parcial, os trabalhadores podem pedir uma reducéo do horéario de
trabalho, durante um periodo especifico, por exemplo, depois de uma licenga por doenca ou maternidade,
tendo, ao mesmo tempo, a certeza de que poderdo recomecar a trabalhar a tempo inteiro no momento
desejado.

(B) as licencas

No momento em que mais mulheres desejam integrar o mercado de trabalho, os reformados, homens e
mulheres, constituem uma parte cada vez mais importante da populacao. Este aumento da idade média da
populacao implica que, no futuro, mais pessoas necessitarao de um apoio directo da familia ou da comunidade
local.

A guarda das criancas permanece um dos maiores problemas dos pais que exercem uma actividade
profissional, em numerosos Estados-membros. Para as mulheres e, mais especialmente, para as maes solteiras,
trata-se do obstaculo nimero um de acesso ao emprego. A insuficiéncia dos servicos de guarda de criancgas
impede igualmente numerosos pais de se realizarem plenamente no trabalho, obrigando-os a interromper a
carreira ou a reduzir o horario de trabalho.

As pessoas deficientes representam 10% da populacao da Uniao Europeia. A responsabilidade pelo seu bem
estar cabe principalmente as familias, o que torna ainda mais urgente uma conciliagdo das obrigacoes da vida
profissional e familiar.

Os programas de conciliagdo podem ajudar de diversas maneiras as familias, obrigadas a escolher entre os
cuidados a fornecer e um trabalho a realizar. Esta parte trata da importancia de modalidades adequadas de
licenca, para ajudar os trabalhadores a resolver este problema e a desempenhar o seu papel em matéria de
guarda ou outra.

As definicoes das licengas abaixo citadas, marcadas com asterisco, foram tiradas do guia "Trabalho e guarda
de criancas: Como concretizar a recomendacao do Conselho respeitante a guarda das criangas?" produzido pela
Rede da CE dos modos de guarda de criangas e outras medidas que visam conciliar as responsabilidades
profissionais e familiares dos homens e das mulheres.

Licencas - definicdes

Licenca de maternidade*

A licenca de maternidade visa proteger a mae e o bebé durante os Ultimos meses da gravidez e apds o parto,
assim como permitir @ mae restabelecer-se apds o nascimento e amamentar o bebé nos primeiros meses. Esta
licenca, tirada pela mae, tem sobretudo por vocacao proteger e promover o bem-estar da mae e do lactente.

Licenca de paternidade*

Esta licenca tem por fim permitir ao pai estar presente no nascimento da crianca, estar com o bebé para que
possa tornar mais rica a sua relagao com ele e aprender a ocupar-se dele, assumindo ao mesmo tempo certas
responsabilidades familiares (guarda das outras criancas, trabalhos caseiros, etc.).

Licenca parental*



DG V / CE - guia de boas praticas | 19

A licenca parental € destinada as maes e aos pais. Pode ser tirada, normalmente, depois da licenca de
maternidade. Gracas a esta licenca, um dos pais assalariados pode passar mais tempo em casa para se ocupar
do bebé. A licenca parental €, entre outras, particularmente importante porque alarga as possibilidades de
conciliacao das responsabilidades profissionais e familiares oferecidas aos pais. Sobretudo por esta razao, a
licenca parental deve ser proposta, nas mesmas condicoes, aos dois pais.

A licenga de adopgao pode ser integrada na licenca parental ou beneficiar de um estatuto especial analogo
ao conferido a licenca de maternidade ou a licenga por razoes familiares.

A licenca por razoes familiares*

Esta licenca foi concebida para "as urgéncias familiares" que exigem uma presenca pessoal, tal como a
doenca de uma crianga, do conjuge ou de qualquer pessoa que se ocupe normalmente da crianga durante as
horas de trabalho ou entdo para acompanhar a crianga ao médico. Poderia ser alargada para permitir aos pais
que trabalham, durante o tempo de trabalho, visitar os servicos de acolhimento das criancgas, o que favoreceria
um contacto mais estreito entre os pais e as estruturas frequentadas pelas criancas.

Finalmente, esta licenca poderia ser utilizada pelos trabalhadores que tenham de se ocupar de familiares
deficientes ou de idosos doentes. (As pessoas que tomam conta de parentes proximos ou de pessoas idosas
tém necessidades analogas mas nao idénticas aos pais, e é neste contexto que convém considera-las.)

Tal como a licenga parental, a licenca por razoes familiares deveria ser acessivel, nas mesmas condi¢oes, as
mulheres e aos homens.

(C) as interrupgdes de carreira

As interrupcoes de carreira sao o resultado de uma constatacao: os trabalhadores nao estao sempre
disponiveis, durante toda a vida activa, para um emprego a tempo inteiro.

Os acordos de interrupcao de carreira constituem uma alternativa a demissao ou ao despedimento, quando
um trabalhador deseja cessar a actividade durante um periodo indefinido por razdes familiares ou de
desenvolvimento pessoal.

Reforcam a lealdade e a motivagado do pessoal, reduzem as despesas de recrutamento e de reconversao, e
facilitam a planificacao a médio e longo prazo dos recursos humanos.

0 elemento-chave destes acordos é um compromisso muituo que prevé que, apesar da quebra temporaria da
relacao de trabalho durante a auséncia do trabalhador, existe uma vontade de ulteriormente a reatar.

As interrupcoes de carreira sao geralmente negociadas no quadro de um procedimento individual formal,
gue indica a duracao maxima da auséncia. A interrupcao de carreira, podendo prolongar-se até 5 anos, permite
aos pais ocuparem-se das criancas a tempo inteiro, antes de comecarem a escolaridade.

Os acordos de interrupcao de carreira prevéem, habitualmente, manter contactos entre o trabalhador e a
entidade patronal. Trata-se, entre outras coisas, de manter o trabalhador informado acerca das mudancas de
organizacao da empresa, dos cursos de formacao e de possibilidades de férias e de promocao.
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Mediante um aviso prévio adequado, os assalariados podem, igualmente, retomar rapidamente a actividade,
durante a interrupcao da carreira, para receber formacao, manter ou actualizar as qualificacdes, ou familiarizar-
se com as mudancas de organizacao introduzidas na empresa.

Critérios dos programas de conciliagao

Para desempenharem um papel eficaz no seio de um programa de conciliacao, as modalidades de
adaptacao ao ciclo de vida, devem preencher diversos critérios, todos interdependentes.

As licencas

As licencas devem ser acessiveis ao conjunto dos trabalhadores, segundo as suas necessidades.

A duracao das licencas deve corresponder ao objectivo que se propdem alcancar.

As pessoas que pedem estas licencas devem ter uma compensacao pela perda das remuneracoes.

As condicoes de uso destas licencas devem ser flexiveis.

Estas licencas devem ter em conta "circunstancias particulares", tais como a situacao das familias
monoparentais, as complicagdes no parto, o afastamento geografico de um membro da familia de idade ou
doente.

A licenga deve ser objecto de um acompanhamento para evitar qualquer repercussao prejudicial para a
carreira, 0 emprego ou a remuneracao dos trabalhadores que interrompem a actividade profissional por razdes
familiares ou afins.

As interrupgdes de carreira

Todo o leque de possibilidades de interrupcao de carreira deve ser acessivel, nas mesmas condicoes, aos
homens e as mulheres.

Os critérios de antiguidade, limitando o acesso as interrupcoes de carreira, devem ser controlados, de
maneira a evitar qualquer discriminacao potencial indirecta.

A interrupcao de carreira, por razées do casal ou familiares, ndo deve ser motivo de rejeicao dos candidatos
a emprego que recorreram a esta possibilidade. Varios destes trabalhadores potenciais terdo adquirido aptidoes
de gestdo ou competéncias sociais consideraveis enquanto educavam os filhos, se ocupavam de outras pessoas
ou exerciam uma actividade benévola nao remunerada.

Terceira categoria: as politicas de promocao do bem-estar do pessoal

- Os servicos de guarda

As politicas nacionais de conciliagdo deveriam beneficiar o conjunto das familias, qualquer que seja a
situacao profissional dos pais, os seus rendimentos ou local de residéncia. Concretamente, s6 0 acesso
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universal a servicos de guarda ou de cuidados de qualidade e baixo custo, permite atingir este objectivo. Quando
estas estruturas nao sao postas a disposicao da populagao pelas autoridades nacionais, regionais ou locais, as
entidades patronais podem considerar a inclusdo de medidas especiais na politica de pessoal, que visem
aligeirar as responsabilidades de pais e outras obrigacdes semelhantes dos seus trabalhadores. Estas medidas
deveriam apresentar-se sob a forma de um leque ou catalogo de opcoes, em que os trabalhadores escolheriam
as que melhor se adaptassem as suas necessidades. Algumas implicam pouco dispéndio, sendo de grande
utilidade para os trabalhadores.

Guarda de criancas / Cuidados as pessoas de idade - Servicos de informacao e de orientacao

As entidades empregadoras podem ajudar os trabalhadores a encontrar estruturas de qualidade, praticas e
de baixo custo, para a guarda de criancas ou de cuidados as pessoas de idade, informando-os sobre as
possibilidades ou servicos que existem a nivel local. Frequentemente os vereadores locais, as associacoes sem
fins lucrativos ou 0s organismos especializados, podem fornecer informacoes actualizadas aos actuais e
potenciais trabalhadores e facilitar-lhes a tarefa no que pode vir a ser uma experiéncia longa e frustrante.

Um servico similar de informacao pode ajudar os candidatos a contratar, a encontrar estruturas adequadas
no dominio do ensino, da vida social ou dos tempos livres. Informagdes sobre a oferta local de cursos de linguas
ajudariam consideravelmente os membros das minorias étnicas.

Apoio directo as estruturas de guarda de criancas

Uma entidade patronal, a titulo individual ou em ligacao com outras entidades patronais ou um organismo
externo, pode colaborar no funcionamento de um servico local de guarda de criangas destinado aos
trabalhadores. Esta ajuda pode tomar a forma de um apoio financeiro directo ou de contribuigdes:
equipamentos, locais, servicos, pessoal, etc.

Estruturas conexas poderiam incluir um servico informal de baby-sitting para os trabalhadores que tém
dificuldades com as modalidades normais de guarda, ou um apoio para isso, fora das horas de escola, nos
centros ou estabelecimentos escolares da comunidade local.

Subvencdes a guarda de criancas

As entidades empregadoras que nao desejem implicar-se directamente na oferta de servicos de guarda de
criangas podem adoptar uma medida de conciliagao, igualmente preciosa, subvencionando a totalidade ou uma
parte das despesas de guarda de criangas do seu pessoal. As empresas podem utilizar um sistema de "cheques”
utilizaveis junto dos servicos aprovados de guarda ou entdo reembolsar directamente as despesas dos
trabalhadores. Assim, os pais podem escolher a forma e o lugar de guarda que melhor convém as criancas e a
sua situacao.

Uma forma mais limitada de apoio financeiro consiste em reembolsar as despesas de guarda
suplementares dos trabalhadores quando realizam certas tarefas para a empresa, tais como visitas a clientes ou
participacao em reunioes, exposicoes, conferéncias, sessoes de formacao, etc.

Senvicos de guarda fora dos periodos escolares
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As entidades patronais desejarao, talvez, fornecer aos filhos dos trabalhadores estruturas de guarda durante
as férias escolares, enquanto os pais continuam a trabalhar. Podem, por exemplo, reservar ou subvencionar
lugares no centro de tempos livres ou na escola local. Um organismo externo ou uma associagao sem fins
lucrativos poderiam propor um quadro similar nos locais da empresa ou arredores. Algumas grandes empresas
adaptaram os equipamentos sociais ou instalacdes desportivas para que os filhos do pessoal os possam utilizar
facilmente durante as férias escolares.

As pequenas e médias empresas, associando-se entre si ou colaborando com as grandes empresas, as
autoridades locais, os organismos de guarda ou os estabelecimentos escolares, poderiam considerar pér em
execugao modalidades de guarda, nas suas localidades, para os filhos do pessoal, apostando numa partilha dos
custos, das estruturas e do know-how.

Pondo a disposicao dos assalariados servigos de guarda com qualidade a um preco acessivel, as entidades
empregadoras deste sector-chave estariam mais aptas a recrutar e manter trabalhadores qualificados, criar
empregos e expandir as suas actividades.

Quarta categoria: a diversificacao dos lugares de trabalho

0 tele-trabalho

Gracas as modernas técnicas da informatica e das telecomunicacoes, os trabalhadores podem realizar
tarefas e assumir responsabilidades em sua casa ou em outros lugares, fora da sede ou filiais da empresa.

A actividade exercida fora das instalagdes da empresa pode ser a tempo inteiro ou a tempo parcial. Pode
representar apenas uma parte do horario semanal normal do trabalhador.

Esta flexibilidade na escolha do local de trabalho pode ser aplicada temporariamente, a fim de permitir a um
membro do pessoal trabalhar em casa ou num lugar préximo do domicilio, e responder assim a uma urgéncia ou
a uma determinada necessidade pontual.

Este tipo de trabalho a distancia, permitido pelas modernas tecnologias da informacao, é conhecido por tele-
trabalho.

Em certas regioes isoladas ou desfavorecidas foram criados centros especiais para fornecer aos tele-
trabalhadores locais equipamento técnico e formacao. Sdo chamados, por vezes, centros de tele-trabalho.

Estes centros podem fornecer novas possibilidades de emprego a individuos ou a grupos desfavorecidos no
mercado de trabalho, designadamente habitantes das regioes rurais, desempregados de longa duracao,
pessoas com familiares a cargo ou deficientes.

O tele-trabalho apresenta vantagens para os trabalhadores, entidades patronais e comunidades locais.

As entidades empregadoras introduziram com sucesso o tele-trabalho, por varias razbes, seja a vontade de
reduzir as despesas relacionadas com os locais e seus custos fixos, ou propor a sua clientela mais horas de
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servico, manter o pessoal qualificado ou recrutar trabalhadores fora do meio local, ter recurso a pessoal
especializado e contratar trabalhadores com mobilidade reduzida.

Para os trabalhadores, o tele-trabalho pode ser mais pratico porque |hes permite aceder as estruturas de
guarda situadas nas proximidades da residéncia; podem passar mais tempo em suas casas, a0 mesmo tempo
qgue reduzem o stress ou as despesas provocadas pelo trajecto domicilio/trabalho.

As comunidades locais beneficiam com o tele-trabalho, porque se reduzem os encargos com o0s transportes
regionais e a poluicao devida a circulacao; a populacao das zonas em declinio industrial estabiliza-se e a criagao
de emprego, induzida pelo tele-trabalho, relanca as economias locais.

As profissdes e os ramos de actividade em que os trabalhadores podem ter acesso ao tele-trabalho sao
numerosas; nomeadamente, pode citar-se o sector dos independentes ou da sub-contratacao.

Nas empresas, o tele-trabalho deve ser acompanhado por uma politica oficial, especificando as condigoes
contratuais e a remuneracao, os processos de gestao, as exigéncias de desempenho, as relacoes de trabalho
assim como as medidas de formacao e de desenvolvimento dos recursos humanos.

Estas disposicoes reduzem o risco de isolamento dos tele-trabalhadores, que poderia traduzir-se numa baixa
de produtividade ou numa deterioracao das suas perspectivas de carreira.

As politicas de mudanca de "afectagao"

Numerosas entidades empregadoras que exigem uma certa mobilidade geografica dos trabalhadores tém,
muitas vezes, dificuldade em atrair pessoal de alto nivel ou reter trabalhadores qualificados. Esta situacao
explica-se, em parte, pelos compromissos familiares que podem limitar profundamente a mobilidade geografica
dos trabalhadores.

Certos trabalhadores hesitam em mudar de local de trabalho porque sabem que essa decisao podera vir a
perturbar o percurso escolar dos filhos ou a sua vida social. Por vezes, uma mudanca de residéncia pode
prejudicar a carreira do parceiro ou os rendimentos da familia. Noutros casos, uma nova afectacao pode privar
um membro da familia idoso ou deficiente de cuidados ou ajudas essenciais.

A mobilidade geografica pode, portanto, ser um travao as perspectivas de emprego, nomeadamente das
mulheres.

As empresas, no quadro das medidas de conciliagdo, poderiam considerar rever as exigéncias contratuais de
mobilidade, a fim de determinar se sao justificaveis ou substituiveis por outras solugoes mais flexiveis.

Quando a mobilidade constitui uma exigéncia essencial do trabalho, um programa de conciliagdao pode dar
uma contribuicao preciosa e eliminar determinados factores inibidores, tratando a mudanca de afectacao como
uma questao familiar, implicando o parceiro do trabalhador e as pessoas a seu cargo. A adop¢ao de uma
abordagem holistica da unidade familiar, antes da transferéncia geografica, facilita esta, o que evita qualquer
repercussao prejudicial sobre a motivacao e os desempenhos do trabalhador.

A comunicacao prévia de uma decisao, a sua discussao e preparacao, fazem parte integrante de qualquer
processo de conciliagdo e sao extremamente importantes em caso de mudancas de afectacao do pessoal.
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0 programa ajudara o trabalhador ndo somente a encontrar uma adequada habitacao para a familia, mas
também a organizar a escolaridade dos filhos, a actividade profissional do parceiro e a encontrar servigos de
guarda para eventuais membros da familia a cargo. Informagdes sobre as redes locais de apoio as familias
acabadas de transferir constitui uma outra forma de assisténcia.

A adaptagcao a um novo local € mais facil quando a entidade profissional fornece informacoes
pormenorizadas sobre 0s servigos, as possibilidades de guarda de criangas, as escolas e as infraestruturas
desportivas e culturais da comunidade local.

No caso de um destacamento transnacional sera talvez preciso ajudar toda a familia a adaptar-se a cultura,
a lingua e as tradicoes; este apoio deve ser previsto pela empresa, no quadro da politica de mudanca de
afectacao, bem como as disposicoes respeitantes ao regresso ao domicilio durante as licengas, por razoes de
urgéncia ou no final dessa afectacgao.

0 acompanhamento do programa de conciliagdo devera prestar uma atencao particular @ mobilidade do
pessoal para garantir a coeréncia das medidas adoptadas com a politica de igualdade de oportunidades da
empresa.
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Os principais actores e seu papel

Mudanca voluntaria de "afectacdo " (incluindo os destacamentos)

Uma mudanca voluntaria de afectacao pode ser decidida para permitir ao trabalhador acomodar-se a uma
mudanca de emprego do companheiro ou para assegurar o encargo com um membro da familia que vive longe
do domicilio ou do local habitual de trabalho do trabalhador. Gracas a estas disposi¢oes que podem ser
integradas no plano de carreira, uma empresa pode conseguir reter elementos-chave do pessoal.

A conciliacao da vida profissional e familiar, pela sua natureza pluridimensional e multiforme, exige uma
accao a varios niveis - desde a Unido Europeia até a empresa. Diversos actores devem intervir, em cada escalao,
separada e conjuntamente.

Esta parte descreve alguns dos papeis e a maneira como podem completar-se e reforgar-se mutuamente.

A comissao europeia

A Comissao Europeia, sobre questoes tao sensiveis e dificeis como a igualdade entre os homens e as
mulheres, ja desempenhou um papel motor e dinamizador, apoiando e difundindo as boas praticas e as
politicas, ao estimular o debate e ao encorajar, de facto, a igualdade através de diversos programas de accao.

No quarto programa de accao comunitaria a médio prazo para a igualdade de oportunidade entre mulheres
e homens (1996-2000), a Comissao definiu seis objectivos, sendo um deles "encorajar uma politica que vise
conciliar a vida familiar e profissional dos homens e das mulheres"

Para atingir os seus objectivos, a Comissao decidiu consolidar os principais resultados obtidos nos
programas precedentes e reforcar e alargar as politicas e actividades conduzidas a escala da Uniao Europeia,
adoptando uma aproximacao mais integrada e direccionada.

Esta estratégia poe em relevo a importancia da cooperagao, da coordenacao e da complementaridade entre
as actividades da Comisséao, dos Estados-membros, das autoridades regionais e locais, dos parceiros sociais e
das organizagcdes nao-governamentais.

Este quarto programa de acgao reflecte a necessaria procura de uma maior sinergia entre as medidas
adoptadas a todos os niveis e mobiliza, assim, todos os que participam na formulacao e na realizacao das
politicas e decisoes. Este programa, ao encorajar uma interaccao entre todos os actores-chave que intervém ao
nivel nacional, regional, local e comunitario, quer integrar a igualdade de oportunidades em todos os aspectos
da vida socio-econémica.
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As parcerias

0 quarto programa de acgao considera a criacao de parcerias para por de pé medidas especificas
destinadas a conciliar a vida profissional e familiar nas comunidades locais e empresas.

No quadro das politicas gerais estabelecidas pelos governos nacionais e regionais, deveria ser instaurada
uma colaboragao entre todas as partes interessadas em cada etapa do processo de conciliagao - desde a
declaracgao inicial de intengao até a avaliacao e ao acompanhamento regular dos resultados.

As parcerias, que terao um forte potencial de accao e estarao em posicao de conceber e realizar programas
inovadores, praticos e flexiveis de conciliacdo, sdo as seguintes:

no seio dos Estados-membros e das comunidades locais, entre as autoridades regionais e locais, as
entidades empregadoras, os sindicatos, os prestadores de servigos, as organizacoes nao-governamentais e as
associacoes de defesa dos interesses das mulheres ou outras,

no seio das empresas, entre a direc¢ao, 0s representantes sindicais, os trabalhadores e os servigos de
guarda, ou outras.

Os estados membros

Nao sera demais sublinhar a importancia do papel dos governos, que € o de fazer da conciliagdo uma
prioridade na acgao nacional. Sem um compromisso ao mais alto nivel, nenhuma politica e nenhum objectivo,
qualguer que seja o seu valor, podem ser realizados. Os governos nacionais e regionais manifestaram o seu
compromisso com o principio de igualdade de tratamento, no quadro legislativo. Uma ancoragem
semelhante do principio da conciliagdo na legislacdo s6 pode ser encetada a este nivel. E igualmente aos
governos que cabe a responsabilidade principal de suprimir os obstaculos as actuais tendéncias ou as
preferéncias/exigéncias expressas pelos trabalhadores e as entidades empregadoras, no que se refere as
modalidades e aos horarios de trabalho. A supressao destes obstaculos e a justa regulamentagao de novos
modos de trabalho mais flexiveis necessitardo, possivelmente, de um sélido quadro juridico.

Financiar e integrar as politicas de conciliacio

S6 os governos tém os meios para fornecer nos mesmos termos, a todas as familias, servicos de guarda de
qualidade para as criangas e as pessoas de idade, doentes ou deficientes.

Os governos, ao estabelecer o quadro nacional da politica de conciliagao, deverao controlar as actividades
dos decisores e do legislador, a fim de avaliar o impacto das decisbes sobre a igualdade de oportunidades e,
nomeadamente, as consequéncias sobre o processo de conciliacao.

Uma sincronizacao das politicas de criacao de emprego e de apoio aos trabalhadores e suas familias, exige
gue se preste uma atencao escrupulosa a coordenacao e a avaliagao. Varios ministérios serdo provavelmente
responsaveis directamente pela politica de emprego e pela da familia. Mas outros terao igualmente uma
palavra a dizer neste processo de conciliagdo. Citemos, designadamente, os encarregados pela politica fiscal,
seguranca social e pensoes, urbanismo, desenvolvimento rural, apoio social, salide, educacao, formacao e
transportes.
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Recomenda-se aos Estados membros:

— que velem para que, no quadro legal, se tenha em conta os trabalhadores que optaram por horarios
flexiveis de trabalho de maneira, por exemplo, a que as pessoas que desejam reduzir o horério de
trabalho ndo sejam penalizadas em matéria de protecc¢ao social ou de condi¢cdes de emprego.

— gue instituam procedimentos que visem avaliar o efeito benéfico das suas politicas de conciliacéo de
interesses e necessidades das entidades empregadoras, dos trabalhadores e das familias.

— que considerem medidas que definam o papel, as responsabilidades e os recursos de todas as
partes susceptiveis de conduzir este processo de conciliagéo, as estruturas através das quais
passariam os seus contributos e as modalidades que garantem uma politica nacional de conciliacao
coerente e uma

— aproximacdo regional justa que prevejam um apoio financeiro e incentivos fiscais que encorajem o
alargamento das medidas de conciliagdo, incluindo a disponibilizagdo de servigcos multifuncionais e
flexiveis de guarda, acessiveis a todas as familias.

As autoridades regionais e locais

As autoridades regionais e locais dispoem de informag¢oes detalhadas sobre as suas comunidades que Ihes
servem de referéncia para as suas politicas e servigos. Estao bem colocadas para avaliar o nivel local de
evolucao demografica, as possibilidades de emprego, as estruturas de ensino e de formacao e os servigos de
apoio social. Constituem parceiros inquestionaveis de qualquer programa de conciliagao - respondendo as
preocupacoes dos eleitores, defendendo os interesses deles junto das autoridades superiores, concebendo e
fornecendo servicos de apoio as iniciativas ou projectos locais e melhorando a qualidade de vida dos seus
cidadaos.

Recomenda-se as autoridades regionais e locais que providenciem meios para

— alargar e reforgar os contactos com as entidades empregadoras locais;
— promover as medidas de conciliagao, encorajando projectos-piloto e sistemas de recompensa;

— definir e fazer conhecer o papel e as responsabilidades que desempenham nas politicas de conciliacao
conduzidas no seio da regiao e das comunidades e empresas locais;

— velar para que as infraestruturas das suas comunidades locais apoiem e favorecam as politicas de
conciliacao, por exemplo, adaptando os transportes/ as férias escolares/ as actividades recreativas e
culturais a evolucao da vida profissional dos cidadaos;

— integrar as medidas de conciliacado em todas as ofertas e estruturas de ensino geral ou profissional que
relevem da sua competéncia.
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Os parceiros sociais

As entidades empregadoras e os sindicatos reconhecem, cada vez mais, que uma falta de flexibilidade na
organizacao do trabalho é incompativel com o aumento da competitividade internacional, e que a procura de
uma maior eficacia no mercado de trabalho exige que se tenham minuciosamente em conta as
responsabilidades familiares e sociais dos trabalhadores.

As organizacgoes sindicais e patronais provaram ja a utilidade dos esforgos de cooperagao para a conciliagao
da vida profissional e familiar. A directiva relativa a licenca parental e o acordo-quadro concluido entre a UNICE,
o CEEP e o CES - que estabelece as prescricoes minimas e as disposicoes aplicaveis a licenga parental e a
licenca por razao de forca maior - constituem grandes avancos no caminho da conciliacao.

Ao nivel nacional e sectorial, assim como nas empresas, 0s parceiros sociais podem dar uma significativa
contribuicao aos programas a realizar. Conhecem os problemas particulares e a situagao das inddstrias ou das
empresas assim como o0 ambiente econdmico. Compreenderao, igualmente, a preocupacao que 0s
trabalhadores tém de equilibrar as exigéncias da sua vida profissional com as da vida familiar.

Os parceiros sociais estdo melhor colocados para:

estabelecer os mecanismos que visam definir as necessidades dos trabalhadores e da sua entidade
patronal

— elaborar, adoptar e promover estratégias que visem conciliar estas necessidades

— encorajar a introducao de novos modelos flexiveis de organizacdo do trabalho e do tempo que
respondam a evolucéo das necessidades da sociedade, das empresas e dos trabalhadores

— assegurar o acompanhamento e a avaliacdo dos resultados dos programas de conciliacdo e, assim,
velar para que:

— todos os interessados tirem proveito disso
— 0s programas nao tenham efeitos discriminatérios na situagao matrimonial ou familiar
— n&o conduzam a novas formas de exclusao social ou de privacéo

— nem tragam desvantagens para outros trabalhadores, mesmo os futuros trabalhadores.
Recomenda-se aos parceiros sociais que:

— colaborem activamente na procura de meios que permitam conciliar as necessidades das entidades
empregadoras com as dos trabalhadores e suas familias;

— incluam as politicas de conciliagao em todos os aspectos das relacoes profissionais, das negociacoes
colectivas e, se necessario, da formacao;



DG V / CE - guia de boas praticas | 29

revejam os acordos, estruturas e sistemas de remuneracao actuais, a fim de eliminar qualquer situacao
que possa ser discriminatéria face as mulheres (ou aos homens) ou aos trabalhadores com
responsabilidades familiares ou outras;

colaborem entre si para identificar e difundir exemplos de BOAS PRATICAS no seio das suas
organizagdes comuns ou especificas.

Os sindicatos

Os sindicatos, além da representacao dos interesses dos membros, da negociagao de acordos de
conciliacao e da realizacao - em ligacao com o patronato - de programas concretos de conciliagao, tém um outro
papel a desempenhar: aumentar a presenga das mulheres nos postos de responsabilidade do movimento
sindical e nos érgaos de decisdo da sua esfera de influéncia.

As mulheres estao insuficientemente representadas no seio das estruturas e 6rgaos sindicais de nivel
nacional e europeu. A progressao para os postos de direccao do movimento sindical é travada pelos mesmos
obstaculos que, de modo geral, limitam as suas perspectivas de emprego.

Estes obstaculos a progressao das mulheres decorrem:

da desigualdade nas responsabilidades domésticas e na responsabilizacao pelos problemas de guarda;
de atitudes discriminatérias e de uma visao estereotipada do papel dos homens e das mulheres;
de uma segregacao no trabalho baseada no sexo e no estatuto;

de uma predominancia da cultura masculina no ambiente de trabalho.

Os sindicatos podem melhorar profundamente o seu préprio papel encorajando politicas de conciliagéo e
traduzindo-as em factos, sob a forma de programas-modelo, destinados a eliminar os obstaculos a progressao
das mulheres nas suas fileiras.

Recomenda-se aos sindicatos que reforcem a presenca das mulheres, a todos os niveis de decisao:

pedindo aos membros, nomeadamente aos femininos, que identifiguem os meios mais eficazes para
encorajar a participacao das mulheres na elaboragao da politica sindical;

empreendendo programas de accoes positivas e fixando os objectivos para atingir, num determinado
prazo, uma representagao proporcional das mulheres nos lugares de responsabilidade;

estabelecendo ou mantendo estruturas especiais destinadas a promover os interesses das mulheres e a
garantir que estes sao tidos em conta, plenamente, na ac¢ao sindical;

velando para que a cultura e o ambiente de trabalho das empresas sejam compativeis com a evolugao
da sociedade e a vontade dos trabalhadores inclusive sindicalizados, de modo a conseguir uma melhor
harmonizagdo geral da sua vida profissional e vida familiar.
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Os directores de empresa

As politicas de conciliacao necessitam de uma gestao que nao seja passiva, mas voluntarista da mudanga.
Trata-se de uma enorme responsabilidade para os directores de empresa que sao 0s principais intervenientes,
encarregados de comunicar e atingir os objectivos da empresa, motivando e gerindo o pessoal e
definindo o ambiente e as condicoes de trabalho. Por vezes incumbe-lhes também promover estratégias bem
conseguidas de organizagao, como os programas de qualidade total ou de servico a clientela. Mesmo estando ja
habituados a negociar as diversas exigéncias do seu trabalho, podem ter necessidade de uma formagao
suplementar para compreenderem melhor a dindmica do trabalho e da familia. Terdo, assim, os meios
necessarios para conciliar as necessidades e aspiragdes dos trabalhadores e as medidas indispensaveis para a
obtencao de uma maior eficacia e competitividade.

A sua maior contribuicao para um programa de conciliagdo sera a criagdo de um ambiente de trabalho
favoravel a um debate aberto sobre as relacdes entre o trabalho e a familia, tendo em consideracdo as
responsabilidades de guarda dos trabalhadores, das suas obrigacdes sociais e necessidades de formagao e
reconversao. O empenhamento dos directores de empresa € um factor crucial em qualquer iniciativa de
conciliagao.

Recomenda-se aos directores de empresa que:

— participem directamente na elaboracao da politica de conciliacao, na planificacao dos programas e na
sua realizacao e avaliacao;

— integrem os procedimentos de igualdade e de conciliagao no conjunto das técnicas de gestao de
empresa, nas politicas de recursos humanos e programas de formacao;

— instaurem um eficaz sistema de comunicacao com os trabalhadores de maneira a que se garanta uma
mutua responsabilidade face ao éxito da empresa e do programa de conciliacao.

Os trabalhadores

Os trabalhadores, até aqui, tiveram de conciliar os papeis profissional e familiar contando apenas com eles
proprios e recorrendo aos meios de que podiam dispor. Esta divisdo entre as estruturas de emprego e da familia
traduziu-se ndo s6 numa discriminacao fundada sobre o sexo (conduzindo a desvalorizacao e sub-avaliagao dos
recursos humanos), mas também numa degradacao da qualidade de vida ou na exclusao social de certos
grupos, em que se incluem os idosos e os deficientes.

Um dos principais objectivos de um programa de conciliagdo consiste em harmonizar os interesses dos
cidadaos no seio da sociedade com os de uma economia exigente e competitiva de maneira a que a separagao
das préprias bases da vida profissional e familiar deixe de ser aceitavel ou necessaria.

Para conciliar estes dois aspectos sera necessaria uma substancial mudanca de atitude e de
comportamento dos trabalhadores, nomeadamente masculinos. Esta mudanca deveria conduzir,
inevitavelmente, a um maior equilibrio das responsabilidades domésticas e familiares e a uma maior
independéncia econdémica das mulheres.
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Para obter este resultado, tanto as mulheres como os homens deverdo tomar consciéncia das novas
possibilidades de emprego criadas pela introducao de modalidades flexiveis de trabalho e de novas tecnologijas.

Recomenda-se aos trabalhadores:

— que fagam saber as entidades empregadoras e aos sindicatos que querem e apoiam programas de
conciliacao especialmente concebidos para responder as suas necessidades;

— que participem plenamente nas discussoes, investigacoes e estudos iniciais que irdo servir de
fundamento aos programas de conciliagdo, assim como nas fases ulteriores de acompanhamento e
avaliacao da sua eficacia;

— que assumam juntamente com a entidade patronal a responsabilidade partilhada do éxito do programa
de conciliacao da empresa.

Além destes seis principais parceiros, existem outros intervenientes potenciais cujo contributo para a
conciliacao da vida profissional e familiar deveria ser encorajado e valorizado.

Trata-se entre outros:

— dos prestadores dos servigcos de guarda - que apoiam as familias, as criangas, os doentes, os idosos e
os deficientes. Estes servigcos de proximidade constituem um fundo especifico de emprego oferecendo
directamente postos de trabalho aos trabalhadores experientes e, indirectamente, deixando aos
organismos sem fins lucrativos que asseguram as actividades de guarda uma maior liberdade para
integrarem ou reintegrarem um sistema de ensino, de formacao ou o mercado de trabalho.

— dos educadores e formadores - que ajudam homens e mulheres a redefinir o seu papel enquanto
trabalhadores, pais ou cidadaos activos; que Ihes transmitem novas competéncias, essenciais a uma
mao-de-obra flexivel e facilmente adaptavel a mudanca; que lhes propdem, para esse fim, formacgoes
orientadas para as necessidades das mulheres e das pessoas que assumem responsabilidades em
matéria de guarda.

— dos organismos sem fins lucrativos e das associagées de defesa dos interesses das mulheres - que
fornecem servigos formais e informais respondendo as necessidades da comunidade local, prestam
uma atencao particular as dificuldades dos individuos e grupos isolados ou excluidos das politicas de
integracao e dos programas de conciliacao, e defendem os interesses destes junto das autoridades e
dos poderes de decisao competentes.
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As pequenas e médias empresas
(PME)

As pequenas e médias empresas (PME) agrupam 70% dos empregos do sector privado da Unido Europeia e
estao na origem de cerca de 80% dos empregos criados neste sector durante o Gltimo decénio. A sua
contribui¢ao para a criagdo de emprego, a igualdade de oportunidades e a conciliagao da vida profissional e da
vida familiar é VITAL.

Elas partilham com as grandes empresas numerosos objectivos econémicos. Tém, nomeadamente,
necessidade de recrutar, conservar e formar os melhores trabalhadores para assegurarem vantagens sobre os
concorrentes. No entanto, a sua pequena dimensao condiciona fortemente a potencial contribuicao para o
processo de conciliagao.

Como nao dispdem, necessariamente, de estruturas formais, procedimentos, pessoal ou recursos
importantes, especialmente aprovados para a gestdo dos recursos humanos, as PME nao podem,
imediatamente, beneficiar de uma transposicao das politicas de conciliagdo aprovadas em empresas maiores.

Contudo, as caracteristicas principais das PME sao especialmente favoraveis, a varios titulos, a conciliagao
das exigéncias econémicas com as necessidades dos trabalhadores, tanto no local de trabalho como fora dele.

As PME cultivam, muitas vezes, um "espirito de familia ou de equipa" com o pessoal. Os estreitos contactos
de trabalho entre a entidade empregadora e os trabalhadores criam as condicoes ideais para debater o trabalho,
a familia, as questoes pessoais e rapida e eficazmente resolver os problemas que se levantam.

Os trabalhadores das PME, frequentemente conhecem bem 0s processos internos, os servigos, os produtos
e as exigéncias dos clientes, o que explica que assumam, mais facilmente, a responsabilidade partilhada dos
objectivos e normas da empresa, e as compreendam melhor.

Ainda que as PME néao tenham, talvez, os meios para uma planificacao a longo prazo, atenuam essa falta
com uma maior flexibilidade e uma maior capacidade de reac¢ao do que as grandes concorrentes. Sao terrenos
propicios a inovagdo e a mudancga que se arriscam menos a embater em reacgdes de desconfianca e tém mais
possibilidades de estimular o pessoal - um elemento essencial para a eficacia de uma empresa.

Do mesmo modo, as pequenas empresas sao, geralmente, partidarias fervorosas da cooperagao e da troca
de know-how para promover os seus interesses através de parcerias - por intermédio de associagdes
profissionais ou de Camaras de Comércio. Acedem, assim, a infraestruturas colectivas, por exemplo, em matéria
de informacao, de formacao ou de representacgao, que teriam dificuldade em fornecer individualmente.

Por consequéncia, a flexibilidade e a cooperacao - duas das principais componentes do processo de
conciliagao - constituem dois trunfos naturais das PME.
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As pequenas e médias empresas, ao explorarem as suas principais caracteristicas e competéncias, podem
trazer para o processo de conciliagao uma contribuicao tao decisiva como 0 seu concurso para a economia local
e nacional.
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Conclusoes

sociedade, trabalhadores, entidades empregadoras: quem beneficiara mais?
TODOS DEVERIAM IGUALMENTE BENEFICIAR

Os programas de conciliagao representam, para a sociedade, um investimento a longo prazo; mas as
entidades empregadoras e os trabalhadores podem esperar receber beneficios imediatos dos esforgos de
colaboracao para transpor politicas de conciliagdo em programas de acgao.

0 efeito acumulado dos programas de conciliacao pode beneficiar a SOCIEDADE ja que:

permite a um maior nimero de pessoas trabalhar em sectores e lugares de acordo com modalidades de
emprego mais diversificadas;

reduz as pressoes exercidas sobre o0s transportes, 0 ambiente, os centros das cidades e o urbanismo,
gracas as indlstrias que estarao situadas no lugar de residéncia dos trabalhadores ou nas
proximidades, e explorardo as novas tecnologias;

aumenta o bem-estar econdmico gracas a uma redistribuicdo mais alargada dos proveitos, uma redugao
do desemprego e um melhoramento das possibilidades oferecidas aos pais, que tém de escolher entre
as responsabilidades familiares e um emprego remunerado;

déa forma a uma sociedade menos conflitual, assente numa maior solidariedade entre mulheres e
homens, as entidades patronais e os trabalhadores, e entre as comunidades locais e 0s seus grupos
minoritarios;

reduz os conflitos familiares provocados por longas jornadas de trabalho ou horarios inadequados a
uma vida social, desemprego ou insuficiéncia de rendimentos;

encoraja e beneficia servicos de qualidade na guarda das criangas e 0 bem-estar das pessoas idosas,
deficientes ou doentes;

reforca os lagos familiares e da aos homens mais oportunidades de tomar parte na guarda e
desenvolvimento dos filhos assim como nas actividades domésticas;

melhora a competitividade da Unidao Europeia na cena internacional, gracas a utilizacao do conjunto de
possibilidades oferecidas por uma mao-de-obra qualificada, talentosa e profundamente motivada.

sociedade, trabalhadores, entidades empregadoras: quem beneficiara mais?

Os programas de conciliacao beneficiarao os trabalhadores oferecendo-lhes:
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— um maior acesso a modalidades flexiveis de trabalho que respeitem a evolugao das suas aspiracoes e
necessidades profissionais e pessoais;

— melhores servigcos de guarda de criancgas e assisténcia a familiares ou amigos idosos, deficientes ou
doentes;

— novas perspectivas de emprego e uma maior independéncia econémica que reforcara a sua auto-
estima;

— um maior bem-estar profissional no seio de um ambiente de trabalho aberto e favoravel, onde se
sentirao valorizados e terao condicoes para agirem;

— mais possibilidades de planificar e coordenar a carreira e a vida privada num ciclo de vida que oferece
um vasto leque de opgdes no que diz respeito as questdes familiares;

— uma maior disponibilidade para os amigos e a familia, um empenhamento no seio da comunidade local,
nos tempos livres, nos estudos ou no seu desenvolvimento pessoal;

— 0SS meios para evitar as doencas ligadas ao stress provocado pela necessidade de equilibrar as
exigéncias profissionais e familiares, pelos trajectos e as longas jornadas de trabalho ou pelos horarios
que nao permitem a existéncia de uma vida social.

— uma igualdade de tratamento baseada no respeito da sua contribuicdo para a Unido Europeia e as suas
instituicoes econémicas, sociais e democraticas.

Sociedade, trabalhadores, entidades empregadoras: quem beneficiara mais?

As ENTIDADES EMPREGADORAS beneficiarao dos programas de conciliacdo, porque estes podem:

— encorajar a flexibilidade, a criatividade e a motivacao dos trabalhadores favorecendo uma melhor
compreensao dos objectivos e da cultura da empresa, pondo 0 acento nos recursos humanos e
facultando tanto aos trabalhadores como a direccao condicoes para agir;

— facilitar a introducao e a difusao das novas tecnologias, dos novos métodos de trabalho e das mutacoes
estruturais e melhorar a utilizacao dos bens de equipamento, das maquinas e dos locais;

— reduzir as despesas de recrutamento e de formacao ao permitir conservar ou reintegrar pessoal com
valor, oferecer alternativas ao despedimento e alargar o leque de candidatos as promocoes, suprimindo
o0s obstaculos a evolucao de carreira ligados as obrigacoes familiares ou outras;

— aumentar a produtividade ao reduzir os efeitos perturbadores de um absentismo imprevisivel, dos
atrasos nos programas de trabalho, dos procedimentos habituais de producao, da carga de trabalho e
das normas de qualidade e reduzir os custos negativos de mao-de-obra provenientes de horas
suplementares nao previstas e da cobertura das licencas por doenca;
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— melhorar a comunicacao entre a direc¢ao e os trabalhadores, facilitar a criacao de equipe/ a resolugao
de problemas g, gracas a um envolvimento acrescido do pessoal, favorecer uma maior eficacia dos
programas de qualidade total, de servigos ao cliente, etc.

— estimular as relagoes publicas, melhorar a imagem de marca da empresa e, beneficiando de uma boa
imagem junto da opiniao publica, facilitar a promocao das vendas de servigos e de produtos;

— enriquecer e diversificar o leque dos potenciais trabalhadores e melhorar a adequacao entre a mao-de-
obra e a comunidade local;

— reforgar as politicas de igualdade de oportunidades e de accao positiva e reduzir os riscos de queixas ou
de processos ligados a praticas discriminatorias, aos direitos dos trabalhadores ou a impertinéncias.



DG V / CE - guia de boas praticas | 37

Os fundamentos

0 presente guia fundamenta-se nos seguintes documentos:
Directiva do Conselho sobre a licenca parental e a licenca por razées familiares (Margo 1996)

4° Programa de Accao Comunitaria a Médio Prazo para a Igualdade de Oportunidades entre Mulheres e
Homens (1996-2000)

Livro Branco da Comissao Europeia "Politica Social Europeia - Uma via a seguir para a Unido" - (COM(94)333)

Livro Branco "Crescimento, Competitividade e Emprego - Desafios e pistas para entrar no séc. XXI" Partes A e
B. ISBN 92-826-7423-1 e Parte C. ISBN-826-7071-6

Resolucao do Conselho de Dezembro de 1994 que diz respeito a participacao igualitaria das mulheres numa
estratégia de crescimento econémico orientada para a intensificacao do emprego no seio da Unido Europeia

Recomendacao da Comissao sobre a proteccao da dignidade das mulheres e dos homens no trabalho
(92/131/CEE)

Recomendacéao da Comissao sobre a guarda das criangas (92/241/CEE)

Resolucdo do Conselho relativa a reintegracao profissional e integracao profissional tardia das mulheres
(88/C333/01)

Recomendacao do Conselho relativa a promocao das acgoes positivas a favor das mulheres (84/635/CEE)

Esta publicagao tem por vocacao completar o Guia: "Trabalho e Guarda de Criancas: como concretizar a
Recomendacédo do Conselho de 1992 que diz respeito a guarda das criancas"
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Anexos

Anexo 1 - (A) As tendéncias do emprego

— Endurecimento da concorréncia internacional

— Mundializagdo das trocas e da producéo

— Estabelecimento do mercado interior e da livre circulacao dos trabalhadores

— Aumento do desemprego masculino e feminino

— Alargamento do trabalho a tempo parcial, do trabalho temporario e dos contratos a termo
— Maior flexibilidade do mercado de trabalho

— Generalizagdo da inseguranca no emprego

— Maior presenca das mulheres nas profissdes liberais e em lugares de responsabilidade
— Ligeira reducéo da diferenca das remuneracdes entre mulheres e homens

— Aumento do emprego no sector dos servicos

— Diminuicao do emprego nas indUstrias manufactureiras

— Diminuigdo do emprego na agricultura e nas zonas rurais

— Crescimento do emprego no seio das pequenas e médias empresas

— Estabilizac@o do namero de trabalhadores independentes

— Aumento do trabalho no domicilio e do teletrabalho

— Introducdo das novas tecnologias na maior parte dos sectores de actividade
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Anexo 1 - (B) Tendéncias sociais

— Diminuicdo da natalidade

— Aumento da esperanca de vida - envelhecimento da populagéo

— Predominio de mulheres no ensino secundario e superior

— Aumento do emprego feminino

— Acentuacdo das ambicdes profissionais das mulheres

— Multiplicagao dos lares com dois ordenados

— Maior tomada de consciéncia da evoluc&o do papel do homem na sociedade

— Maior diversificacdo das estruturas familiares

— Subida do numero de casais nao unidos pelo matriménio com criangas

— Recuo da idade de casamento / concepcéo do primeiro filho

— Aumento do nimero de familias monoparentais

— Preocupacéo crescente com a inadequacéo dos servicos de guarda de criancas
— Necessidade crescente de servigcos de proximidade para as pessoas de idade e doentes

— Aumento das despesas de seguranca/ajuda social



40 | Conciliar a vida profissional, familiar e social

Anexo 2 - Referéncias

Directiva 86/613/CEE do Conselho sobre a aplicagao do principio da igualdade de tratamento entre homens
e mulheres que exercem uma actividade independente, compreendendo as actividades agricolas bem como a
protec¢ao da maternidade

Directiva 86/378/CEE do Conselho relativa a concretizacao do principio da igualdade de tratamento entre
homens e mulheres nos regimes profissionais de seguranca social

Directiva 79/07/CEE relativa a concretizagado do principio da igualdade de tratamento entre homens e
mulheres em matéria de seguranca social

Directiva 76/207/CEE do Conselho relativa a concretizacao do principio da igualdade de tratamento entre
homens e mulheres no que diz respeito ao acesso ao emprego, a formagao e a promogao profissional, e as
condigdes de trabalho

Directiva 75/117/CEE do Conselho sobre a uniformizacao da legislacao dos Estados-membros sobre a
aplicagcao do principio da igualdade das remuneragoes entre os trabalhadores masculinos e femininos

Recomendacéao 92/241/CEE do Conselho sobre a guarda de criancas
Recomendacao 92/131/CEE relativa a proteccao da dignidade das mulheres e dos homens no trabalho
Recomendacao 84/635/CEE relativa a promocao de acgoes positivas a favor das mulheres

Proposta de Directiva do Conselho relativa ao destacamento dos trabalhadores - em conformidade com o
artigo 149 (3) do tratado da CEE Junho de 1993

Proposta de Recomendacao do Conselho sobre a participacao equilibrada das mulheres e dos homens na
tomada de decisao, no quadro do programa de ac¢ao social a médio prazo da Comissao Europeia 1995-97

Projecto de Recomendagao da Comissao sobre o trabalho no domicilio, no quadro do programa de acgao
social a médio prazo 1995-97

4° programa de accdo comunitaria a médio prazo para a igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens (1996-2000)

3° programa de acgao comunitaria a médio prazo para a igualdade de oportunidades entre mulheres e
homens (1991-1995)

Livro Branco "Politica Social Europeia - Uma via a seguir para a Uniao". Comissao Europeia DGV. Emprego,
Relacdes Industriais e Assuntos Sociais. Julho 1994

Livro Branco "Crescimento, Competitividade e Emprego - Desafios e pistas para entrar no século XXI".
Comissao Europeia 1994
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O Emprego na Europa 1995 - Comissao Europeia DGV. Relacdes Industriais e Assuntos Sociais
(COM(95)381)

Documento de informacgao para consulta dos parceiros sociais sobre outras formas de trabalho além do
tempo inteiro e com duracgao indeterminada ("trabalho atipico"), Comissdo Europeia. Outubro de 1995

Europa Social: Acompanhamento do Livro Branco. O teletrabalho e o sector informal. Suplemento 3/95. DGV
Comissao Europeia

"Trabalho e Guarda de Criancas: Como concretizar a Recomendacao do Conselho de 1992 que diz respeito a
guarda das criancgas - Guia de Boas Praticas"

Carta Comunitaria dos direitos sociais fundamentais dos trabalhadores. Comissao Europeia 1990

Guia "lgualdade de oportunidades: acgao positiva a favor das mulheres no dominio do emprego" - Direccgao-
Geral Emprego, Assuntos Sociais e Relagoes Industriais Comissao Europeia, ISBN 92 825 7400 8

A evolugdo das modalidades de emprego e da durac¢ado do trabalho e o impacto sobre a forca de trabalho dos
dois sexos - Relatério de Rubery/ Smith/ Fagan para a DGV "Igualdade de Oportunidades" CE, Abril de 1995

Occupational segregation of men and women and atypical work in the EU (A segregacao entre homens e
mulheres no trabalho e os empregos atipicos no seio da UE) - Relatério de Rubery/ Smith/ Fagan para a DGV
"lgualdade de oportunidades" CE, Novembro 1994

Equality driven total quality (A qualidade total fundamentada na igualdade), Relatério de Shapiro / Austin,
CENTRIM - University of Brighton Business School para a DGV "lgualdade de Oportunidades" CE, Outubro 1994

Igualdade e Qualidade: novas direccoes para as mulheres e as empresas - Relatério do Forum Europeu de
Acgao Positiva. Come, Italia, Junho 1994

Licencas especiais concedidas aos trabalhadores que tém criancas - Rede dos modos de guarda de criancas
da Comissao Europeia e outras medidas destinadas a conciliar as responsabilidades profissionais e familiares,
DGV, CE, Janeiro 1994

Boletim "Acc¢oes Positivas" do Grupo de Coordenacgao "Accoes Positivas" da DGV "Igualdade de
Oportunidades" CE, 1995

Boletins sobre as mulheres e o emprego na UE, produzidos pela rede europeia de peritos sobre a posicao
das mulheres no mercado de trabalho, para DGV "lgualdade de Oportunidades" CE, 1994 / 1995

Women have a lot to offer: More efficient human resources utilisation by enhancing opportunities for women
in small and medium-sized enterprises (As mulheres tém muito para oferecer: uma utilizacdo mais eficaz dos
recursos humanos através de mais oportunidades oferecidas as mulheres nas pequenas e médias empresas),
Federal Ministry of Education, Science, Research and Technology, Bonn / Hesse Industrial Training Board, 1993

Europa 93 Empresas e Familias - Comissao das Comunidades Europeias / Ministério Belga do Emprego e
Trabalho, Margo 1992

As Mulheres e a Formacao na Europa. CES, CEEP e UNICE, 1995
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As Mulheres e a Tomada de Decisao nos Sindicatos - publicacao conjunta do CES e da rede de peritos "As
mulheres e a tomada de decisao" da Comissao Europeia





