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Sim, é verdade que os sucessivos confinamentos,
decorrentes da pandemia de Covid, alteraram a nossa
forma de trabalhar. A aceleragao tecnologica que estes
3 anos trouxeram aceleraram (e muito) as novas formas
de comunicagao - libertando tempo e espago
e, até mesmo, as deslocagdes em trabalho.
Mas, em boa verdade, esta realidade é mais significativa
nas grandes urbes e nos servicos e até mesmo no
comércio, cujo online cresceu exponencialmente, que na
indostria. Compreende-se porqué. Nao é possivel
(ainda) produzir a distancia.

E verdade que os governos ocidentais, confrontados com o reverso da globalizagao, pretendem apostar mais na proximidade destas
aos mercados consumidores. O que parece e é uma oportunidade na Europa, temo que seja um desafio muito dificil para Portugal.

E igualmente verdade que, particularmente em Portugal, a nossa populacdo esta envelhecida e o pais nio parece conseguir fixar
estrangeiros, designadamente os mais qualificados, que procuram melhores condicdes no resto da Europa comunitaria.
Veja-se recentemente, o caso dos refugiados ucranianos, que usaram Portugal apenas enquanto nao se reagruparam noutros paises mais

atrativos.

O défice de mao de obra qualificada, particularmente em |IT,
transforma uma oportunidade para Portugal, no contexto europeu -
com um clima, e uma vida que atraem muitos estrangeiros
(inclusive, némadas digitais) - num inferno para as empresas que
pouco mais fazem do que leiloar trabalhadores no mercado,
sem conseguir fixa-los e assim estruturar o seu crescimento
ou apenas estabilizarem. Se se pensa que esta dificuldade nao
se encontra na industria ou na agricultura, é porque se vive
em Marte ou nos corredores de Bruxelas. O turismo no qual
se baseia o essencial do nosso crescimento, ndo tem mao de obra
suficiente.

Se podemos recuar no tempo para encontrar as explicagées para
a situagao em que estamos, parece-me mais importante olhar pelo
vidro da frente do que pelo retrovisor para perceber como saimos
daqui.

Nao saimos com a pesada carga fiscal sobre o trabalho!

Ndo saimos daqui limitando a capacidade contratual livre
nas relagdes de trabalho!

Se nao houver mudangas nestes aspetos, dificilmente sairemos
da situagdo em que nos encontramos. E chego a esta conclusdo,
com a visao macro, mas igualmente chocado com o que se passa
no dia a dia. Vem isto, a propdsito de recentemente constatar
que os agentes politicos parece preocuparem-se se ha agua
para regar o jardim, quando tém a casa a arder. Se nao, constatem a

iniciada (em fim de maio, quando escrevo este editorial) discussao
das baixas para as mulheres pela menstruacio. As vezes penso
que esta tudo doido. Mas, sera que ninguém diz claramente,
que ha e sempre houve baixas por este motivo! Sera que ninguém
pensa que este tipo de medidas limita e retira as mulheres
do mercado de trabalho ou remete-as para fungdes
em que comparativamente ganham menos que os homens!
A minha percecdo, é que muitos pensam como eu, mas a ditadura
do politicamente correto, cala-os. Este silencio é perigoso.

Ao invés, perdoe-se-me a imodéstia, a discussao dos temas desta
nossa edigao sao, mais que actuais, prementes. Em pouco tempo,
somos confrontados com uma pandemia, uma guerra na europa,
com envolvimento indireto das grandes potencias, interrupgdes
na cadeia de fornecimentos, alta generalizada dos pregos
dos combustiveis e uma inflagao como ha décadas nao se via,
com riscos de recessao ou, venha o diabo e escolha: estagflagao.
Esta situagdo afecta a nossa salde mental e no minimo o nosso
equilibrio. Temos forgosamente que encontrar formas de conciliar
da melhor maneira a vida profissional e a pessoal. E no seu
equilibrio, que podemos encontrar a prosperidade e a felicidade,
cujo ideal e percegao é diferente para cada um de nés.

A Humangext como sempre fez, coloca- se no campo das solugées
que traz até si tambhém por esta via.
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NOTICIAS

Dia Mundial
para a Segurancga
e Saude do Trabalho

No dia 28 de abril, celebrou-se o Dia "
Mundial para a Seguranga e Satde .
do Trabalho (World Day for Safety MEDIDAS DE APOIO
and Health at Work), As EMPRESAS

uma comemoragao que teve como objetivo
sensibilizar para a necessidade

i _ O IAPMEI criou uma area que reune toda
de reduzir e prevenir.

a informagao sobre as medidas de emergéncia
langadas pelo Governo a 8 de abril, tendo
em vista a contengao do aumento dos pregos
dos bens energéticos e agro-alimentares,
com impacto na atividade das empresas.

https://www.iapmei.pt/noticias/Aumento-dos-precos-Medidas-de-apoi
https://www.dgs.pt/em-destaque/dia-mundial-para-a-seguranca-e-saude-do-trabalho-pdf aspx 0-as-empresas.aspx

A Seguranga Social langou uma nova plataforma de servigos web que permite a ligagao
direta e segura de comunicagao de dados e informagdes, entre sistemas informaticos,

de forma transparente e simplificada.
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OBSERVATORIO

Rita Baptista | Partner
HEALTHY WORK - LIFE BLEND

A conciliagao da vida profissional e da vida pessoal tem sido uma
preocupacao crescente nos Ultimos anos. De facto, para além
de se afigurar como um dos principais motivadores e objectivos
das camadas mais jovens que chegam ao mercado de trabalho,
tem sido acolhida e procurada transversalmente, chegando mesmo
a ter um acolhimento legislativo crescente.

Assistimos, ultimamente, a tomada de medidas por parte
do legislador e do Governo, no sentido de garantir uma maior
proteccao da conciliagao da vida pessoal e/ou familiar com a vida
profissional, veja-se a possibilidade da flexibilizagao dos horarios
quando existam filhos menores, por exemplo, ou as medidas
conducentes a novas organizagdes do trabalho, como seja
o teletrabalho ou mesmo, a tao falada semana de quatro dias.

POREM, E SE PENSASSEMOS
EM COMBINAR ESTAS DUAS
REALIDADES AO INVES

DE AS CONCILIAR?

Poderiamos pensar numa real integragdo destes dois ambitos, indissociaveis,
da vida de cada um, procurando uni-los de forma equilibrada, em vez
de os conciliar, apenas.

Esta corrente tem vindo a ganhar adeptos que defendem que devemos
procurar o “work-life blend” e ndo apenas “work-life balance”, numa
perspectiva equilibrada e saudavel, realista e ajustada as necessidades
de cada individuo. Esta vertente, implica analisar e procurar integrar
de forma saudavel todas as facetas da nossa vida, nao destacando
ou prejudicando, uma em favor de outra.

Concretamente, o aumento progressivo do ritmo ao nivel profissional,
foi o principal motivador desta reflexdao, sendo cada vez mais
os colaboradores que ndo conseguem gerir a sua vida de forma equilibrada,
conciliando as varias facetas da mesma, o que gera problemas
de produtividade, desmotivagao e pode mesmo levar ao burnout.

Auxiliar os colaboradores a encontrar este equilibrio é uma tarefa
dos gestores de RH, mas nao é uma tarefa facil, pelo contrario, traduz-se num
objectivo complexo que exige esforco e entrega de todos os intervenientes
e que, usualmente, acaba por nao se encontrar nas tarefas prioritarias
de cada um, por falta de tempo. Todavia, tal traduz-se num problema real,
com uma importancia cada vez mais reconhecida que se traduz
em implicagGes reais para as organizagdes (absentismo, desmotivagao, etc).

Ora, tem vindo a perceber-se que os colaboradores nao procuram
apenas o equilibrio entre as facetas da sva vida, mas a convivéncia
entre ambas, uma fusdo que permita enfrentar os desafios
e imprevistos do quotidiano (por exemplo, necessidade de dar
apoio a um filho doente, ou a necessidade de apoiar um
determinado projecto profissional imprevisto mas relevante),
permitindo existir uma real capacidade de agir em fungao das
necessidades a cada momento.

TODAVIA, COMO SERA POSSIVEL
CRIAR-SE ESTA FLEXIBILIDADE?

Cabe a todos os intervenientes permitir esta mudanga e contribuir
progressivamente para a mesma, procurando responder as necessidades
e expectativas de cada um, sendo certo que existem ja alguns pontos
transversalmente aceites como sendo um contributo favoravel as mesma,
nomeadamente clarificar as estratégias das organizagdes junto
dos colaboradores, transmitir os valores das organizagbes e envolver
os colaboradores nos mesmos, o papel dos lideres, incentivar
comportamentos saudaveis nos locais de trabalho.

Os estudos desenvolvidos nesta matéria evidenciam que os colaboradores
com mais flexibilidade ao nivel laboral indiciam menor nivel de stress
e ansiedade no trabalho, bem como na vida familiar, o que representa que sao
mais saudaveis (quer fisica, quer mental) e traduz-se num melhor
desempenho profissional, mais motivados e mais integrados na comunidade
que os envolve.

Esta realidade traz beneficios, para o individuo, para a sua familia,
para a organizagdo em que se insere e na qual colabora e, mesmo,
para a comunidade em geral, pelo que sera, certamente, a tendéncia a seguir
para futuro.
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DESTAQUE

Susana Santos | Partner / COO

QUAL O PAPEL DO LiDER NA CONCILIAQAO
DA INTERFACE TRABALHO -FAMILIA?

0 PAPEL DA LIDERANGA NA CONCILIAGAO DO INTERFACE TRABALHO-FAMILIA

A Gestao de Topo tem um papel fundamental em qualquer aspeto da cultura organizacional. E nao nos iludamos: todas as Organizagdes
tém uma cultura, seja esta reconhecida do mesmo modo por todos os seus intervenientes, ou nao. Nao raras vezes existem desfasamentos
entre a Cultura Ideal e a Cultura Real, e desengane-se quem que pense que a Lideranca nao tem responsabilidade nisto: tem toda.
Isto porque se quem Gere identifica uma Cultura como a Ideal (de Responsabilidade, Orientada para os Resultados ou Promotora
de Felicidade no Local de Trabalho — sdo apenas exemplos) e tem uma Cultura Real profundamente desfasada (de passar
a responsabilidade para o colega do lado, assente em “Eu fiz 0 que me competia, se falhou, nao fui ev” ou “A mim s6 me pagam para isto”)
é porque todas as agdes da Lideranga perpetuam esta visao e nao esta a assentar baterias nas agdes certas.

De nada nos vale indicar que privilegiamos uma cultura de responsabilidade e de respeito pelas hierarquias, se depois somos os primeiros
a ultrapassa-las. De pouco nos serve galvanizar uma equipa para os Resultados, se nao houver uma comunicagao constante dos progressos
e um envolvimento da equipa no sucesso da empresa. De pouco nos serve ter um Departamento da Felicidade na Organizagao, se entendemos
que tal passar por dar fruta fresca aos colaboradores, ou aulas de yoga uma vez por semana — isto estd muito longe de contribuir para
a Felicidade e, tao pouco para a Satisfagao no Trabalho.

Ora, esta introdugao ao tema foi pensada para que todos reflitamos sobre o papel da Lideranga em todos os aspetos da Organizagao
e mais fundamental na sua Cultura. O maior desafio da Lideranca é ser refém dos pressupostos que deseja para a sua Organizagao,
tem de ser o primeiro a nao ultrapassar as proprias diretrizes e linhas orientadoras, mostrando com o seu exemplo que acredita
convictamente nas mesmas.

Papel do Lider na Mudanca

Repensar
ERVEET
Balancgar
com a Equipa Fornecer Linhas

o Resultado Orientadoras
das agoes

Tomar
Medidas
gue Promovam
a Visao

Modelar
o Comportamento
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0 Tema da Conciliagao entre a Vida Profissional, Pessoal e Familiar nao pode continuar a ser ignorado, até porque ha muito deixou de ser
um conceito meramente tedrico e passou a fazer parte do dia-a-dia das questdes de RH. E isso vé-se logo no momento do Recrutamento,
no qual muitos Candidatos so6 aceitam ofertas se existir a hipotese de trabalho remoto ou um regime combinado entre trabalho presencial
e teletrabalho. Com a introdugao do regime de Banco de Horas (o supra sumo da flexibilidade de horario para a maior parte das empresas),
os Trabalhadores habituaram-se a pensar no seu trabalho como uma disponibilizagao do seu tempo para a empresa — pelo que comegaram
a perceber a vantagem da compensagao das horas a mais, com gozo do tempo pessoal.

Entdo, podemos manter a nossa empresa na mesma ldgica
de sempre — é legitimo — mas temos de ter consciéncia de que iremos
perder a corrida para a concorréncia ou outras Organizagdes,
que tiverem a capacidade de olhar para aquilo que os Trabalhadores
procuram. Numa fase em que nao existe mao-de-obra disponivel
no Mercado, ja ndo sao apenas as empresas que procuram os melhores
candidatos, sao também os candidatos que procuram os melhores

empregadores.
Em termos praticos, como é que devemos olhar para este tema? Como
linha orientadora, se quiserem saber por onde comegar,

recomendamos que analisem a Norma Portuguesa 4552 publicada em
2016. Para as empresas Que ja passaram por processos
de certificacdo, sabem que as Normas nos ajudam a pensar
nos requisitos para a implementagdo, manutencao e gestdo de um

Passos para Implementacao do Sistema

Objetivos
Estratégicos

Riscos
e Oportunidades

Processos
de Monitorizagao

ORGANIZAGAO DO TRABALHO

Identificar

= Promover o teletrabalho, trabalho remoto
ou condigdes mistas nas fungdes
relativamente as quais se possa retirar uma
vantagem.

= Estabelecer horarios flexiveis
nomeadamente com recurso a regimes
de adaptabilidade, banco de horas e IHT

Responsabilidades

DESENVOLVIMENTO PESSOAL

areas
a desenvolver e estabeler um plano
estratégico para esta area

Investir na promogao de competéncias
ao invés do conhecimento (que muitas
vezes ¢ adquirido no exercicio da fungao)

Incluir no plano de formagao agdes que
visem corrigir entropias nas equipas -

sistema, neste caso, orientado especificamente para a Conciliagdo
entre a Vida Profissional, Familiar e Pessoal.

Isto ndo implica que pretendam a Certificagdo, mas antes,
que pretendem ir de encontro aos requisitos que ajudardo
a Organizagdo a reposicionar-se nesta area. E evidente que,
se seguirem a via da Certificagao, demonstram aos Colaboradores,
potenciais Colaboradores, Clientes e Fornecedores, o compromisso
que assumiram de uma estratégia voltada para esta area e integrada
nos processos da Organizagao. Esta norma baseia-se em principios
e valores que visam melhorar o bem-estar, qualidade de vida
e satisfagao do Colaboradores.

Assim, e para dar os primeiros passos nesta area deve definir:

Nos passos deve sempre ter em
mente a organizagao do trabalho,

0 desenvolvimento pessoal

dos trabalhadores e equipamentos/-
servicos/beneficios.

Nesses ambitos devem pondera
as varias opgoes:

EQUIPAMENTOS
SERVIOS
BENEFICIOS

de formagao = Disponibilizar equipamento informatico
compativel com trabalho remoto

de trabalho
necessidade

= Reorganizar 0s espagos
designadamente para a
pontual de trabalho presencial

= Reorganizar  espagos de  trabalho
de modo a que rapidamente se possam criar
situagdes de Trabalho em Equipa sempre

teambuilding gue necessario
= |mplementar novas medidas
de planeamento e  organizagao = Promogao de novas formas = Repensar  beneficios e  associa-los
do trabalho de acolhimento: que permitam ao novo a concretizagdo de objetivos
colaborador interiorizar a  cultura e desempenhos
e procedimentos, mas também trazer
= Proibigao do contacto com fins profissionais espirito critico e criatividade a equipa = Estabelecimento de protocolos

fora do horario de trabalho
= Envolvimento

e parcerias com beneficios para

das familias os trabalhadores.

dos trabalhadores em eventos da empresa

Se tem ainda dividas sobre o retorno que o investimento nas pessoas pode trazer para a sua Organizagao,
deixamos como reflexao os resultados evidenciados nos estudos nesta matéria:

» Melhoria da imagem da Organizagdo e / Marcas associadas no Mercado, perante Clientes, Fornecedores e Concorrentes;
« Aumento da produtividade e consequentemente da competitividade que a Organizagao pode trazer;
« Maior capacidade de Reter o Talento na Organizagao e melhorar a Atragao de Novos Talentos.
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CONSULTORIO JURIDICO

Catarina Luis | Sécia, Advogada na Lacerda Dias & Associados — Sociedade de Advogados, R.L
MOBBING- ASSEDIO MORAL NO TRABALHO

Nao se pense que o assédio moral é um fenémeno recente, apesar
da expressao mobbing trazer um crivo de modernidade. Na realidade
inexiste um conceito estanque para esta figura, assumindo a mesma
uma multiplicidade de defini¢des, formas e tipos.

Hein Leymann afirmou que o local de trabalho é o “Gltimo
campo de batalha no qual alguém pode aniquilar outrem
sem correr o risco de chegar, sequer, a ser processado”.
Mencionando ainda “de todas as pessoas que chegam
anualmente ao mercado de trabalho, uma em cada quatro
sera vitima de mobbing, pelo menos uma vez ao longo da
sua carreira”.

Mobbing, define-se como um comportamento persecutério
no local de trabalho, com vista a criagdo de um ambiente
hostil, perturbador e degradante. Os nossos tribunais, por
exemplo no Acérdao TRL proc. n°® 830/06.0TTVFX.L1-4,
definiram-no como ‘“pratica insana de perseguicdo
metodicamente organizada, temporalmente prolongada,
dirigida normalmente contra um so6 trabalhador que, por
consequéncia, se Vvé remetido para uma situagao
desesperada, violentado e frequentemente constrangido
a abandonar o seu emprego, seja por iniciativa propria
ou ndo.” Distinguindo-se de meros conflitos isolados,
gue ndo se prolongam no tempo, bem como, do préprio
poder de diregdo, que tem como Oltima ratio rentabilizar
a mao de obra, impondo por vezes condigées menos
favoraveis para maximizar a margem lucrativa, nao lesando
direitos fundamentais.

No Cédigo do Trabalho, apenas em 2003 foi consagrada
a figura. Na redagdo do artigo 15° do CT, o empregador,
bem como todas as pessoas singulares que o representem
e o trabalhador, tém o direito a protecdo da sua integridade
fisica e moral. Ja o artigo 127° do CT, enumera os deveres
do empregador, sendo obrigacao essencial o respeito
e tratamento do trabalhador com urbanidade e probidade,
proporcionando-lhe condigdes de trabalho favoraveis para
um salutar desenvolvimento fisico e moral.

Ou seja, justifica-se a partir do quadro normativo,
a proibigao de assédio por parte dos superiores, que tém um
dever de zelar pelos trabalhadores, promovendo a insergao
de um Cddigo de Conduta, fomentando o combate
a situagdes de assédio. Nesses termos, quando a entidade
empregadora tiver conhecimento de qualquer situagao
passivel de integrar assédio, devera instaurar procedimento
disciplinar, podendo mesmo, consoante o caso concreto,
aplicar a sangdo de despedimento com justa causa.

Veja-se também que o trabalhador assediado e as
testemunhas que forem indicadas, passam a estar
protegidas, ficando a salvo de processo disciplinar,
exceto se existir dolo. Ou seja, fomenta-se a protegao do
assediado e das testemunhas, exceto se estes
intervenientes tiverem agido de forma dolosa, ou seja,
com o intuito de prejudicar a pessoa que incriminam.

Ndo obstante, os proprios trabalhadores assumem
uma panoplia de deveres para com os superiores.
Os trabalhadores terdao assim de tratar de forma digna
o empregador, respeitando a sua integridade.
Tal normativo justifica a figura do assédio por parte
dos subordinados aos superiores hierarquicos, um assédio
vertical ascendente, que apesar de menos expressivo
nao deixa de existir e ser condenado. Apesar da sua
posicao hierarquicamente superior, os empregadores
nao deixam de ser humanos, usufruindo dos mesmos
direitos que os trabalhadores, exigindo-se respeito
mutuo.

0 empregador assume uma posigdo de garante face aos
trabalhadores, devendo esforgar-se por prevenir e erradicar
as situagdes de assédio na empresa, uma vez que esta
situacdo consubstancia justa causa de rescisdo do contrato
de trabalho pelo trabalhador, o que podera potenciar
indemnizagdes e encargos para a empresa.

Face a tal, apela-se desta forma
a boa-fé no exercicio das funcdes
de cada um dos intervenientes

no ambito laboral.
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PERFIL RH

Entrevista efetuada por Cristiana Gomes
FARPEDRA - DESAFIOS DA CONCILIACAQ DA VIDA PESSOAL E PROFISSIONAL

A vida pessoal e a profissional sdo os pilares da vida _ o
de qualquer ser humano. Com a realidade do teletrabalho, - . T - A,
a vida pessoal e profissional sofrev alteragdes i

e determinou a necessidade de nos reorganizarmos ®
e encontrarmos diferentes estratégias de gestao

e equilibrio entre ambas, no entanto, naturalmente Farpedra
que surgiram desafios. " . Outstanding Limestones
Uma vida profissional saudavel tem como consequéncia : ‘ o

uma vida pessoal e familiar saudavel, e vice-versa, # '
deve existir um equilibrio entre as duas. '

|

Na realidade da Farpedra, quais foram os principais impactos nos tempos pandémicos

Foi sobretudo gerir o medo da doenga e do contdgio entre os trabalhadores e familia, de forma a controlar o absentismo. O medo quando
instalado funciona em massa, e que poderia levar ao encerramento da empresa, para evitar esse impacto, utilizamos todos mecanismos
de transferéncia de informagdo dentro da empresa, executamos com rigor todas as medidas recomendadas pelo SNS, bem como
as do plano de contingéncia da empresa, a antecipacao na acdo foi o melhor procedimento, assim evitamos o contagio dentro
da empresa e mantivemos a nossa atividade dentro da normalidade, a confianga e a eficiéncia do plano de contingéncia evitou impactos
maiores dentro da empresa.

Nesta fase implementaram o teletrabalho? Para as funcées em que nao implementaram

por questdes praticas, como se organizaram?

Nao foi necessario adotar essa medida. A nossa atividade principal de extracdo de blocos é ao ao ar livre; a nossa unidade fabril
é espagosa e permitiu que cada funcionario operasse uma maguina com mais de 4 metros de distanciamento; nos escritérios cada
funcionario tem um gabinete; o atendimento ao publico- interditamos a entrada de pessoas nas instalagdes, demos prioridade a troca
de informagao pelas redes socias; aumentamos e criamos novos espagos sociais e refeitorios para os trabalhadores.

Sente que com a realidade do teletrabalho a vida pessoal e profissional se misturaram?

Podera haver essa dificuldade quando se trabalha em casa, mas penso que sera uma questao de organizagao e adaptacao, os Portugueses
ndo tinham esse habito e com a Pandemia foi imposta essa condigdo sem que houvesse uma adaptagdo ou experiéncia prévia,
principalmente a falta de recursos didaticos e tecnolégicos criaram grande stress, nos trabalhadores e familias.

Que implicagdes isso tera tido na sade mental dos colaboradores?

Felizmente os meus colaboradores nao sentiram grande pressao dentro da empresa, que os levasse a niveis de stress ou ansiedade
a ponto de comprometer a sua salde mental, tentamos ter sempre um ambiente seguro e livre de Covid a nivel interno, sensibilizamos
intensivamente os colaboradores para a questdo dos convivios entre familia, amigos, e outros habitos que originassem o contégio pelo
covid. Existe na empresa a nogao e o conceito que todos somos familia e devemos cuidar uns dos outros, como tal, o bem-estar de cada
um dentro e fora da empresa é importante para a organizagao.

As consequéncias desta pandemia ndo sdo mensuraveis no tempo imediato, temos que contar com as implicagdes que a longo prazo tem
na salde mental das pessoas, estamos atentos e conscientes dessa realidade e na necessidade de atuarmos para suprimir esses danos
se surgirem. Em viver dentro da empresa momentos felizes e divertidos em grupo.
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Qual o papel dos RH no cuidado com a sadde mental dos colaboradores?

Mantendo com os colaboradores uma abordagem aberta, honesta e sensivel, conhecer a realidade de vida de cada um, e prestar todo
0 apoio necessario.

0 que poderao as empresas fazer para prevenir?

As empresas ou seja a Administragao e RH devem ter sempre presente, que o bem-estar e a qualidade de vida no trabalho, reflete-se em
todas as dimensdes de vida dos seus colaboradores, um funcionario passa pelo menos 8 horas do seu dia dentro da empresa, passa mais
tempo no trabalho do que com a sua familia, os bons momentos sao o antidoto.

“FARCOOL- Programa da qualidade de vida no trabalho” visa realizar varias agdes dentro e fora da empresa que promovam o bem-estar
fisico, emocional e psicolégico de todos os colaboradores, e Plano esta em desenvolvimento, mas conta ja com algumas agdes realizadas
e outras em curso (fisioterapia, atividades ludicas, animagao e incentivo ao espirito de equipa).

Para si, qual é a importancia de conciliar a vida pessoal com a profissional?

0 bom envolvimento dos colaboradores na empresa, é proporcional ao seu sentimento de pertenca ao trabalho, é sentir bom acolhimento,
aceitacao, valorizagdo pela empresa e colegas, permite o colaborador sentir-se seguro enquanto profissional e pessoa, este “insight”
dentro da empresa promove o espirito de equipa. A empresa concilia sempre as atividades, trabalho, formagdo e agdes que visam
melhorar a qualidade de vida, com o horario de trabalho diurno,

entre as 08h e as 17h, de modo a permitir que os trabalhadores |

estejam com as suas familias ao final da tarde. o

Que consequéncias vé na falta de equilibro
entre os diversos setores da vida
do trabalhador?

A falta de equilibrio entre a vida profissional e pessoal resultam
em absentismo, falta de produtividade, falta de responsabilidade,
desinteresse pelo trabalho, relagdes tensas entre colegas
e superiores hierarquicos, sentimento de ndo pertenga, pouca
permanéncia na empresa.

Quais as estratégias que considera mais
relevantes para equilibrar as duas (vida pessoal
e profissional)?

A existéncia do Banco de Horas, permite para o trabalhador poder
usar desse tempo para necessidades da sua vida pessoal e familiar.

O que os RH podem implementar para resolver
o problema e propor um maior equilibrio entre
vida pessoal e profissional?

Horario Flexivel, teletrabalho, semana de quatro dias.




M,

CONSULTORIA EM RECURSOS HUMANOS

UMA EMPRESA, UMA VISAQ

DISTRIWAY tntrevista efetvada porTénia Rosa | HR Consultant

A Distrimay é uma Empresa
dedicada ao transporte de
mercadorias e, ao servico de
entregas expresso e
personalizado. Foi constituida em
2013 atvando em 4 areas
principais: Logistica, Transportes
ao domicilio, Distribuigdo de
medicamentos e Distribuigao de eletrodomésticos, no grande comércio, com servigos de estafeta entre Lishoa e as principais cidades
do pais. E uma Organizagdo jovem que em muito pouco tempo atingiu uma dimensao significativa quer do ponto de vista do nimero
de colaboradores, quer até da sua expansao geografica, contando com parceiros mundial e nacionalmente conhecidos.

Dado que sdo uma Organizagao jovem, facilmente se pensa que sera gerida com alguma informalidade, mas o V/crescimento
e os anos de experiéncia, obrigam a uma gestao mais profissional. Quais foram os principais desafios que tém sentido,
no ambito de Recursos Humanos, ao longo deste percurso?

Temos sentido alguma resisténcia na aplicagao de regras e normas que até entao devido ao "informalismo" que se vivia acabaram
por ser banalizadas. Consideradas por nés importantes, estas normas e regras banalizadas pela equipa acabaram por
se demonstrar necessarias, esforcando e prejudicando por vezes os servigos, tendo nao sd que reagir em vés de prevenir.
Outro obstaculo deve-se ao facto de ambos os sécios serem jovens em relagao a alguns elementos da equipa, que por vezes,
descuidam a sua missao em prol da hipotética experiéncia que acreditam ter.

Com a maturidade profissional que vao atingindo, uma das V/preocupagées sera a melhoria das condigdes de trabalho,
a fim de atrair e reter os melhores profissionais, como grande parte das Organizagdes. Que mecanismos e medidas tém
utilizado para o fazer?

Em 2020/2021 face ao estado pandémico em que nos encontravamgs, e aos consecutivos confinamentos, que acabaram por nos
ser alheios pois felizmente nunca encerramos servigos, antes pelo contrario, optamos por ter uma postura mais defensiva,
uma preocupagao com os nossos e com as suas familias e a instabilidade por que se passava nesse tempo. Em 2022, juntamente
com a HG, tivemos que tomar medidas mais "pro-empresa", ambicionamos assim ser mais detalhados e precisos com os nossos
funcionarios, garantindo fungdes, e responsabilidades, que no futuro, esperamos nos dés as ferramentas para "acarinhar"
mais e melhor os nossos

Dada a V/atividade profissional — transporte e entregas expresso — sentiram nesta conjuntura atipica que ainda
atravessamos, alguma vantagem ou oportunidade no negocio? Por exemplo, com o acréscimo das vendas online, sentiram
algum impacto?

Sim, os periodos pandémicos mais afincados vieram reforgar isso mesmo, notamos que o cliente esta muito mais auténomo
e muito mais "digital", quer disponibilidade e facilidade, ja nao se perde tanto tempo a procura nos espagos comercias. Esta nova
mentalidade, que é transversal a praticamente todas as geragdes adultas, veio potenciar muito o nosso conceito de entregas
e isso é notorio nos volumes que atingimos em 2022. Tudo isto associado ao mote "rigor e qualidade" veio dar um impulso
significativo a visibilidade da nossa marca.
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E cada vez mais frequente, com as elevadas exigéncias de mercado bem como de clientes, potenciando o excesso de horas
de trabalho, falarmos em burnout - exaustdo emocional, despersonalizagao e perda de realizagao pessoal — que leva
ao esgotamento fisico, mental e psiquico, associado ao stresse no trabalho.

Tem registado na V/ Organizagao, algum sinal deste sindroma? Independentemente disso, quais as principais preocupagdes
da Organizacao sobre este tema?

E um facto que este ramo é muitas vezes exaustivo, o facto de se andar na rua, e de se estar sujeito a “N” fatores que podem
influenciar o servigo coloca um enfase na palavra stress quando se fala de expresso. O Stress fisico existe de igual modo, devido
ao0s pesos e a0 manuseamento de cargas no entanto aquando das contratages tentamos sempre optar por profissionais mais
capacitados fisicamente e por principalmente esclarecer e detalhar as fungées. Dizemos que é facil de fazer, no entanto é pesado,
as nossas zonas geograficas de influéncia tém muitas areas pedestres e de prédios com mais de 5 andares em gue por vezes
o elevador nao é recurso, sim é cansativo e pesado.

No entanto temos sempre uma equipa a analisar e auditar o processo de entrega de modo a reforcar as equipas e a apoiar as suas
necessidades. O pessoal de armazém esta exposto a um stress diferente, lidamos com entradas e saidas de mercadoria, cargas
e descargas e horarios e parceiros, 0 que por vezes nao corre como previsto, no entanto acreditamos piamente que se deve
a algum descontrolo das fungdes, e o querer fazer tudo, sem delegar, mesmo sabendo que a equipa tem mais profissionais
competentes.

Que ferramentas, estratégias e medidas utilizaram ou utilizariam para minimizar e resolver este tipo de sintoma?

Neste momento as medidas que iremos aplicar ainda ndo sao detalhadas, estamos em processo com a HG para desenvolver
ferramentas nesse sentido.

Por serem uma Organizagdo jovem e com ideias inovadoras, sem medo dos desafios, concordam com a maxima

de que “a mudanca da cultura organizacional é o fator principal para que as Organizagaos passem a considerar o Burnout
como sua responsabilidade e, invistam em agdes que promovam o cuidado e bem estar de toda sua equipa”? Porqué?

Sim concordamos, e a Distriway esta e sempre esteve voltada para "os seus', no entanto a atividade esta muitas vezes
sobrecarregada devido a concorréncia pouco qualificada que faz com que os parceiro se apoiem em nés para atingir um indice
de qualidade superior. Como referido no ponto anterior, até entao nao tinhamos ferramentas detalhadas nesse sentido,
mas com o processo acompanhado pela HG acreditamos tragar um objetivo favoravel nesse sentido.

Um dos desafios atuais de Empregadores e Colaboradores, sera promover e conseguir a conciliagdo da vida pessoal
e profissional. Qual o papel do lider na conciliagao da interface trabalho-familia?

Na Distriway tentamos, embora ultimamente face as adversidades bem conhecidas de todos nés, ndo esteja tao presente, que os
funcionarios tenham horarios fixos e 0 mais previsiveis possivel, muitas vezes sobre o sacrificio da equipa de gestao, facilitamos
a deslocagao por meios da empresa, dispensas aquando antes do horarios entre outras coisas que juntas podem dar mais alguma
gualidade ao funcionario em servico.

0 que aconselha aos jovens empreendedores, que queiram langar-se no mercado de trabalho, para motivar e reter os seus
recursos humanos e, permanegam alinhados com a missao da Organizagao?

Acima de tudo recomendamos ponderacao, e uma estratégia para cada area de servico, seja RH, Gestao ou Operagao,
e se puderem que pecam o apoio a equipas como a da HG que pode colmatar falhas de conhecimento ou gestao fulcrais.
Ser reativos nos dias que correm esta fora de questdo a demasiadas variaveis que podem afetar os servicos de ponto a ponto,
é por imprescindivel ser preventivo e ponderado e ter um plano de accao sempre bem detalhado, seja de implementagao,
de operagao ou até numa fase menos boa de contengao de danos. Acreditamos que em quase 9 anos de existéncia podemos
ter alguns exemplos praticos neste campo.
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PORTUGAL SOBE TRES LUGARES NO iNDICE
DE DIGITALIDADE DA ECONOMIA E DA SOCIEDADE
DA COMISSAO EUROPEIA

Em 2021, Portugal subiv trés lugares no indice
de Digitalidade da Economia e da Sociedade (IDES)
posicionando-se em 16.° entre os 27 estados-membros
da Uniao Europeia. Esta ascensao deveu-se a aposta
no desenvolvimento digital da sociedade e da economia
nacional que resultou no alcance de novas metas.

Em 2021, o IDES foi simplificado passando a ser composto
por 33 indicadores, estando alinhado com os objetivos
digitais da Europa para 2030 ( Bussola Digital 2030),
abrangendo 4 dimensdes, nomeadamente, capital humano,
conetividade, empresas e servigos. Neste ambito, segundo
os dados da Comissdao Europeia, Portugal apresentou
uma subida em 13 destes indicadores.

COVID19

INVESTIMENTOS NA TECNLOGIA E NA SAUDE
DURANTE NO POS PANDEMIA

De acordo com os dados da CB Insights, a plataforma
norte-americana  de  inteligéncia de  mercado,
o investimento global na saode digital em 2021 rondou
os 57,2 bilhoes de dolares, traduzindo-se num aumento
de 79% em relagdo ao ano anterior.

A pandemia por Covid -19 trouxe grandes mudangas
no mundo e em todas as areas da sociedade. A area da

» No ambito do capital Humano, ocorreu uma subida saude foi aquela que mais sofreu, de uma forma positiva,

de 6 posicoes, 11% total, no que toca a especialistas
em tecnologias da informagdo e conhecimento -
contribuindo também para o aumento expressivo
das mulheres, que atingiu 22% do total colocando Portugal
em 9.° lugar neste dominio e acima da média da Unido
Europeia.

« No dmbito de conetividade, Portugal ocupa dos primeiros

lugares quanto a adesdo a banda larga fixa rapida
e também a cobertura de rede fixa de capacidade
muito elevada. Relativamente a cobertura em 4G
em alojamentos, encontra-se acima da média da Uniao
Europeia, tendo alcangado 99,9% entre o total
de operadoras moveis.

= Nas empresas, Portugal encontra-se em 1° lugar no novo

indicador da transicdo gémea (digital verde) que reflete
a adogao de tecnologias digitais com impacto
na sustentabilidade ambiental. Salienta-se também
a subida de um lugar, passando a estar em 4.° lugar
no indicador relativo ao volume de negdcios do comercio
eletronico pelas pequenas e médias empresas.

« Na administragao publica, Portugal esta acima da média

da Unido Europeia, distinguindo-se no tema
da disponibilizagao de servigos pUblicos digitais.

https://www.portugal.gov.pt/pt/gc22/comunicacao/noticia?i=potugal-sobe-t
res-lugares-no-indice-de-digitalidade-da-economia-e-da-sociedade-da-comis
sao-europeia-

avangos na sua restruturagao em termos tecnolégicos.
Neste novo mundo pos pandemia surgiram outros cenarios
que até aqui nao tinham sido explorados, como a evolugao
da telemedicina e as novas aplicagdes madveis
que permitiram tornar muito mais eficiente e rapida a vida
em tudo o que se refere a area da saude.

https://www.cbinsights.com/

ARTIGO: GREAT RESIGNATION E SAUDE MENTAL
(IN RHMAGAZINE)

A pandemia da COVID-19 veio pdor em causa muitas
questdes e situacdes de vida que até aqui nao tinham
sido postas em causa. A passagem pela mudanga,
a incerteza, a vulnerabilidade a duvida, levaram as pessoas
a repensarem sobre os seus objetivos de vida, a valorizarem
a sua saude mental, e consequentemente a fazer mudancas
de teor profissional e pessoal.

https://rhmagazine.pt/artigo-great-resignation-e-saude-mental/
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I [EER e |le Consultant ,
TRABALHO E FAMILIA OU TRABALHO OU FAMILIA?

Quando pensamos na dualidade trabalho e familia e trabalho
ou familia importa distanciarmos para podermos comegar
a ver o que é que estes conceitos envolvem, nomeadamente
nogdes centrais quando se trata de Recursos Humanos,
tais como: necessidades, motivacao, experiéncias de vida,
oportunidades, entre outras.

Se considerarmos que as necessidades sao o motor. Podemos
considerar que as motivagdes, experiéncias, oportunidades
entre outras séo o “alimento” para chegarmos a um unico fim
a SATISFACAO.

Ao olharmos para as organizagdes, trabalhadores, mercado
de trabalho é inequivoco que os tempos mudaram, e com eles
mudaram também as exigéncias profissionais fazendo com
que o trabalho ja nao seja apenas visto como meio
de subsisténcia, mas também como meio de realizagao pessoal
e consequentemente a SATISFAGAO da felicidade humana.
E, por isso, inevitavel associar o trabalho, a vida profissional,
a vida pessoal, olhando para o lado profissional como meio
de promogao da vida pessoal e articulagao entre ambas.
As pretensdes dos colaboradores atualmente ja nao sao
as mesmas de ha poucos anos. Se nas décadas passadas,
se privilegiava a estabilidade e o tipico trabalho para a vida,
o trabalhar muito para ganhar muito, hoje em dia, ja nao é bem
assim. Existem outras exigéncias, nomeadamente: o salario
emocional, a flexibilidade horaria e a qualidade de vida
assumem cada vez maior importancia nas preferéncias junto
dos trabalhadores.

Entdo qual a melhor forma de atingir a satisfagao?
Privilegiando o trabalho? A familia? Ambos? Em que medida?

Esta discussao pode ter duas perspetivas diferentes,
pois se por um lado podemos olhar o investimento
que efetuamos no trabalho e na familia como alternativas
opostas. Onde se, procuram solugdes em sistemas de ldgica
e onde se privilegia um ou o outro. Aqui colocamos a tonica
no conflito entre as empresas e os trabalhadores. O que faz
com que ambos tentem encontrar razdes e provas para
sustentar posigdes extremadas, perdendo a visao global
e deixando de ver as potenciais sinergias obtidas pela
promogao simultanea de um e outro.

Comegamos por definir estes conceitos como
dualidade/confronto, e sera assim que estes devem ser
vistos? Ou devem consubstanciar uma realidade coesa
e articulada?

Entdo importa novamente afastamo-nos para melhor
percecionarmos: De que confronto falamos? Falamos do conflito
de valores, entre a dedicagao a vida pessoal e contexto familiar,
a concorrer com a ambicdo e o desejo de solidificar carreira?

HUMANGEXT

Trata-se assim de priorizar ou menorizar uma faceta face
aoutra? Estas questdes levam-nos a ponderar outra perspetiva
de pensamento, que tem ganho reconhecimento nos Gltimos
anos, temos o investimento no trabalho e na familia,
ndo como alternativas opostas, mas interligadas e sinergéticas.

Contudo, nao podemos deixar de ressalvar, que este é e sera
o cenario ideal, para onde as Organizagdes terao
inevitavelmente de caminhar, pois os trabalhadores que nelas
estdo a ser admitidos assim o exigem. Mas estes conceitos nao
fardo sentido em todas as organizagdes. Pois por muito que
se proclame que é possivel conciliar perfeitamente todas as
estas facetas, a verdade é que o equilibrio pode tender demorar
0uU mesmo nao aparecer e, em contrapartida, surge a frustragao,
a fadiga, o cansago. Exemplos disto passam pelo stress, falta
de sono, saltar de refeicbes por falta de tempo.
E do conhecimento geral como o stress profissional tem afetado
a vida dos trabalhadores, é também sabido que este em casos
extremos, pode levar, a doengas como o esgotamento,
a depressao e o burnout. E apesar de por vezes banalizado,
pois é considerado “doenga da moda” o burnout, € um fenémeno
cada vez mais corrente e preocupante, que se assume nas varias
esferas: individual, social e organizacional, porque advém
do lado profissional, desencadeia efeitos ao nivel da saude.
O que tera consequéncias a todos os niveis nomeadamente
profissional, aumento do absentismo e turnover.

Entao devemos fazer um ponto de reflexdao e pensar:
para onde devem as organizagdes caminhar?

Num primeiro momento as organizagdes devem olhar para
as politicas formais e informais da conciliagdo da vida pessoal
e profissional. Se é inequivoco que as politicas formais séo
obrigatdrias, entao importa que os gestores se debrucem sobre
as politicas informais. Estas dizem respeito as politicas
gue nao sao ohrigatérias por lei, passiveis de serem ou ndo
implementadas pelas organizagdes de acordo com
necessidades especificas dos seus colaboradores. Exemplos
destas podem ser: Licengas para pais e maes trabalhadores/as;
promocao no posto de trabalho; redugdo de horario e regime
flexivel; incentivo a maior participagao do pai na vida familiar;
flexibilizagdo da organizagao do trabalho, entre outras.

Tem uma organizagao e nao se revé nestas possibilidades
procure ajuda especializada pois as solugdes nao sao universais,
mas havera com certeza solugbes adequadas a realidade
de cada organizagdo. Assim, recomenda-se a identificagao
e aplicagdo de medidas, em busca das solugdes que mais
se adequam, simultaneamente, a realidade de um Pais,
organizacdo e colaborador. A verdade é que “o Caminho faz-se
caminhando” e cada passo dado pelas Organizagdes neste
sentido faz com que figuem cada vez mais perto de obter
uma maior satisfagdo nos colaboradores, uma maior retengao
e uma diminuicao do turnover. B
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DESFRUTAR

UM FILME - Homens de Negacios

AVES0: GRANDES NEGOCIDS PODEM CARSAR DANODS

0 filme conta a histdria de trés executivos de sucesso que perdem o seu emprego de forma inesperada devido a uma grande crise
que abalou a economia americana.

Bobby, Phil e Gene encontram-se numa situagdo desesperante, onde lutam para encontrar um novo emprego e manter o estatuto e estilo
de vida que mantiveram até entdo. Os trés empresarios, deparam-se com novos desafios na sua vida profissional e pessoal e nao tendo
outra escolha, sdo obrigados a sair da sua zona de conforto e procurarem outros empregos que nada tém a ver com as habilitagdes
que exerceram a vida toda e comegarem tudo do zero

UM LIVRO - A Bailarina de Auschwitz

Edith | Este livro conta a historia de Edith Eger de 16 anos que foi enviada para um campo
A1 gl ~ .
BA 1 i de concentragao em Auschwitz.
allarina

deAlischwitz

e T - Ao passar por experiéncias inimaginaveis, a autora conta como foi a sua experiéncia do Holocausto
e todas as historias extraordinarias das pessoas que conheceu e ajudou nessa altura. Hoje em dia,
é uma psicéloga reconhecida internacionalmente e os seus pacientes incluem mulheres vitimas
de abusos e soldados com sindrome de stress pds-traumatico.

Edith Eger explica como a mente de muitos de nos se tornou numa prisao e mostra como a liberdade
é possivel quando nos confrontamos com o nosso sofrimento.
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UM LUGAR - Mercado Medieval de Obidos

Uf@aﬁﬁz{@
OBIDOS

Mercado Medieval
Medieval Fair

21~ 51 Jn!ﬁu ;_ml,y 2022 p‘}

ohidos pt

O Mercado Medieval de Obldos abriu portas a dia 21 a 31 dEJU|hO de 2022. Nesta data
as ruas da Vila Medieval de Obidos encheram-se de cor, musica, cheiros e trajes tipicos
da Idade Media, uma verdadeira viagem no tempo.

Neste mercado, encontram-se desde artesaos e mercadores, a camponeses e cavaleiros da época. Um local onde podera assistir
a teatros, musica, recriagao historica e muita animagao.
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2° SEMESTRE DE 2021

0 Tribunal Constitucional analisou as alterafﬁes ao Codigo de Trabalho, e concluiu pela inconstitucionalidade de parte do artigo

do periodo experimental (Acérdao do Tribuna

1° SEMESTRE DE 2022

- 0 Salario minimo nacional foi atualizado em Portugal
Continental e nas Regides Autonomas, entrando em vigor
a 01/01/2022.

SMN Continente 705.00€
SMN Madeira 723.00€
SMN Acores 740.25€

- 0 Cadigo do Trabalho foi atualizado no que diz respeito
as faltas por morte de familiar, em concreto foi alargado
o periodo referente a falecimento de filho, passando de 5 para
até 20 dias consecutivos.

PRINCIPAIS OBRIGA(;f]ES NA AREA DE RH
Documentos que devem estar afixados em cada local de trabalho

1- Horario de Funcionamento (se aplicavel)
2 - Mapas de Horario de Trabalho
3 - Alteragao do horario de trabalho (se for de duragao superior a
uma semana)
4 - Mapa de férias (a partir de 15 de abril e até 31 de outubro)
5 - Plano de Formagao Profissional
6 - Informagao sobre parentalidade e ndo discriminagao
7- Codigo de Conduta para a prevengao e combate ao assédio
no trabalho
8 - Regulamento Interno (caso exista)
9- Direitos e Obrigagdes do Sinistrado e Responsaveis
(minuta da ACT)
10 - Quadro de Pessoal (copia do anexo A do Relatério Unico)
11 - Informagao de posse de camaras de vigilancia (caso existam)
12- Informagao relativa a existéncia de postos de trabalho
permanentes que estejam disponiveis na empresa
13 - Informagao sobre a IRCT aplicavel (CCT ou outra)
14-Plano de contingéncia de prevencdo da COVID-19
(enquantose aplicar)

ASSOCIA(;OES COMERCIAIS E EMPRESARIAIS
» Alteragao salarial - CCT entre APICCAPS e FESETE (BTEN°1de08/01/2022)

« Alteracao salarial - CCT entre APFS e STAD (BTE N° 2de 15/01/2022)

« Revisdoglobal - CCTV entre ACIF, CCIM e FESAHT (JORAM, Il Série, N°4 de 24/01/2022)

« Alteracao salarial - CCT entre APFS e STAD (JORAM Il Série,n° 3 de 08/02/2022)

« Alteragdo salarial - CCT entre URMA, SINTAP e SINDESCOM
(CCTn°3de 15/02/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre ACISAT e FEPCES (BTE N° 11 de 22/03/2022)

+ Alteracao salarial - CCT entre APFS e STAD (JORAM, l1l Série, N° 05 de 18/03/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre Camara do Comércio e IndUstria
de Ponta Delgada e SITACEHT (CCT N° 8 de 17/03/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre Camara do Comércio e IndUstria
de Ponta Delgada e SITACEHT (CCT N° 9 de 17/03/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre Camara do Comércio e IndUstria
de Ponta Delgada e SITACEHT (CCT N° 10 de 17/03/2022)

» Alteragao salarial - CCT entre ADCP e SETAAB (BTE n° 19 de 22/05/2022)

Constitucional n.° 318/2021). Em concreto:

+ Revisao global - CCT entre ACIF, CCIM e Sindicato dos Trabalhadores

Rodoviarios e Atividades MetalUrgicas da Regido Auténoma
da Madeira (JORAM 11 Série, N° 06, de 08/04/2022)

« Alteragdo salarial - CCTV entre ACIF CCIM e SITAM

(JORAM, 111 Série, N° 06, de 08/04/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre ACRAL e CESP (BTE N° 20 de 29/05/2022)
» Revisao global - CCT entre ACIF e RAM (JORAM, 111 Série, N° 07 de 10/05/2022)
« Revisao global - CCT entre ACIF—CCIM e Sindicato dos Trabalhadores

da Industria de Bordados, Tapegarias, Téxteis e Artesanato da Regido
Auténoma da Madeira (JORAM, 111 Série, N° 07, de 10/05/2022)

« Revis3o global - CCT entre Associagdo dos Industriais e Exportadores

de Bordados e Tapegarias da Madeira e Sindicato dos Trabalhadores
da Industria de Bordados, Tapegarias, Téxteis e Artesanato da Regido
Auténoma da Madeira (JORAM, 111 Série, N° 07 de 10/05/2022)

« Revis3o global - CCT entre ACIRO e CESP (BTE N° 21 de 08/06/2022)

» Revisao global - CCT entre ADCP e SITESE (BTE N° 24 de 29/06/2022)

« Revis3o global - CCT entre ANCIPA e SETAAB (BTE N° 24 de 29/06/2022)
« Acordo de adesdo - CCT entre SPdH, SIA e STHA (BTE N° 24 de 29/06/2022)

HOTELARIA E RESTAURAGAO
« Alteragdo salarial - CCT entre AHRESP e SITESE (BTE N° 21 de 08/06/2022)

INDUSTRIA E COMERCIO ALIMENTAR

« Alteragdo salarial - CCT entre ANIL e Sindicato dos Profissionais
de Laticinios, Alimentagao, Agricultura, Escritérios, Comércio,
Servios, Transportes Rodovirios, Metalomecanica, Metalurgia,
Construcao Civil e Madeiras (JORAM, 1l Série, N° 3, de 13/01/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre ANCAVE e SETAAB (BTE N° 19 de 22/05/2022)
« Alteracao salarial - CCT entre ANIL e Sindicato dos Profissionais de

Lacticinios, Alimentagao, Agricultura, Escritdrios, Comércio, Servigos,
Transportes Rodoviarios, Metalomecanica, Metalurgica, Construgao
Civil e Madeiras. (BTE N° 19 de 22/05/2022)

« Alteragao salarial - CCT entre ADIPA e SITESE (BTE N° 20 de 29/05/2022)
« Alteragao salarial - CCT entre ADIPA e SITESE (BTE N° 21 de 08/06/2022)
« Alteracao salarial - CCT entre ANIL e FESETE (BTE N° 24 de 29/06/2022)
« Alteracdo salarial - CCT entre ITA e FESAHT (BTE N° 24 de 29/06/2022)

INDUSTRIA, ENERGIA E TRANSPORTES

« Alteragao salarlal CCT entre APIO e FIEQUIMETAL (BTEN° 11 de 22/03/2022)

« Alteragdo salarial - CCT entre ANASEL e SITESE (BTE N° 13 de 08/04/2022)
« Alteragdo salarial - CCT entre APICER e SINTICAVS (BTE N° 13 de 08/04/2022)
« Alteragao salarial - CCT entre RENA e SITAVA (BTE N° 20 de 29/05/2022)

« Revisio global - CCT entre ASSICOM e STRAMM

(JORAM, I11 Série, N° 07 de 10/05/2022)

« Revisdoglobal - CCT entre ASSICOM e SITAM (JORAM, 111 Série, N° 07 de 10/05/2022)
« Alteragao salarial - CCT entre Empresa Farias e Sindicato dos

Profissionais dos Transportes, Turismo e Outros Servicos da Horta
(Jomal Oficial, I1 Série, N° 87 de 05/05/2022)

« Alteragdo salarial - CCT entre MEDWAY e ASCEF (BTE N° 21 de 08/06/2022)
« Alteragdo salarial - CCT entre CIMPOR e SITESE (BTE N° 24 de 29/06/2022)
« Alteracao salarial - CCT entre ANIVEC/APIV e FESETE (BTE N° 24 de 29/06/2022)
« Alteragao salarial - CCT entre ANIPC e FIEQUIMETAL (BTE N° 24 de 29/06/2022)
« Alteracao salarial - CCT entre FENAME e SITEE (BTE N° 24 de 29/06/2022)



SAUDE E PRODUTOS QUiMICOS

Alteracao salarial - CCT entre ANF e SIFAP (BTE N° 8 de 28/02/2022)

« Alteracao salarial - CCT entre APHP e FESAHT (BTE N° 9 de 08/03/2022)

Alteracao salarial - CCT entre GROQUIFAR e COFESINT (BTEN° 9 e 08/03/2022)

« Alteragdo salarial - CCT entre APHP e SEP (BTE N° 10 de 15/03/2022)

Alteracao salarial - CCT entre GROQUIFAR e FIEQUIMETAL (BTEN°10de 15/03/2022)

» Alteragao salarial - CCT entre GROQUIFAR e COFESINT (BTEN° 13de 08/04/2022)

Alteragao salarial - CCT entre NORQUIFAR e SINDEQ (BTE N° 13 de 08/04/2022)

« Alteragdo salarial - CCT entre GROQUIFAR e FEPCES (BTEN°15de 22/04/2022)

Alteragdo salarial - CCT entre GROQUIFAR e SINDEQ (BTE N° 14 de 15/04/2022)

» Alteracao salarial - CCT entre GROQUIFAR e SITESE (BTE N° 14 de 15/04/2022)

Alterac3o salarial - CCT entre APQuimica e COFESINT (BTEN°19 de 22/05/2022)

» Alterac3o salarial - CCT entre APIFARMA e SINDEQ (BTE N° 19 de 22/05/2022)

Alteragao salarial - CCT entre GROQUIFAR e COFESINT (JORAM, Il Série, N° 07,
de10/05/2022)
Alteragao salarial - CCT entre APHT e FESAHT (JORAM, 11l Série, N° 07, de 10/05/2022)

« Alterac3o salarial - CCT entre ANF e SINPROFARM (BTE N° 21 de 08/06/2022)

SEGURADORAS, ESCOLAS DE CONDUGAO E EMPRESAS
DE SEGURANCA E DESPORTO

Alteragao salarial - CCT entre AES e SITESE (BTE N° 9 de 08/03/2022)
Alteracao salarial - CCT entre APROSE e STAS (BTE N° 12 de 29/03/2022)
Alteracao salarial - CCT entre AES e FETESE (JORAM, 11 Série, N° 06, de 08/04/2022)
Alteracao salarial - CCT entre APROSE e STAS (JORAM, Il Série, N° 07
de 10/05/2022)

Alteracdo salarial - CCT entre Zurich Insurance PLC e SINAPSA
(BTEN° 21 de 08/06/2022)

SETOR ELETRICO E METALURGICO
« Alteragao salarial - CCT entre CAP e SETAAB (BTE N° 19 de 22/05/2022)
« Alteragdo salarial - CCT entre Associagdo dos Agricultores

do Baixo Alentejo e SETAAB (BTE N° 20 de 29/05/2022)

« Alteragdo salarial - CCT entre Associacdo dos Agricultores

do Ribatejo e SETAAB (BTE N° 20 de 29/05/2022)

« Revisdo global - CCT entre AHSA e SETAAB (BTE N° 20 de 29/05/2022)

SOLIDARIEDADE/EDUCAQAD

« Revisao global -

« Alterac3o salarial - CCT entre CNIS e FNE (JORAM, I1l Série, N° 2, de 13/01/2022)
Acordo de adesao - CCT entre CNIS, SFP e FEPCES (BTE N° 15, de 22/04/2022)
CCT entre URIPSSA, SINTAP e SINDESCOM
(CCT N° 15, de 05/04/2022)

» Acordo de adesao - CCT entre CNIS e SFP (JORAM, Il Série, N° 07 de 10/05/2022)

Constituicdo comissao paritaria - CCT entre URIPSSA, SINTAP
e SINDESCOM (Jornal Oficial, I1 Série, N° 87 de 05/05/2022)

CCT entre URIPSSA e Sindicato dos Profissionais dos Transportes,
Turismo e Outros Servicos de Angra do Heroismo
(Jornal Oficial, I1 Série, N° 110 de 08/06/2022)

PORTARIAS DE EXTENSAO

« CCT entre AECOPS e FETESE (Portaria N° 32 de 14/01/2022)

« CCT entre Associagao dos Industriais Transformadores de Vidro Plano

de Portugal e FEVICCOM (Portaria N° 33 de 14/01/2022)

« CCT entre ANCIA e FETESE (Portaria N° 34 de 14/01/2022)

« CCT entre Unido das Mutualidades Portuguesas e FNE (Portaria N° 35 de 14/01/2022)
« CCT entre ACA e CESP (BTE N° 2 de 15/01/2022)

= CCT entre Associagdo dos Industriais Transformadores de Vidro Plano

de Portugal e FEVICCOM (BTE N° 2 de 15/01/2022)

« CCT entre URIPSSA e SDPA (Portaria N° 1, de 06/01/2022)
« CCT entre Camara do Comércio e InduUstria de Ponta Delgada

e SINDESCOM (Portaria N° 1, de 28/01/2022)

» CCTentre Fundagzo Pia Diocesana do Bom Jesus e SINTAP (Portaria N°2, de 28/01/2022)
« CCT entre AIMMAP e SINDEL (Portaria n° 103 de 25/02/2022)

= CCT entre ACISB e FEPCES (Portaria n° 104 de 28/02/2022)

= CCT entre Camara de Comércio e IndUstria de Ponta Delgada

e SINDESCOM (Portaria n° 2 de 24/02/2022)

« CCT entre SATA e SITAVA (Portaria n® 3 de 24/02/2022)

= CCT entre SATA e SNPVAC (Portaria n° 4 de 24/02/2022)

= CCT entre SATA e SPAC (Portaria n° 5 de 24/02/2022)

+ CCT entre SATA, SITEMA e SINTAC (Portaria n° 6 de 24/02/2022)
= CCT entre SATA, SITAVA e SINTAC (Portaria n®7 de 24/02/2022)
= CCT entre SATA e SINTAC (Portaria n° 3 de 24/02/2022)

= CCT entre ACISB e FEPCES (BTE N° 9 de 08/03/2022)

« CCT entre AIMMAP e SINDEL (BTE N° 9 de 08/03/2022)

« CCT entre AGEFE e FEPCES (Portaria N° 117 de 21/03/2022)

« CCT entre Associagao Empresarial de Viana do Castelo e CESP (Portaria N° 122 de 24/03/2022)
« CCT entre APFS e STAD (Portaria N° 123 de 24/03/2022)

= CCT entre APICCAPS e FESETE (Portaria N° 124 de 24/03/2022)

« CCT entre ACA e CESP (Portaria N° 125 de 24/03/2022)

. CCT entre AGEFE e FEPCES (BTE N° 12 de 29/03/2022)

» CCT entre ANCIPA e FESAHT (Portaria N° 134 de 30/03/2022)

« CCT entre Camara do Comércio e IndUstria de Ponta Delgada e SINDESCOM

(Portaria N° 8 de 01/03/2022)

= CCT entre AHRESP e SITESE (Portaria N° 4 de 30/03/2022)
« CCT entre Camara do Comércio e Indistria de Ponta Delgada e SITACEHT

(Portaria N° 5, de 04/04/2022)

« CCT entre Hospital de Santo Espirito da Ilha Terceira, o Hospital do Divino

Espirito Santo de Ponta Delgada, o Hospital da Horta e Sindicato
dos Trabalhadores em Fungdes Publicas e Sociais do Sul e Regides Autonomas
e SINTAP (Portaria N° 6, de 12/04/2022)

« CCT entre Hospital de Santo Espirito da Ilha Terceira, Hospital do Divino Espirito

Santo de Ponta Delgada, Hospital da Horta, Sindicato Nacional dos Técnicos
Superiores de Salde das Areas de Diagnostico e Terapéutica, Sindicato
dos Técnicos Superiores de Diagnostico e Terapéutica e Sindicato
dos Fisioterapeutas Portugueses (Portaria N° 7, de 12/04/2022)

« CCT entre Hospital de Santo Espirito da |lha Terceira, Hospital do Divino Espirito

Santo de Ponta Delgada, Hospital da Horta e Sindicato Nacional
dos Farmacéuticos. (Portaria N° 8, de 12/04/2022)

« CCT entre Hospital do Divino Espirito Santo de Ponta Delgada, Hospital de Santo

Espirito da Ilha Terceira, Hospital da Horta e Sindicato dos Enfermeiros
Portugueses (Portaria N° 9, de 12/04/2022)

« CCT entre Hospital de Santo Espirito da Ilha Terceira, Hospital do Divino

Espirito Santo de Ponta Delgada,
(Portaria N° 10, de 12/04/2022)

Hospital da Horta e SINTAP

« CCT entre Hospital de Santo Espirito da Ilha Terceira, Hospital do Divino Espirito

Santo de Ponta Delgada, Hospital da Horta, Sindicato Independente
dos Médicos e Sindicato dos Médicos da Zona Sul (Portaria N° 11, de 12/04/2022)

« CCT entre AHP e SITESE (Portaria n° 146 de 16/05/2022)

« CCT entre ACILIS e CESP (Portaria n° 148 de 16/05/2022)

« CCT entre ANIPC e FIQUIMETAL (Portaria n° 149 de 16/05/2022)

« CCTentre ACIF - CCIM e o Sindicato dos Trabalhadores Rodoviarios e Atividades

MetalUrgicas da Regiao Auténoma da Madeira (Portaria n° 09 de 10/05/2022)

« CCT entre APAT e SIMAMEVIP (Portaria n° 10 de 10/05/2022)
« CCT entre AGEAS e SINAPSA (Portaria n° 11 de 10/05/2022)
» CCTentre ACIF—CCIM e o Sindicato dos Trabalhadores Rodoviarios e Atividades

MetalUrgicas da Regido Autonoma da Madeira - Para os Profissionais ao Servico
de Garagens, Estacdes de Servigo, Parques de Estacionamento, Postos
de Abastecimento de Combustiveis, Postos de Assisténcia a Pneuméticos,
Revenda e Distribuicao de Gas e Lavagem de Viaturas na Regidao Auténoma
da Madeira. (Portaria n° 13 de 27/05/2022)

« CCT entre ACIF-CCIM e SITAM (Portaria n° 14 de 27/05/2022)
« CCT entre AES e FETESE (Portaria n° 15 de 27/05/2022)
« CCT entre AES e STAD (Portaria n° 16 de 27/05/2022)

SEGURANGA SOCIAL - T. 300 502 502
IAPMEI = info@iapmei.pt

AUTORIDADE TRIBUTARIA E ADUANEIRA
Centro de Atendimento Telefonico - 217 206 707

https://www.portaldasfinancas.gov.pt/pt/formularioContacto.action

INSTITUTO DE EMPREGO
E FORMACAO PROFISSIONAL

Centro de Atendimento Telefonico - 300 010 001

Estamos-On (informagdes sobre a Pandemia — inclui legislagao):
https://covid19estamoson.gov.pt/



4 ¢ CONSULTORIA EM RECURSOS HUMANOS

INSOLITOS

OBSERVAMOS UMA INCOERENCIA NA EXPLICAQI\O (FAQ'S) DA SEGURANGA SOCIAL DOS MONTANTES
MINIMOS DO APOIO FINANCEIRO, RELACIONADO COM O APOIO EXCECIONAL A FAMILIA.

Sera para respeitar o SMN,
ou usar o salario da pessoa
se esse for inferior ao SMN?!

14, Quais oz montantes maxime & minime de apoic fi para 30 dias?

Para o pericdo de 27 a 31 de jJaneiro de 2021, o apoio excecional & familia para trabalhador por conta de
autrem, Bem como valar minima S85€ (1 remuneraciio minima mensal garantida) oy a remuneragiio base do
trabalhador caso esta seja inferior & remuneragdo minima mensal garantida & como valor méximo do apoio
1.995€ (3 vezes a remuneracio minima mensal garantida).

Para o periodo de 2 a 9 de janeiro, o apoio excecional & familia para trabalhador por conta de outrem, Tem
icomio valor minimo T0SE (1 remuneragio minima menzal garantida no ano de 2022) ol a remuneragio base
do trabalhader caso 65t saja inferior 3 remuneracdo minima mensal garantida ¢ coms valor madxime do
apolo 2.115€ (3 vezes a remuneragdo minima mensal garantida no ano de 2022).

Se por um lado, conciliar a vida pessoal
e profissional em regime de teletrabalho,
nao foi tarefa facil, voltar 8 normalidade
do dia-a-dia no escritorio, parece que
também nao agradou a muitos.

O acumular do stress, pode originar
0o chamado Sindrome de Burnout -
Esgotamento fisico e mental decorrente
de uma vida profissional desgastante
e sobrecarregada.

A palavra BURNOUT

deriva do inglés
e significa “queimar até ao fim"...
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