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Resumo:

A temética do envelhecimento da populagdo & uma preocupacdo no mundo
organizacional, designadamente no sector publico, nas autarquias locais. Os municipios
portugueses, tal como outras instituicdes publicas nacionais e internacionais, deparam-se
com desafios consideraveis no que respeita a média de idades alta dos seus ativos e, numa
I6gica de valorizacdo do seu capital humano, necessitam de repensar procedimentos e

alinhar as suas préticas de recursos humanos.

No presente trabalho é desenvolvido um projeto de intervencdo em Recursos Humanos,

numa autarquia local, direcionado aos seus colaboradores mais velhos.

Com suporte no diagndstico realizado através da analise empirica, normativa e tedrica, e
tendo como principal objetivo garantir a implementacdo de medidas direcionadas para 0s
colaboradores mais velhos, neste caso, com idade igual ou superior a 60 anos, foi possivel
desenvolver trés ambitos estratégicos:1) Programa de apoio ao processo de transi¢ao para
a reforma; 2) Processo de desvinculacdo por reforma/aposentacdo (offboarding); 3)
Programa de mentoria, correspondendo a trés objetivos estratégicos: 1) garantir o apoio
e suporte ao processo de transicao para a reforma dos colaboradores com idade igual ou
superior a 60 anos, 2) Garantir a melhoria da Gestdo de Recursos Humanos existente na
organizacao através de uma desvinculacao positiva e cordial, 3) Garantir a promocéo de

contacto entre colaboradores no ativo e reformados.

Os principais resultados deste projeto incluem a criagdo do programa de preparacdo para
a reforma (Programa Re-ativa), a criacdo de procedimento de offboarding e a integracédo
de trabalhadores e reformados a assumirem o papel de orientadores no plano de

acolhimento e integracdo de novos colaboradores.

Para a concretizacdo dos objetivos propostos, foram as fases do presente projeto
acompanhadas e validadas pela Direcdo Municipal de Gestdo de Pessoas da Entidade

Acolhedora do Projeto.

Palavras chave: Envelhecimento ativo; Transicdo para Reforma/Aposentagio;

Trabalhadores mais velhos; Offboarding; Projeto de intervengéo



Abstract:

The subject of the aging population it's a concern in the corporate world, mainly in the
public sector, in the local municipalities. The Portuguese municipalities, alongside other
public and international institutions, are facing numerous challenges regarding the high
average of their workers and, to value their human capital, they need to rethink procedures

and align their human resources practices.

On the present paper it’s developed an intervention project on Human Resources, in the

local municipality, targeted at older workers.

Based on the diagnosis made through empirical, normative and theoretical analysis, the
main objective it’s to guarantee the implementation of measures for the older workers, in
this case, those aged 60 or over, it was possible to develop three strategical areas: 1)
Support program for the transition to retirement, 2) Disengagement process by retirement
(offboarding), 3) Mentorship program, corresponding to three strategical objectives: 1)
Guarantee the support of the retirement process for workers, those aged 60 or over 2)
Ensure the improvement of the human resources management in the organization by
promoting a positive and cordial disengagement, 3) Promote and guarantee

communication between the active and retiree employees.

The main results of this project include the creation of a retirement preparation program
(Re-ativa Program), the creation of offboarding procedure and the integration of workers
and retirees, to assume the role of mentors in the welcoming program made for

the new employees.
In order to achieve the goals of this project, all the phases were monitored and validated

by the Municipal Direction of Human Resources Management Department of the Project

Host Organization.

Key words: Active ageing; Transition to retirement; Older workers; Offboarding;

Intervention project
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INTRODUCAO




O presente trabalho é um projeto de intervencdo realizado numa autarquia local com
recurso & metodologia de projeto de intervencdo: ldentificacdo e configuracdo exata da
potencialidade, através da analise teorica, analise empirica e analise normativa;
Planeamento estratégico; Planeamento operacional; Implementacdo Piloto e avaliacdo do

projeto de intervencao.

O projeto esta dividido em seis capitulos, sendo que numa primeira fase, no capitulo I, é
realizada uma breve caracterizacdo da entidade acolhedora do projeto, dos seus recursos

humanos e da funcédo de recursos.

A concecdo do projeto de intervencao € apresentada, no capitulo 11, através da exposicdo
do ponto de partida e seu diagndstico, realizado através de analises exaustivas empirica,
normativa e tedrica, com respetiva apresentacdo de resultados. Neste capitulo, na analise
tedrica, sdo abordados os conceitos de envelhecimento ativo, trabalhadores mais velhos,
desvinculacdo, associada a reforma/aposentacdo e, por ultimo, praticas de gestdo e

desenvolvimento de recursos humanos direcionadas para trabalhadores mais velhos.

No capitulo 11, é apresentada o planeamento estratégico do projeto, através da definigcdo

da estratégia, dos seus ambitos e respetivos objetivos estratégicos.

A fase da execucdo do projeto de intervencgdo € apresentada no capitulo 1V, através do
planeamento operacional, designadamente a descrigdo das atividades, tarefas,

procedimentos, duragdo, recursos, equipa e instrumentos necessarios.

No capitulo V, é apresentada a implementacdo piloto do projeto que resultou na
integracao de varios produtos para a organizacao.

Por altimo, sdo apresentadas as consideracdes finais sobre o projeto de intervencdo,
desafios e pontos de partida para estudos futuros.

Por motivo de confidencialidade dos dados, a pedido da entidade, foram ocultados

documentos internos desenvolvidos no &mbito do presente projeto.

15



CAPITULO I - CARACTERIZACAO DA ENTIDADE ACOLHEDORA DO
PROJETO DE INTERVENCAO

16



1 Caracterizacao Geral da Entidade Acolhedora

O Municipio A é um dos mais populosos do pais, localizado na Regido Norte de Portugal,
sendo uma referéncia internacional pelas suas empresas de vinho, industria automovel e
vidreira. A Autarquia Local destaca-se pela promocéo turistica, que atrai milhares de
visitantes anualmente e, a nivel cultural, na area da mdusica, pintura, escultura e

arquitetura.

E entidade da administracio auténoma do Estado Portugués, que integra o grupo das
autarquias locais da qual fazem parte a Camara Municipal — 6rgdo executivo, constituida
pelo Presidente, Vice-Presidente, Vereadores e a Assembleia Municipal — 6rgéo
deliberativo, constituida pelos membros que representam os respetivos partidos politicos
e pelos Presidentes de Junta das freguesias do concelho.!

1.1 Estrutura organizacional

O Municipio A para o exercicio das suas competéncias e realizacdo das suas atribui¢des
adota um modelo de estrutura nuclear e flexivel, constituido por direcGes, departamentos,
divises, gabinetes, equipas multidisciplinares, empresas, unidades e servigos municipais.
No exercicio das suas competéncias que incide em diversas areas, através dos 6rgaos e
servicos, desenvolve atividades técnicas e administrativas de uma forma integrada e
coordenada que visa a prossecucdo dos proprios interesses da populacdo a nivel

educacional, social, patrimonial, cultural, ambiental, desportivo, entre outros.

1.2 Caracterizacéo dos Recursos Humanos

O Municipio A é composto por 3500 trabalhadores (valor aproximado). A média de
idades ronda os 48,6 anos, sendo que cerca de 1193 apresentam mais de 55 anos (Figura

1 — Estrutura Etéaria).

! Nos termos do disposto da Lei n.° 75/2013, de 12 de setembro, a qual estabelece o regime juridico das
autarquias locais, aprova o estatuto das entidades intermunicipais, determina o regime juridico da
transferéncia de competéncias do Estado para as autarquias locais e para as entidades intermunicipais e
aprova o regime juridico do associativismo autarquico. Versdo atualizada pela Lei n.° 66/2020, de 04 de
novembro.
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Estrutura Etaria
40%

1193

35% 1065
30%

B Até aos 24 anos
25% 771

M 25 aos 34 anos
20%

35 aos 44 anos
0,

15% 356 45 aos 54 anos

B mais de 55 anos

10%
0% |
Figura 1 Estrutura Etaria

Nesta fase de diagndstico, foi possivel ainda analisar a média de idade dos trabalhadores
(48,9 anos). Verifica-se que 66% dos trabalhadores tem mais de 45 anos (Figura 1 —

Estrutura Etéria).
Os trabalhadores do Municipio A apresentam o0s seguintes cargos/carreiras:

o Dirigente superior

o Dirigente Intermédio

o Carreiras Gerais: Técnico Superior, Assistente Técnico, Assistente Operacional
o Bombeiros

o Policia Municipal

e Informatica

e Outras

Relativamente as modalidades de contrato previstas e de vinculo, revestem-se através das
seguintes formas: Comissdo de servico, Contrato de trabalho em fungbes publicas por
tempo indeterminado, Contrato de trabalho a termo resolutivo certo e contrato de trabalho

a termo resolutivo incerto.
2 Caracterizacdo da Funcéo de Recursos Humanos

O Municipio A é composto por uma Direcdo Municipal de Gestdo de Pessoas (Figura 2

— Organograma DMGP).
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Departamento de
Saude e Segurancga
no trabalho

Departamento de
Gestdo de Pessoal

Divisdo de Saude e
Seguranga no
trabalho

Divisdo de Gestdo de
Pessoal

Divisdo de Formagao Divisdo de
e Avaliagao de Coordenacgao de
Desempenho Seguranga

Divisdo de
Remuneragoes e

Direitos Laborais

Figura 2 Organograma DMGP

Viséo
Ser reconhecido como um servico que defende e procura a qualificagéo e gestéo integrada
dos recursos humanos da Camara, assim como o desenvolvimento e implementacdo de

boas préaticas organizacionais, em que as pessoas estdo no centro de tudo o que

desenvolvemos.

Misséo

Promover o desenvolvimento, qualificacdo e mobilidade dos trabalhadores do Municipio,
através da gestdo de carreiras, de competéncias e da avaliacdo de necessidades de pessoal
face a missdo, objetivos e atividades definidas pelo Executivo Municipal, garantindo

condignas condicdes de trabalho, um ambiente seguro e saudavel, didlogo permanente e

politicas de flexibilidade que permitam um melhor equilibrio trabalho-familia.
Orientacdes Estratégicas

Promover a qualificacdo e as competéncias dos trabalhadores. Promover a satisfacdo e a
motivacdo dos trabalhadores.
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Carreiras

A equipa da DMGP é constituida por assistentes operacionais assistentes técnicos,
Técnicos superiores, Enfermeira, Técnico de Informaticas, Chefes de Divisdo, Diretora

de Departamento e Diretora Municipal (Figura 3 — Distribuicdo por Carreiras DMGP).

Carreiras DMGPC

M Assistente Operacional

m Coordenador técnico

| Assistente Técnico

m Técnico Superior

u Chefe de divisdo

M Diretor de Departamento
M Diretor Municipal

B Enfermeiro

W Técnico de informética

Figura 3 Distribuicdo por Carreiras DMGP

O Municipio A ndo sera descrito com mais pormenor, de forma a garantir a sua

confidencialidade.
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CAPITULO II1 - CONCECAO DO PROJETO
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3 Ponto de Partida

O desenvolvimento do presente projeto de intervencéo surge da reflexdo sobre a eventual
potencialidade para implementar praticas e medidas relacionadas com a tematica da
gestdo de envelhecimento na entidade acolhedora do projeto, e que estas, por sua vez,

permitam capacitar o principal ativo, as pessoas que nela desempenham funcdes.

Na andlise de dados sobre a estrutura etaria da entidade acolhedora do projeto, € possivel
constar que 66% dos trabalhadores tem mais de 45 anos, sendo que 17,6% apresentam

mais de 60 anos de idade.

A semelhanca de assuntos como a transformacio digital, as alteracbes climéticas ou a
globalizacdo, a gestdo do envelhecimento é um tema que merece especial relevancia no
contexto organizacional, exigindo uma reflexdo profunda, considerando que envelhecer
com qualidade constitui um dos mais importantes desafios que se colocam a nossa
responsabilidade coletiva e individual. Por outro lado, assiste-se ao aumento da
popularidade sobre a tematica da conciliacdo entre a vida profissional e pessoal, tornando-

Se Necessario as empresas repensarem as suas praticas.

Considerando o objetivo da Entidade Acolhedora do projeto em implementar estratégias
que sensibilizem para o envelhecimento ativo, surge a eventual potencialidade de adequar
as praticas de gestdo de recursos humanos as necessidades dos colaboradores mais velhos,
nomeadamente em situacdo de pré-reforma, com o propdsito de contribuir para um

ambiente de trabalho em que as pessoas escolham estar motivadas e felizes.

Face ao exposto, nesta fase, surgiram diversas questdes pertinentes sobre a tematica, entre
as quais: A partir de que idade se considera que os colaboradores sdo considerados mais
velhos? os colaboradores estdo preparados para a transicdo para a reforma? Existem
receios no processo de desvinculacdo/fim da vida ativa? O que ¢ feito pela Entidade
acolhedora do projeto no processo de desvinculagcdo? Ha transferéncias de conhecimentos
entre colaboradores? Assim, através do diagnostico do ponto de partida € esperado

conseguir dar resposta as questdes antecedentes.
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4 Diagnostico do Ponto de Partida

Nesta fase do projeto, para a configuracdo exata da potencialidade, importa proceder ao
diagnostico, atraves da metodologia de projeto, com base na analise empirica, na analise
normativa e na analise tedrica. Deste modo, de forma a reunir o maximo de informacdes
que sustentardo o diagnostico, foram definidas as fontes, as técnicas e instrumentos de
recolha de informacdo a utilizar, procedendo-se a elaboragdo de uma ficha técnico-

metodoldgica.

No sentido de obter as informacgdes que contribuem para a identificacdo e caracterizagao

da potencialidade, foram utilizadas varias técnicas de recolha de informacéo:

e Analise documental (procedimentos internos, inquérito de satisfacdo de
trabalhadores, medidas de conciliacdo da vida profissional, familiar e pessoal);

e Entrevistas exploratorias, semiestruturadas;

e Focus Group.

e Questionario

4.1 Ficha Técnico-Metodolégica do Diagnostico

Na tabela seguinte (Tabela 1 - Ficha Técnico-Metodoldgica do Diagndstico) serdo
apresentados os distintos tipos de analise a considerar na metodologia do diagnostico,
com indicacdao do objetivo, da técnica de recolha de informac&o, da fonte, do instrumento

de recolha de informacéo e respetivo procedimento de constru¢do do instrumento
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Tabela 1 Ficha Técnico-Metodolégica do Diagndstico

Ficha Técnico-Metodoldgica do Diagndstico

Instrumento de

colaboradores (situacéo de pré-

reforma)

Colaboradores

(Apéndice V)

Tipo de o Técnica de Recolha de .
o Objetivo i . Fonte Recolha da Procedimento Data
analise informacao . .
informacao
Validagao de potencialidade Criar guido de entrevista:
Analisar praticas de Gestdo de Guido de Definir questdes a colocar &
RH internas (Desvinculagdo, Entrevista explorat6ria Responsavel GRH entrevista responsével da DMGP com | 03.01.2023
formagéo e desenvolvimento, (Apéndice 1) base na revisao da literatura
gestdo de carreira) sobre a tematica
Definir questdes a colocar no
questionario com base em
Empirica outros questionarios
desenvolvidos sobre a
tematica;
Analisar as perce¢des dos S o Definir meio de divulgacéo;
Questionéario Questionario
14.03.2023

Programar data para envio;
Definir data-limite para
disponibilizar o instrumento;
Elaborar no Microsoft Forms;
Testar questionario na equipa
da DMGP;
Validagao superior
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Guido de

Definir questdes a colocar na

Focus Group Colaboradores questdes sesséo de focus group com 22.04.2023
(Apéndice V1) base em outros estudos;
Analisar as percecdes dos . N o . Né&o
) . . - Reformados/Aposentados (Gltimos 5 Guido de Definir questdes com base em .
aposentados (nivel de satisfagdo Entrevista exploratoria . . Foi
) anos) entrevista outros estudos e literatura; .
e expetativas) aplicado
. Criar grelha de diagndstico,
Anélise documental; . L Grelha de . .
. 3 L Estudos/artigos cientificos; o com andlise de conteudo,
Benchmarking externo Observacao Participagdo em L . Diagndstico o o 14.02.2023
. Participacéo em palestras/conferéncias o identificando referéncias de
palestras/conferéncias (Apéndice VI) .
empresas sobre a tematica.
Cddigo de Conduta
Lei n°7/2009, de 12 de fevereiro; Lei
n°35/2014 LGFP; Decreto-Lei
. Grelha de
Identificar e compreender a n°498/72, de 9 de dezembro Estatuto . o
. L ) . B diagndstico Consultar Legislagdo
Normativa Legislacdo em Vigor Anélise documental de aposentagéo. (Apéndice I1) 9.12.2022
éndice
Documentos internos Norma NP 4427:2018 P
Norma NP 4552:2016
Revisdo da Literatura — préaticas
de Recursos Humanos ) L . Grelha de L
o o . Estudos e artigos cientificos, livros, . Elaborar Tabela Revisdo
Teobrica direcionadas para trabalhadores Anélise documental ) . L diagndstico . 9.12.2022
] Sites de estudos e artigos cientificos o Literatura
mais velhos; Reforma; (Apéndice I11)

Aposentacdo

25




4.2 Analise Empirica

Para a realizacdo do diagndstico do ponto de partida, foi proposto a auscultacdo do

Responsavel de Recursos Humanos, dos colaboradores e dos aposentados da organizacao:

e Responsdvel Recursos Humanos — Alinhamento do objetivo do projeto de
intervencdo com objetivos estratégicos da Direcdo Municipal de Gestdo de
Pessoas; Analise das préaticas de Gestdo de Recursos Humanos; Percecéo sobre a
temaética de gestdo de envelhecimento ativo.

e Colaboradores — Analisar expetativas dos trabalhadores sobre a tematica do

envelhecimento ativo/desvinculacéo/situacao de pré-reforma.

e Aposentados — Analisar o percurso na situacdo de pré-reforma e na transicdo para
a situacdo de reforma.

Direcdo Municipal de Gest&o de Pessoas

Para dar resposta a analise empirica, foram formuladas questdes exploratérias (Apéndice
1), direcionadas a responsavel maxima pela gestdo de recursos humanos, considerando
que € a responsavel da gestdo pessoas da entidade acolhedora do projeto, no sentido de
compreender a percecdo e sensibilidade sobre a temética da gestdo do envelhecimento,
para a identificacdo das atuais praticas de recursos humanos nomeadamente adequadas as
necessidades de trabalhadores mais velhos, bem como analisar a intengéo de implementar
e formalizar novas praticas direcionadas para os trabalhadores mais velhos.

Neste sentido, foi possivel constatar que existe preocupacdo com o envelhecimento da
forca de trabalho e, consequentemente, em estimular a permanéncia dos trabalhadores
mais velhos. O bem-estar, o desenvolvimento pessoal e a conciliagio com a vida
profissional dos trabalhadores do Municipio tém sido uma constante preocupacdo da
DMGP, bem como a promogdo de igualdade de oportunidades entre todos o0s

trabalhadores.
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Assim, nesta fase exploratoria, afere-se a existéncia de interesse por parte da entidade em
conhecer quais sdo as expetativas dos trabalhadores mais velhos, nomeadamente em
auscultar as percecdes e opinides sobre a forma como estes encaram a questdo do
prolongamento da vida ativa, e, particularmente, de quais as condi¢cdes percetiveis como

necessarias para o seu efeito no contexto organizacional.

N&o obstante, existe consciéncia que a politica de recursos humanos apresenta algumas
especificidades, decorrente da natureza da atividade econdmica e de orientacdes politicas,
sendo assim também feita a reflexdo de possiveis obstaculos que possam surgir no
desenvolvimento do projeto. A DMGP considera importante os trabalhadores mais novos
procurarem ouvir os mais velhos, retirando contributos da experiéncia, destacando que
ser trabalhador em funcBes plblicas € uma missdo e um privilégio e que, por isso, €
fundamental dialogar de forma aberta, descomprometida e em partilha. Igualmente
auscultou-se que, em contexto de trabalho, ndo existem sinais de esteredtipos,

preconceitos e discriminacao direcionados as pessoas com base na idade.

Do ponto de vista da DMGP, as vantagens da presenca dos trabalhadores mais velhos nas
organizagOes prendem-se com a maturidade adquirida, com as experiéncias e saberes
armazenados que, ao longo da vida profissional, foram adquirindo e que importa
transmitir. Deste modo, destaca que ha nestes trabalhadores um profundo conhecimento
darealidade do Concelho, do funcionamento do Municipio que ndo pode de forma alguma

ser colocado em segundo plano.

Para efeitos de levantamento de informacdo sobre a motivacdo dos trabalhadores, é
aplicado anualmente o questionario de satisfacdo aos trabalhadores. Para além desta
medida, sdo distribuidas caixas de sugestdes pelos distintos espacos do Municipio com
vista a recolher propostas e sugestdes de melhoria dos trabalhadores, bem como qualquer
questdo que considerem pertinente. No ambito da conciliacdo entre a vida familiar,
pessoal e profissional, € enviado um questionario aos trabalhadores e as familias com o
intuito de medir a magnitude em que a pessoa aprecia o seu trabalho e se coexiste em

harmonia com a sua vida familiar/pessoal.

Através da analise da deliberagdo publicada em Diario da Républica, foi possivel
constatar que é da competéncia da DMGP proceder ao diagnostico organizacional, de
forma a implementar medidas que promovam o envolvimento, a motivagao e o bem-estar

dos trabalhadores, bem como promover estudos e propor medidas que visem garantir a
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mais adequada utilizacdo e desenvolvimento dos recursos humanos e estudar e propor
medidas de motivacéo e qualificacdo dos trabalhadores. Em suma, passar de um conceito
mais administrativo de gestdo de pessoal para uma abordagem estratégica € um dos
objetivos da DMGP.

Do ponto de vista da DMGP, considera benéfica a criagdo de programas de apoio a
transicdo para a reforma dos trabalhadores a partir dos 60 anos de idade (Figura 4 —
Trabalhadores com idade igual ou superior a 60 anos), considerando que a organizagéo
pode contribuir para combater receios da pré-reforma/fim da vida ativa, através da criagcdo
de grupos de trabalho que permitam garantir acompanhamento formativo e psicologico.
Verifica-se que 66% dos trabalhadores tem mais de 45 anos, sendo que 17,6% apresentam

mais de 60 anos (Figura 4 — Trabalhadores com idade igual ou superior a 60 anos).

Trabalhadores com idade igual ou superior a 60 anos

124

120 117
100

0

&0

a0

0

60 anas

0

Ne de trabalhadores / Idade (anos)*

112
36 88
79
46
38
10 5

| — |

62 anos 63 anos 64 anos 65 anos 66 anos 67 anos 68 anos

61 anos 69anos 70 anos

*Dados de janeiro de 2023

Figura 4 Trabalhadores com idade igual ou superior a 60 anos

Fonte: elaboracdo prdpria, dados recolhidos no Municipio A.

A criacdo de grupos de partilha, com o intuito de encorajar a troca de conhecimentos entre
trabalhadores de diferentes geracOes, e de compreender as perce¢des dos trabalhadores
mais velhos, assim como a realizacéo e palestras com tematicas de consciencializagéo de
estilos de vida saudaveis, sdo préaticas que interessam a DMGP. Relativamente a ideia de
programa de ginastica laboral, 0o municipio apresenta parcerias com varios ginasios locais,
de forma a incentivar a préatica de exercicio fisico e, consequentemente, a um estilo de

vida mais saudavel.
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Benchmarking Interno

A ferramenta de benchmarking interno permite uma observacao dentro da organizacao,
no sentido de melhorar ou implementar novos processos. Assim, recorrendo ao
instrumento desenvolvido por Armstrong-Stassen (2008), foi possivel identificar as
praticas existentes na DMGP direcionadas para os trabalhadores mais velhos (Figura 5).

Avaliagdo de
desempenho

Figura 5 Praticas RH direcionadas para trabalhadores mais velhos

Formagdo

Préticas de
recursos humanos
direcionadas para
trabalhadores mais
velhos

Fonte: Elaboracéo propria, construido a partir de Armstrong-Stassen (2008).

Opcdes de trabalho flexiveis

Ao proceder a identificagdo da existéncia de praticas direcionadas para os trabalhadores
mais velhos, foi possivel apurar que a DMGP, no &mbito da implementacdo da Norma
NP 4552:2016 “Sistema de gestao da conciliacdo entre a vida profissional, familiar e
pessoal, implementou, nos Gltimos tempos, uma série de medidas tendentes a permitir a

harmonizacao entre a vida profissional com a vida familiar e pessoal:



A concecdo de dispensa ao servico, a acrescentar aos dias de férias

legalmente estabelecidos, em 2022, os trabalhadores terdo direito a

dispensa ao servigo no dia de aniversario, um dia por forca de avaliacéo

de desempenho e 6,5 dias de tolerancias de ponto;

e Dispensa de trabalho na tarde do dia de aniversario de descendente
(independentemente da idade)

e A sensibilizacdo dos dirigentes para importancia da realizacdo de reunides
com as equipas de trabalho.

e O alargamento do horario de atendimento aos trabalhadores (sabados de
manha).

e Hordérios flexiveis para trabalhadores com responsabilidades parentais.

e Possibilidade de licenca sem remuneracao.

e Possibilidade de concessdo de jornada continua.

e Facilidade de marcacao de férias.

e Plano de acolhimento e integragéo.

e Espaco de refeicdo para uso dos funcionarios.

e CondicGes especiais em eventos, equipamentos e instituicbes de ensino
particulares.

e Para aléem das medidas implementadas no ambito da norma, é ainda

possivel identificar como opcbes flexiveis a possibilidade de existir

licenca sem vencimento e a possibilidade de praticar teletrabalho, em

situacOes limitadas.

Formacao

Na DMGP, as acbes de formacdo sdo divulgadas a todos os trabalhadores
independentemente da idade, numa perspetiva de desenvolvimento continuo de
competéncias. E ainda dada a flexibilidade para a realizacdo de formagio no domicilio
(quando realizada online). As oportunidades de formacdo sdo analisadas sem qualquer
condicionante a idade do interessado, a titulo de exemplo, séo realizadas agdes de
formacdo no &mbito das TIC e ac¢Bes de sensibilizagdo para a promocéo do equilibrio na

gestdo da vida profissional, pessoal e familiar.
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Considerando como amostra o ano de 2022, foi possivel apurar que a média de idade dos
trabalhadores que frequentaram acdes de formagdo internas, isto €, formacdo divulgada
pelo Municipio, € de 47 anos.

O Plano de Formacéo (PF) é elaborado para aplicabilidade bienal, entrando em vigor no
ano subsequente do ano em que se efetiva a avaliagdo de sistema integrado de gestdo e
avaliacdo do desempenho na Administracdo Publica (SIADAP). O Gabinete de Formacéo
procede ao diagnostico de necessidades de formacdo no segundo semestre do ano da
conclusdo do SIADAP, através das formacdes mencionadas na ficha de avaliagédo
(SIADAP), manual de funcdes e eventuais comunicacGes dos dirigentes. Apos analise e
selecdo das necessidades de formacéao apresentadas sera efetuado contacto com possiveis
formadores/entidades para que apresentem propostas com o respetivo conteudo
programatico, carga horaria, calendarizacdo e custo previsto, entre outras, a constar do

Plano de Formacao.

A formacdo é organizada e desenvolvida internamente ou em cooperacdo com entidades
externas (formacdo interna) ou é promovida por entidades que organizam ou vendem a
formagdo com interesse para a melhoria das qualificagbes dos recursos humanos
(formacdo externa). A autoformacdo também é possivel de se concretizar por iniciativa
do trabalhador quando corresponde, direta ou indiretamente, as areas funcionais em que

se encontre inserido ou contribua para aumentar a respetiva qualificacéo.

Neste processo, destaca-se 0 encaminhamento de 17 trabalhadores com idades superiores
a 60 anos para o Projeto “Eu e a Minha Reforma”. O projeto ¢ uma iniciativa que surge
para dar resposta ao problema social do défice de literacia financeira e digital da
populacdo, com mais de 55 anos, sendo uma parceria entre a Fundagao Antonio Cupertino
de Miranda e varios municipios. Consiste num programa gratuito de desenvolvimento de
competéncias financeiras, que inclui a realizacdo de Laboratdrios de Literacia Financeira
- sessOes presenciais e/ou a distancia, assim como eventos de capacitacdo e partilha de

conhecimentos?.
Avaliacao de desempenho e desenvolvimento de carreira

O sistema de avaliacdo de desempenho aplicado € o Sistema Integrado de Avaliacdo de

Desempenho (SIADAP). Ao que é possivel apurar, nomeadamente através do inquérito

2Fonte: https://feueaminhareforma.pt/
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de satisfacdo dos trabalhadores, existe descontentamento em relacéo ao sistema aplicado.
Para além disso, alguns trabalhadores informam ter algum desconhecimento relativo ao
Sistema de Avaliacdo de Desempenho, nomeadamente, questdes referentes a quotas,
publicitacdo de resultados. A alteracdo do método de avaliacdo ndo depende da
intervencdo dos servicos, uma vez que resulta de previsdo legal. A DMGP promove
formacdo nesta &rea. A progressao na carreira depende da avaliacdo de desempenho e por
sua vez as avaliacdes de desempenho séo atribuidas em funcéo do desempenho e ndo da
idade do avaliado, pautando-se todos 0s demais processos por critérios de objetividade,

igualdade e rigor.

Desvinculagao

Ao analisar dados relativamente a desvinculacdo, no caso em concreto, por
reforma/aposentacdo contabilizam-se 196 situacdes (desde 2017), prevendo-se para 0s
préximos 5 anos cerca de 600 aposentacdes, atendendo ao numero atual de trabalhadores

com mais de 60 anos e tendo como referéncia a idade da reforma.

Para além de saidas por aposentacdo, existem outros motivos associados a saida dos
trabalhadores relacionados com a caducidade de contrato de trabalho, a cessagéo de
cedéncia de interesse publico, a denuncia de qualquer das partes, o fim de mandato de

vereacao a tempo permanente e rescisdes de contratos de trabalho.

Na anéalise das questdes do questionario de satisfacdo aplicado aos trabalhadores nédo é
possivel avaliar as intencdes e expetativas face a reforma. E possivel ainda constatar que

ndo existe plano/programa de apoio a reforma.

N&o existe procedimento implementado no processo de desvinculagcdo por motivo de

reforma/aposentacéo.

Recrutamento e selecdo

Agquando do inicio da preparacdo do or¢camento para 0 ano seguinte, € enviado um pedido
de indicacao de necessidades de recursos humanos, via correio eletronico, aos dirigentes
e responsaveis pelas diferentes unidades organicas que integram 0 organograma Do

Municipio A. Apos rececdo dos dados, relativo as necessidades de recursos humanos, 0s
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mesmos sdo analisados e reportados ao Executivo, para validacdo do Presidente da
Cémara. Procede-se de seguida ao preenchimento do mapa de pessoal com as
necessidades apuradas e validadas. Considerando que o Modelo de Gestéo Integrada, em
uso na Administracdo Puablica, tem como instrumento basico de trabalho o Mapa de
Pessoal de cada 6rgdo ou servico, com a indicacdo do nimero e a caracterizacdo dos
postos de trabalho nele contido, de que o 6rgao ou servico carece para o desenvolvimento
das respetivas atividades, a gestdo dos recursos humanos é efetuada em fungéo dos postos
de trabalho constantes do mapa de pessoal do Municipio A. Neste quadro, 0s 0rgaos e
servigcos preveem anualmente o respetivo mapa de pessoal, tendo em consideracao as
atividades de natureza permanente ou temporéria, assim como a missao, atribuicoes,
estratégia, objetivos e competéncias das unidades organicas, juntamente com 0s recursos
financeiros existentes, a desenvolver durante a sua execucdo. Neste enquadramento, €
refletido no Mapa de Pessoal as carreiras/categorias e, quando imprescindivel, a area de
formacdo académica ou profissional, bem como a descricao de fungdes de todos os postos
de trabalho do Municipio A. Portanto, a idade ndo é critério de selecdo, a Camara recruta

novos trabalhadores independentemente da idade.®

Nesta analise, foi feito um levantamento de informacao relativamente a média de idades
dos trabalhadores aquando do inicio de fungdes (Tabela 2). Assim, foi possivel verificar

que existe diversidade de idades dos trabalhadores admitidos.

Tabela 2 Média de idades dos trabalhadores admitidos

Ano Média ldade Idade mais baixa Idade maisalta NUmero de admissdes

2018 42 20 62 176
2019 42 21 59 61
2020 38 24 57 96
2021 38 20 59 143

2022 48 23 69 1511

Fonte: elaboracdo prépria, construido a partir de dados recolhidos no Municipio A.

% O recrutamento é feito nos termos previstos da Lei Geral do Trabalho em Funcdes
Publicas (Lei n°35/2014 de 20 de junho), as Portaria 12-A/2021, Portaria 125-A/2019,
Portaria n.° 233/2022.
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No ano de 2018, a idade do trabalhador mais baixo correspondia a 20 anos e a do mais
velho contratado tinha 62 anos. No ano de 2022, é possivel verificar um nimero
consideravel de novas entradas em compara¢do com 0s anos anteriores, resultado da
descentralizacdo de competéncias na area da educacdo. A 1 de abril de 2022 integraram

0 mapa de pessoal do Municipio A cerca de 1400 trabalhadores.
Saude Ocupacional

No que diz respeito a Salde e Segurancga no Trabalho, de acordo com a DMGP, as equipas
tém trabalhado no levantamento de necessidades através de visitas regulares,
nomeadamente na ergonomia no trabalho e adaptaces do posto de trabalho a contextos
especificos. No entanto, cabe aos dirigentes alertar para situagdes urgentes que,
naturalmente, devem ser de imediato reportadas. S&o realizados exames de salde anuais
periddicos para os trabalhadores com mais de 50 anos, promocao de condic6es de trabalho
ergondmicas, nos casos em que se verifique uma reducdo da capacidade funcional do

trabalhador.

A realizacdo e revisdo de riscos compete a divisdo de seguranca e satde no trabalho, e
esta contribui, de forma significativa, para a melhoria das condi¢des de seguranca e salude
nos locais de trabalho, com o intuito de identificar fatores de risco a que os trabalhadores
se encontram expostos no local de trabalho e que podem potenciar a ocorréncia de lesdes
ou doencas profissionais.

Os colaboradores tém ainda acesso a consultas gratuitas de psicologia, de medicina geral
e para atos de enfermagem. E disponibilizado protetor solar gratuito aos trabalhadores e
hidratante corporal aos Bombeiros.

De forma a perceber a taxa de absentismo e eventual relacdo com a idade, foi questionada
e solicitada a taxa de absentismo de trabalhadores com mais de 60 anos, contudo, nao foi

possivel obter a informagé&o.

Diagnostico Colaboradores — Questionario e Focus Group

Apo6s validacdo do ponto de partida do projeto, na fase de diagndstico, a auscultacéo dos
trabalhadores mais velhos, designadamente analisar as expetativas sobre a tematica da
gestdo de envelhecimento, a desvinculacéo e a situacéo de pré-reforma, sera fulcral para

avancar com a proposta de intervencao.
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A DMGP concorda que a realizacdo de estudos, designadamente a aplicacdo de
questionarios que permitam implementar medidas que promovam a motivacdo e
satisfagdo dos trabalhadores mais velhos, é essencial para a gestdo de pessoas ter
conhecimento de preocupacdes e necessidades dos trabalhadores mais experientes, até

entdo desconhecidas.

A DMGP considera que a realizacdo de focus group e dinamicas de grupo com o objetivo
de explorar as expetativas sobre o processo de transi¢do para a reforma dos trabalhadores
uma mais-valia, no sentido em que podem surgir necessidades e propostas de iniciativas
comuns, com interesse para os trabalhadores, mas também para a gestdo de pessoal que
apresenta como missdo garantir a motivacdo e o bem-estar de todos os trabalhadores,

independentemente da idade.

A intencdo de continuar ou ndo a exercer fungdes pode sempre ser esclarecida através de
perguntas colocadas aos trabalhadores (Armstrong-Stassen, 2008), neste sentido, de
forma a contribuir para o diagnéstico do presente trabalho, foi proposto a auscultacéo,
por amostragem, dos trabalhadores (parte interessada), neste caso, com idade igual ou
superior a 60 anos de idade, e dos reformados/aposentados, de forma a perceber as suas
expetativas em relacdo a tematica da gestdo de envelhecimento/desvinculacdo/situacdo

de pré-reforma, através da aplicacdo de questionario e realizacdo de focus group.

Questionario

Para efeitos de diagndstico do publico-alvo, foi elaborado um questionario (Apéndice 1)
com o objetivo de auscultar os trabalhadores do Municipio A, com idade igual ou superior
a 60 anos, relativamente as suas expetativas sobre a reforma/aposentacao.

O questionario é composto por 19 questdes, sendo dividido em dois grupos, prevendo-se
que o seu preenchimento ocupe cerca de 5 a 10 minutos: as 4 primeiras questdes foram
elaboradas para efeitos de caracterizacdo do perfil da amostra (Género, ldade,
Cargo/Carreira, Antiguidade) e as restantes estdo direcionadas para a auscultagéo da
expetativa sobre o periodo da reforma/aposentacdo (na sua maioria perguntas fechadas).
Apresentamos uma pergunta de resposta aberta, que se transcreve: “Tem alguma
sugestdo de atividades/acOes que gostava que fossem desenvolvidas pela Direcéo
Municipal de Gestdo de Pessoas, sobre a tematica da Transicdo para a

Reforma/Aposentacdo? Se sim, Qual?”. Através da presente questdo, de ambito
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exploratdrio, pretendemos compreender se existe alguma atividade que os trabalhadores
gostassem que a DMGP desenvolvesse dentro da tematica e conhecer eventuais
sugestoes.

A versdo preliminar do questionério foi enviada a uma pequena amostra de trabalhadores
(10 trabalhadores da DMGP), com vista a testar a aplicabilidade do instrumento e
verificar eventuais erros ou pequenos ajustes as questdes elaboradas (5 entregues em
méao/papel e 5 enviados através do Microsoft Forms). Da andlise das respostas recebidas,
foi possivel constatar, atraves do Microsof Forms, que o tempo médio de resposta foi de
04:57 minutos. Para efeitos de aplicacdo do questionario, foi solicitada autorizacdo a
Vereadora responsavel pelo pelouro dos Recursos Humanos.

O questionario foi enviado aos trabalhadores que apresentam, no ano de 2023, 60 ou
mais anos de idade (702), via e-mail (Microsoft forms) e em papel (para quem néo tem
e-mail na ficha cadastral). Foram rececionadas 148 respostas, sendo que dois dos
questionarios recebidos ndo foram considerados validos, pelo facto de os trabalhadores
indicarem apresentar uma idade inferior a 59 anos. Do total de respostas validas, 110
respostas foram realizadas online, sendo que 36 foram recebidas em formato fisico.

Ao analisar os dados obtidos, verificou-se que a idade média dos 146 participantes é de
62 anos, sendo a idade minima 59 anos e a idade maxima 68 anos (Figura 6 — Numero de

trabalhadores por idade).
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Figura 6 Namero de trabalhadores por idade - Inquiridos
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Focus Group

No seguimento da proposta para realizacdo de sessGes de Focus Group, de forma a
auscultar presencialmente os trabalhadores, foi solicitada uma listagem com a informacéo
dos trabalhadores com 60 ou mais anos de idade, por unidade organica e com o0s seguintes

elementos: nome, nimero de funcionario, antiguidade, contactos e carreira/categoria.

Apobs a recolha de dados, foram planeadas a realizacdo de 4 sessdes, constituidas com 10
participantes, com a duracdo de 1h30. Apos a selecdo dos participantes, atendendo a que
os grupos fossem constituidos por categorias e géneros distintos, através da prestavel
colaboragdo da DMGP, foi proposto a autorizagcdo da participacdo dos trabalhadores

selecionados aos respetivos dirigentes.

Para a realizacdo das sessOes, foi elaborado um guido de questdes (Apéndice I11). As
sessOes foram dinamizadas em colaboragdo com os terapeutas ocupacionais da equipa da
DMGP. Das sessOes alcancou-se 0s seguintes resultados:

e Expetativas distintas: Participantes com planos definidos para a fase da transicéo
e participantes que ndo sabem o que vao fazer, ndo pensam nesse momento;

e IntencGes face a reforma/aposentacdo distintas: Ha participantes que revelaram
querer continuar a trabalhar independentemente da idade da reforma e ha
participantes que iam para a reforma antes da idade legal permitida, caso fosse
possivel;

e Planos que gostavam de fazer durante a reforma: voluntariado, estar mais tempo
com a familia (netos), viajar, participar em movimentos associativos;

e Os participantes mencionaram que gostariam de participar em ac¢6es de formacéo
ao nivel de ferramentas de informatica, literacia financeira, a nutricdo, bem-estar
fisico e psicologico, ocupacdo do tempo, salde e processo de envelhecimento,
bem como a participacdo de atividades ludicas, como forma de contribuir para
ajudar na fase da transigéo.

e Confrontados com a questdo de como gostariam de passar os ultimos dias de
trabalho no Municipio, na sua maioria revelaram gostar de ter um momento de
convivio com os colegas de servigco, como por exemplo através de uma refeicdo
partilhada (almogo/lanche). Por outro lado, alguns participantes revelaram querer

passar o ultimo dia de forma despercebida (“sair em siléncio”);
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Preocupacdo com a necessidade de passagem de conhecimento aos trabalhadores
que ficam a exercer funcdes;

Todos revelaram que, ap6s a reforma, pretendem continuar a manter o contacto
com a organizacgdo e os colegas. Alguns ja realizam momentos de convivio com
colegas que ja se aposentaram;

Questionados sobre se gostariam de integrar um programa de mentoria, na sua
maioria, manifestaram interesse e vontade de participar, na possibilidade de se
assumirem como elemento de suporte de um trabalhador mais novo na
organizacao;

Destaca-se a abordagem de um participante que revelou realizar informalmente o
acolhimento e integracdo de novos trabalhadores.

Como forma de manterem 0 contacto com a organiza¢do, sugeriram a
possibilidade de, durante a reforma, serem formadores de novos trabalhadores no
Municipio;

Foi dada a sugestdo por um participante da criacdo de grupo de reformados
/aposentados que, em regime de voluntariado, preste apoio ao universo de
trabalhadores da organizacgdo, por exemplo, através da prestacdo de tarefas de
manutencdo, jardinagem, entre outras necessidades de caracter doméstico, no
sentido de permitir ajudar pessoas com dificuldades financeiras e a0 mesmo
tempo socializar.

Alguns trabalhadores desconhecem a legislagio em termos de
reforma/aposentacdo. Necessidade de elaborar nota técnica;

Necessidade de reconhecimento/comunicagéo interna: As pessoas precisam de
informacdes transparentes sobre os beneficios que podem esperar receber em
diferentes cenarios sobre quando e como se aposentam;

No Focus Group, os participantes referiram a importancia de um contacto mais
préximo aos trabalhadores, principalmente na fase de final de carreira (maior

acompanhamento, mais cuidado e mais proximidade).
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4.3 Analise Tedrica

Nesta andlise para dar suporte & fundamentacdo do diagnostico, na revisdo da literatura,
procedeu-se a uma breve revisdo sobre o0s conceitos de envelhecimento ativo, trabalhador
mais velho, reforma/aposentacdo e das praticas de gestdo e desenvolvimento de recursos

humanos direcionadas para trabalhadores mais velhos.

4.3.1 Envelhecimento ativo

As mudancas demograficas e o envelhecimento da populacdo causardo mudancas
desafios para as empresas e os individuos (Harper, 2014; Kulik et al., 2014, citado por
Boehm et al., 2021). De acordo com a Comissdo Europeia (2018), Portugal é um dos
paises com a populacdo mais envelhecida e um dos que enfrenta um processo de

envelhecimento mais acelerado nas préximas décadas.

Em 2020, o nimero de pessoas com mais de 60 anos de idade foi ja superior ao himero
de criangas com menos de 5 anos e, até 2050, a percentagem da populagdo mundial com
mais de 60 anos de idade ira praticamente duplicar, passando de 12% para 22% (Nagdes
Unidas, 2019), sendo igualmente expectavel que em 2050 o grupo com idades
compreendidas entre 0s 50 e 0s 64 anos incluia 32% da forca de trabalho, enquanto em
2000 era de 25% (Kooij et al., 2008).

Em Portugal, segundo os resultados definitivos dos Censos 20214, é possivel constatar
gue o numero de jovens esta a diminuir e o nimero de pessoas idosas esta a aumentar,
agravando-se o fendmeno de envelhecimento da populacdo. Em 2021, a percentagem de
populacéo idosa (65 e mais anos) representava 23,4% enquanto a de jovens (0- 14 anos)
era de apenas 12,9% (INE, 2021).

No que concerne a idade média da populacgdo, em 2021 era de 45,4 anos, tendo aumentado

em 3,1 anos face a 2011. O grupo etario dos 65 anos ou mais foi 0 inico em que 0 nUMero

4 Na recolha de dados dos Censos 2021, Portugal esteve sujeito a restricdes de medidas de satde publica
devido & pandemia COVID-19, foi definido um Plano de Contingéncia de modo a garantir a qualidade da
execucdo dos censos e a estrutura de recolha de dados.
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de individuos aumentou, sendo o indice de envelhecimento em Portugal de 182 idosos

por cada 100 jovens, valor que em 2011 se situava nos 128 (INE, 2011).
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Figura 7 Estrutura Etéria por subsetor, 30 junho 2022 °

Fonte: DGAEP-SIOE (dados disponiveis em 23.10.2022)

Em Portugal, nos dados e indicadores estatisticos sobre emprego publico, recolhidos pelo
Sistema de Informacdo de Organizacdo do Estado (SIOE), publicados no BOEP —
Boletim Estatistico do Emprego Publico (2022), é possivel analisar que em 30 de junho
de 2022 64,5% dos 741 127 postos de trabalho das administracGes publicas
correspondiam a trabalhadores com 45 e mais anos. A andlise da estrutura etaria por
subsetor revela que na Administracdo Local 70% dos trabalhadores tinham mais de 45
anos (Figura 8). A idade média no setor privado em Portugal tem aumentado
significativamente ao longo dos Gltimos 20 anos, de 37 anos em 2002 para 41 em 2017
(Canhéo et al., 2022, p. 103).
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Figura 8 Piramide etaria do emprego, 31 dezembro a 30 junho 2022 ©

5 Fonte: DGAEP-SIOE (dados disponiveis em 23-10.2022)
6 Fonte: DGAEP-SIOE (dados disponiveis em 23-10.2022)
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No BOEP, divulgado pela DGAEP, é ainda possivel verificar que entre dezembro de 2011
e junho de 2022 (Figura 9) houve uma diminui¢do do nimero de trabalhadores em todos
0s escaldes etéarios abaixo de 45 anos e que a base da pirdmide etéria (que corresponde
aos trabalhadores mais jovens) tornou-se mais estreita e o topo mais largo, com 0 aumento
do nimero de trabalhadores em idades mais avancadas. “O aumento da idade média da
forga de trabalho e o peso crescente dos trabalhadores mais velhos no processo produtivo,
resulta claro que desvalorizar o contributo deste grupo de trabalhadores na vida
organizacional constitui ndo apenas uma ma gestdo como ainda uma forma perigosa de

pensar o futuro” (Ferreira, 2016, p.253).

O envelhecimento demografico deve-se, sobretudo, ao aumento da esperanca média de
vida e as melhorias da qualidade de vida da populacdo, nos cuidados de salde, nas
condicdes sanitarias e no ensino (Fundo de Populacdo das Nacdes Unidas [UNFPA],
2012). A Organizagdo Mundial de Saude (OMS) enfatiza que tém sido adicionados anos
a vida, e que o atual desafio é adicionar vida aos anos (Canhdo et al., 2022, p.174).

O relatério da Organizacdo Europeia de Cooperacdo Econémica (2020) nas projecdes
demogréficas indica que a populagéo vai continuar a envelhecer, devido as baixas taxas
de fecundidade e resultado de uma longevidade prolongada, a percentagem da populagéo
com idades compreendidas entre 0s 20 e 0s 64 anos diminuira, enquanto 0s com 65 anos
ou mais crescerdo, pressionando os sistemas de pensdes e os padrbes de vida (OCDE,
2020).

No “Manual de Envelhecimento Ativo”, Ribeiro e Padl (2018), o conceito de
envelhecimento ativo surge como um novo paradigma que “preconiza a qualidade de vida
e saude dos mais velhos, com manuten¢do da autonomia fisica, psicoldgica e social (..)
enfatiza a importancia de as pessoas perceberem o seu potencial para a promoc¢ao do seu
bem-estar e, sobretudo, da sua qualidade de vida a medida que envelhecem” (Ribeiro €

Paul, 2011, p.2), ndo se focando apenas se a pessoa estd bem ou néo fisicamente.

A Organizagdo Mundial de Satde (2002) apresenta o conceito de envelhecimento ativo
na sequéncia do envelhecimento saudavel, numa perspetiva mais abrangente, integrando
outros niveis como aspetos socioecondmicos, psicologicos e ambientais, afastando-se do
foco na prevencéo de doencas e aposta na promogéo de bem-estar fisico, social e mental
ao longo da vida. Considerando os conceitos definidos pela OMS, o envelhecimento ativo

e saudavel “¢ aquele em que a pessoa preserva a sua capacidade funcional e interage com
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a sociedade, participando ativamente na comunidade de forma a manter a qualidade de

vida e 0 bem-estar” (Canhao et al., 2022, p.23).

Durante o processo de envelhecimento, os trabalhadores assistem a alteracdes nas suas
capacidades fisicas, fisioldgicas e psicossociais. Deste modo, um objetivo fundamental
da politica laboral europeia é manter os trabalhadores saudaveis e produtivos, atendendo

a promocao da satde como a chave para alcancar este resultado (Poscia et al., 2016).

O envelhecimento bem-sucedido no local de trabalho é composto por cinco dimensdes:
a) capacidade de adaptacdo e de saude; b) relacionamentos positivos; c) crescimento
ocupacional; d) seguranca pessoal e; e) foco continuo e realizagdo de metas pessoais
(Robson et al., 2006).

Neste sentido, “as organizag¢des deverdo procurar, a curto ¢ médio-prazo, estratégias
eficazes para manter os trabalhadores mais velhos envolvidos, de forma a garantir que
ndo ocorram perdas irreparaveis ao nivel do saber-fazer, da experiéncia (..)” (Rodrigues,
2020).

De acordo com Kooij et al., (2008), para o trabalhador envelhecer com sucesso no
trabalho, e ser capaz de manter a sua saude, motivacdo e capacidade de trabalho, €
necessario um ajuste continuo entre a pessoa-trabalho, através da identificacdo de

comportamentos proativos, nomeadamente na definicdo de novas metas de carreira.

Por outro lado, o sistema de seguranca social é sensivel as alteracbes demogréaficas e ao
envelhecimento populacional (Bravo, 2017). A geracdo mais qualificada de sempre, que
mais contribuiu para o sistema, tera as pensdes mais baixas de sempre em termos relativos
e vivera uma velhice na pobreza. Os atuais trabalhadores financiam pensdes e subsidios
correntes, assumindo que as geracfes mais novas fagam o mesmo, assegurando as
prestacOes a que tém direito. No entanto, uma vida profissional mais longa exige pessoas
idosas saudaveis que desejem permanecer no mercado de trabalho (OCDE,2020).

Neste sentido, com o prolongamento da vida profissional para além do previsto (Costa,
2013), sugerindo um futuro relativamente proximo de uma forca de trabalho envelhecida,
exigira as organizacfes uma melhor utilizacdo dos conhecimentos e das competéncias dos
trabalhadores mais velhos. Por sua vez, com uma méo-de-obra envelhecida e escassez de

trabalhadores, h4 uma grande necessidade de as organizacGes se manterem atrativas na
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retencdo de talento. No entanto, os individuos também precisam permanecer empregados

até uma idade mais avangada (Nilsson e Nilsson, 2022).
4.3.2 Trabalhadores mais velhos

Com o aumento notorio da esperanca média de vida e da melhoria do estilo de vida no
processo de envelhecimento, de acordo com McCarthy et al., (2014) as evidéncias em

relacdo a idade e a ser mais velho tém estado em constante mudanca.

Na literatura organizacional, a idade de trabalhador mais velho est4 associada a 45, 50,
ou 55 anos (Armstrong-Stassen, 2008; Armstrong-Stassen & Ursel, 2009; Bennington &
Tharenou, 1996; Zacher, 2012).

McCarthy et al. (2014) com o objetivo de determinar quem é considerado de trabalhador
mais velho, questionaram os responsaveis pelas decisdes nas organizacdes. Neste estudo,
foi possivel constar que os trabalhadores sdo considerados mais velhos numa idade mais
jovem do que esperado e, para além disso, concluiram que a maioria dos inquiridos

apontaram a idade de 55 e de 60 anos como referéncia de trabalhador mais velho.

De acordo com Hedge et al. (2006), os trabalhadores mais velhos sdo em média mais
satisfeitos, mais envolvidos, mais comprometidos com os seus trabalhos e com a sua
organizacdo, e tendem a permanecer mais tempo que os mais novos. Por outro lado, a
literatura refere que estes trabalhadores se tornam menos produtivos e Sdo menos
desejados nas empresas (Canhdo et al., 2022, p.96), estando associados a uma maior taxa
de absenteismo por doenca, reduzida capacidade para o trabalho e menor produtividade
(Koolhaas et al., 2014).

De acordo com Murillo (2019), os preconceitos em relacéo a trabalhadores mais velhos,
destacam-se: menor eficacia, mais dificuldade em adaptacdo a novas tecnologias e maior

resisténcia a mudanca.

De acordo com Ilmarinen (2001), qualquer pessoa presente no mercado de trabalho pode
ser um trabalhador que esté a envelhecer. Por outro lado, alguém que considera 40 anos
como a “idade do trabalhador mais velho” pode pensar de forma diferente sobre seu
préprio envelhecimento, trabalho e aposentadoria do que alguém que considera 60 anos
como a “idade do trabalhador mais velho (Higgs, 1995). A idade avancada esta associada

a uma diminuicdo de fatores como habilidades cognitivas e capacidades fisicas, mas
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compensada por menos atividades contraproducentes e mais experiéncia (Ng e Feldman,
2008; Skirbekk, 2004, citado por Mulders e Henkers, 2019).

Os trabalhadores mais velhos possuem conhecimentos e sdo uma parte importante da
forca de trabalho, devendo os seus pontos fortes estarem identificados e aproveitados, de
modo a tornarem-se ativos valiosos em cada local de trabalho (limarinen, 2012). Estes
trabalhadores ddo mais importancia as recompensas intrinsecas do trabalho em
detrimento da progressao na carreira (Hedge, 2008) e “nao sdo necessariamente menos
valorizados pelas empresas do que os trabalhadores mais jovens (Canhéo et al., 2022,
p.103). Os trabalhadores mais velhos tém habilidades, capacidades e necessidades
diferentes dos trabalhadores mais jovens, o que significa que as organizacdes podem
precisar adaptar, por exemplo, seus estilos de gestdo ou design de trabalho e processo
operacional para facilitar carreiras sustentaveis (Mulders e Heckers, 2019). Novas
evidéncias mostram que os trabalhadores mais velhos podem aumentar a produtividade,
ndo s6 por motivo da sua experiéncia ou know-how, mas por trabalhar com equipas

integradoras de diferentes geracbes (OCDE, 2020).

Por outro lado, os colaboradores mais velhos tendem a valorizar a autonomia, o
significado da tarefa, a complexidade do trabalho, o tratamento de informacdo e a
resolucdo de problemas que permitam a utilizacdo da sua experiéncia e conhecimento
acumulado (Rodrigues, 2020). Cabral e Ferreira (2013), refere estes trabalhadores
pretendem reformar-se o mais cedo possivel, apesar de se encontrarem satisfeitos com o

seu trabalho e com a cultura organizacional.

Em termos de seguranca social, os trabalhadores mais velhos representam um encargo
adicional, considerando “a relagdo positiva significativa entre a idade do trabalhador e

tanto os subsidios de doenca como os subsidios de desemprego” (Canhdo et al., 2022,

p.103).

4.3.3 Desvinculacdo — Reforma e Aposentagdo

A desvinculagéo resulta de um desligar de vinculo entre um colaborador e uma entidade
patronal e esta regulamentada na Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro (Codigo do Trabalho),
do artigo 338.° até artigo 403.° (Cessacdo de contrato de trabalho), sendo que podemos

resumir a informacao destes artigos da seguinte forma:
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e Por iniciativa do trabalhador;
e Por iniciativa da entidade patronal;

e Por acordo matuo (artigo 349.° do Codigo do Trabalho).
No artigo 340.°, estdo previstas modalidades de cessacao de contrato, entre as quais:
“a) Caducidade;
b) Revogacao;
c¢) Despedimento por facto imputavel ao trabalhador;
d) Despedimento colectivo;
e) Despedimento por extin¢do de posto de trabalho;
) Despedimento por inadaptagéo;
g) Resolucéo pelo trabalhador;
h) Dentincia pelo trabalhador.”

A Lei Geral em Funcgdes Publicas (Lei n. °35/2014), no seu artigo 289.°, prevé cinco

formas de extingdo de vinculo do emprego publico:

A) Caducidade (artigos 291.° a 294.9);

b) Acordo (artigos 295.° a 296.9);

c) Extincdo por motivos disciplinares (artigos 297.° a 30.29);

d) Extin¢do pelo trabalhador com aviso prévio (artigos 303.° 306.9);
e) Extincdo pelo trabalhador com justa causa (artigos 307.° a 310.9).

A caducidade por reforma ou aposentacdo do trabalhador esta prevista na alinea c) do
artigo 291.° De acordo com o n.°1 do artigo 292.°, o vinculo do emprego publico caduca
pela reforma ou aposentacdo do trabalhador, por velhice ou invalidez, ou quando o
trabalhador complete 70 anos de idade.

A idade de 65 anos € considerada a idade normal da reforma na maior parte do mundo
desenvolvido (Hofdcker, 2015, citado por Mulders et al., 2017), em Portugal, nos termos
do disposto no n.° 3 do artigo 20.° do Decreto-Lei n.° 187/2007, de 10 de maio, na sua

redacdo atual, a idade da reforma em 2023 é aos 66 anos e quatro meses. Assim,
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trabalhadores que atingem a idade legal para a reforma também passam pelo processo de
desvinculacdo. (artigo 292.° Lei n°35/2014, de 20 de junho). Contudo, as idades de
reforma em muitos paises estdo a ser adiadas como forma de adaptacdo a nova

distribuicdo demografica (Nilsson e Nilsson, 2022).

Para Costa (2013), a reforma pode ser encarada como um periodo de descanso e, por outro
lado, como um periodo dificil, envolvendo a procura de uma nova identidade e significado
para a propria vida, expectando-se que o planeamento antecipado pode facilitar a sua

preparacdo (Rosenkoetter & Garris, 2001).

Consultando a legislacdo laboral da funcdo puablica, é possivel definir o conceito de
aposentacdo e reforma: A aposentacdo consiste na extincdo do vinculo de emprego
publico, com a consequente atribuicdo de uma prestacdo pecuniaria mensal vitalicia,
designada por pensdo’. A Reforma é um periodo de inatividade profissional durante o
qual se aufere de uma pensao, que é apurada com base numa férmula de célculo que tem
em conta 0 nUmero de anos que se contribuiu para a seguranca social e a remuneragéo

auferida durante toda a vida de trabalho®.

4.3.4 Praticas de Gestdo e Desenvolvimento de Recursos Humanos direcionadas

para trabalhadores mais velhos

A participacdo ativa na vida profissional € um importante fator positivo no
envelhecimento ativo (llmarinen, 2012) e perante uma forca de trabalho cada vez mais
envelhecida “emerge a necessidade de mudangas na gestdo de recursos humanos e na
adogdo de préaticas para a reten¢do destes trabalhadores no ativo” (Martins, 2021, p.3).
Deste modo, é fundamental apostar em estratégias de recursos humanos que valorizem
opcOes de trabalho flexiveis, tarefas/funcbes diversificadas e estimulantes, acdes de
formagéo que estimulem a aprendizagem continua, reconhecimento e respeito, pois sao
as praticas identificadas pelos colaboradores mais velhos como sendo as que mais

contribuem para a sua permanéncia na organizacao (Rodrigues, 2020).

7 Fonte: Lei n.° 12-A/2008, de 27 de fevereiro (LVCR revogada; Anexo a Lei n.° 35/2014, de 20 junho
(LTFP) a partir de 1 de agosto 2014

8 Fonte: Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, com as alteragdes introduzidas pela Lei n° 23/2012, de 25 de
junho; Anexo a Lei n.° 35/2014, de 20 junho (LTFP)
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Segundo Whysall et al. (2019), as tendéncias demograficas e economicas globais, bem
como as mudangas transformadoras no mercado de trabalho, incentivam as organizagoes
a adotar praticas inovadoras de gestdo de pessoas. Neste sentido, do mesmo modo que se
cria notoriedade e credibilidade numa marca pela forma como trata os clientes, 0 mesmo
devera acontecer com os colaboradores (Martins e Cruz, 2019). Varias empresas lideres
de mercado em Portugal estdo a utilizar técnicas de employer branding de forma
inovadora ndo s6 com a estratégia de reter talentos, mas para aumentar a sua notoriedade

e reputacdo como entidade empregadora (Revista Human Resouces Portugal, 2022).

Como resultado das mudangas demograficas, a adequacdo das praticas organizacionais,
com vista ao incentivo dos trabalhadores mais velhos a permanecerem envolvidos no
trabalho, apresenta-se como um desafio. O envelhecimento da forca de trabalho e
tendéncia para uma vida ativa mais longa tém implicacGes para os trabalhadores e para
as organizacoes (Mulders e Henkens, 2019). Segundo Mulders e Henkens (2019), as
organizacdes sdo desafiadas a encontrar formas de manter os trabalhadores produtivos até
idades mais altas, atendendo que a maioria das pessoas se distanciam da forca de trabalho

entre 0s 55 e 65 anos de idade (Szinovacz, 2003).

Apesar de ser alvo de estudo a introducéo de praticas por parte dos profissionais da area
recursos humanos que correspondam as necessidades dos trabalhadores mais velhos, a
maioria das empresas ndo se encontram preparadas para lidar com este paradigma
(Armstrong-Stassen, 2008; Hedge et al., 2006). Do mesmo modo, “a ponderagao da idade
€ uma componente extremamente importante para a GRH, atendendo que é cada vez mais

comum ter que lidar com uma populagao ativa envelhecida” (Rodrigues, 2020).

A necessidade de politicas e praticas especificas de RH para trabalhadores mais velhos
decorre da nocdo de que os mesmos tém habilidades e necessidades diferentes dos
trabalhadores mais jovens, que precisam ser atendidas para evitar um declinio na
produtividade (Beier, 2015; Kooij et al., 2014, citado por Mulders e Henkers, 2019).
Armstrong-Stassen e Ursel (2009) refletem sobre o desafio de tornar o local de trabalho
atraente e apelativo para os trabalhadores mais velhos como forma de os reter na
organizacdo, do mesmo modo que devem ser estudadas quais as praticas que sdo mais
eficazes para garantir essa retencdo. Para uma estratégia de envelhecimento ativo, a
gestdo de carreira é de extrema importancia, considerando que pode contribuir para
prolongar a vida profissional dos trabalhadores bem como a idade da reforma
(Flynn,2010, citado por Boehm, 2021).
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Num dos estudos de Armstrong-Stassen (2008), € mencionado que as praticas de GRH
orientadas para os desejos e necessidades dos trabalhadores mais velhos poderéo levar a
sentimentos de reconhecimento e valorizagdo. Do mesmo modo, para lidar com o0s
desafios que surgem resultantes do envelhecimento, a utilizacdo de estratégias
direcionadas para a motivacdo e retencao dos trabalhadores mais velhos podem ser uma

mais-valia (Koolij et al., 2008).

De acordo com Mulders e Henkers (2019), trés estratégias podem ser utilizadas de forma
separada, sequencial ou simultaneamente, para facilitar a vida profissional dos
trabalhadores mais velhos, promovendo um envelhecimento ativo e bem-sucedido no
trabalho: préticas de informacdo, praticas de investimento em salde e préaticas de RH
(informais) para aumentar a adequacdo pessoa-trabalho. No caso das praticas de
informacdo, as organizacfes podem desempenhar um papel ativo, no apoio a transicao
para a reforma, através de prestacdo de informacdes relevantes sobre oportunidades
reforma precoce/tardia e as consequéncias financeiras desempenham um papel
importante nas decisfes tomadas pelos trabalhadores mais velhos (Adams & Rau, 2011;
Fisher et al.,, 2016, citado por Mulders e Henkers, 2019). Do mesmo modo, para gerir
uma vida profissional mais longa, € possivel através de fornecimento de informacoes e
formagéo aos gestores sobre o envelhecimento e formas de gerir os trabalhadores mais
velhos (Truxillo et al., 2012, citado por Mulders e Henkers, 2019). Por outro lado, as
empresas podem tentar promover estilos de vida saudaveis, enfatizando a importancia da
alimentacdo saudavel, exercicio e um equilibrio entre a vida pessoal e profissional
(Grawitch et al., 2007, citado por Mulders e Henkers, 2019).

Kanfer et al. (2013), no estudo sobre objetivos e motivacgdes relacionados com o trabalho
na idade adulta, constata que os mesmos sao influenciados por variaveis relacionados com
atributos da pessoa (personalidade, habilidades, motivagdes), dos resultados de transa¢oes
pessoa-contexto ao longo da vida (financas, saude), das condicdes dos locais de trabalho

(flexibilidade, antiguidade).

Uma estratégia essencial para a adesao dos trabalhadores mais velhos a vida laboral e ao

consequente adiamento da passagem a reforma, requer a prevencdo dos riscos associados

a saude (Walker e Maltby, 2012). Nao obstante, o prolongamento da vida ativa pode ter

como causa a falta de rendimentos, ou, por outro lado, pode ser pelo motivo da vontade

de se manter ocupado e de se sentir util (Cabral & Ferreira, 2013). As atitudes

relacionadas com o trabalho influenciam a intencdo de reforma, sendo que as praticas de
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GRH podem indiretamente influenciar a motivagédo para continuar a trabalhar (Kooij et
al., 2008).

Ferreira (2015), enumera varias medidas que visam a retencdo dos trabalhadores mais
velhos, entre as quais a promocao da utilizagdo dos trabalhadores mais velhos como
tutores ou formadores de jovens em processo de entrada no mercado de trabalho,
permitindo a transferéncia de conhecimento, considerando os eventuais custos associados

a perda de competéncias dos trabalhadores reformados (Szinovacz, 2003).

De acordo com o relatério da OCDE (2019), uma melhor utilizacdo dos talentos de todas
as pessoas, independentemente da idade, em empregos de qualidade continua a ser um
motor fundamental para o crescimento inclusivo e um maior bem-estar. Por outro lado,
compreender as atitudes, as emoc¢des, motivacdo e habilidades cognitivas e fisicas €
fundamental para determinar o que é necessario para que ocorra um ajustamento ao

envelhecimento (Spitulnik, 2006).

Por outro lado, as novas préaticas de RH séo informais, contribuem para a melhoria da
capacidade de trabalho e saude dos trabalhadores, contudo ndo se restringem apenas aos
mais velhos, mas também podem ser aplicadas a trabalhadores em inicio e no meio da

carreira (De Lange et al., 2015, citado por Mulders e Henkers, 2019).

De acordo com Martins e Cruz (2019), no que concerne as praticas de gestdo de talento,
0 desenvolvimento de estratégias como Employer Branding, sistemas de recompensas
atrativos e desafiantes, formacdo e desenvolvimento, gestdo de desempenho, capaz de

atrair, reter e desenvolver os melhores deverdo ser prioridades na gestéo de pessoas.

Para o grupo Farfetch, ao investir nas pessoas e criar um ambiente interno positivo, é uma
forma de conseguirem construir uma marca desejada tanto para os colaboradores como

para os futuros colaboradores (Martins e Cruz, 2019).

Neste sentido, as entidades empregadoras desempenham um papel fundamental na
promogcé&o de uma vida profissional mais longa, oferecendo aos trabalhadores mais velhos
boas oportunidades de emprego (OCDE, 2019), e por outro lado, uma vida profissional
ativa pode igualmente contribuir para um envelhecimento ativo fora do contexto laboral,
permitindo a melhoria de competéncias e desenvolvimento das capacidades cognitivas,

emocionais e sociais (Zacher et al., 2018). A redefini¢do de tarefas tendo em conta os
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pontos fortes, as necessidades e as capacidades dos trabalhadores mais velhos devem ser

também consideradas (Ilmarinen, 2012).

Segundo Maurya et al. (2021), as empresas precisam de se focar estrategicamente em
medidas de conciliacdo para os seus colaboradores, de forma a possuirem uma forga de
trabalho distintiva e comprometida, nomeadamente horarios de trabalho flexiveis,
licencas parentais, programas de salde e bem-estar, teletrabalho e incentivos para

participacdo em atividades comunitarias.

Com o objetivo de aumentar a capacidade de trabalhar os distintos grupos etarios, as
praticas de gestdo de idade nos locais de trabalho surgem como uma abordagem dirigida
a todos os trabalhadores (llmarinen, 2001). Essas praticas, na perspetiva dos
trabalhadores, contribuem para a motivacdo e satisfacdo com o trabalho, e para melhor
equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal e familiar (AESST, 2016). Ja em 1993 as
praticas de trabalho flexiveis bem como mudanca de atitudes em relacdo aos
trabalhadores mais velhos eram destacadas em estudos (Casey et al.,1993). Por sua vez,
Armstrong-Stassen (2008) identifica sete estratégias de RH, designadamente opcles
flexiveis de trabalho, desenho de fungdes, formacdo dos trabalhadores mais velhos,
formacdo dos gestores, avaliacdo de desempenho, remuneracdo e reconhecimento e
respeito. O reconhecimento e respeito, como estratégia de RH, pressupde reconhecer as
realizacOes, a experiéncia, o conhecimento, competéncias e pericia dos trabalhadores

mais velhos (Armstrong-Stassen, 2008).

Cahill et al. (2015) demonstraram no seu estudo que a flexibilidade no local de trabalho
pode ser uma solugdo para promover a permanéncia no trabalho até mais tarde, uma vez
que afeta diretamente nas expetativas sobre a reforma. Por outro lado, as medidas
concretas mais comuns direcionadas aos trabalhadores mais velhos relacionam-se com 0s

riscos fisicos e psicossociais (AESST, 2016).

Na analise do relatério da OCDE (2019), sdo apresentados varios exemplos de praticas
implementadas pelos varios paises: no caso concreto da Finlandia, o plano enquadra
areas-chave, entre as quais: gestdo de idade, planeamento de carreira, gestdo de
competéncias e competéncias profissionais, horarios de trabalho flexiveis, avaliagdo da
saude no local de trabalho e promocao de habitos saudaveis e gestdo de vida. Na Franga,

os planos de acdo em matéria de gestdo de idade estdo relacionados com os processos de
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recrutamento, progressao na carreira, formacao e transferéncia de conhecimentos (OCDE,
2014).

No relatério da OCDE (2020), para promover a empregabilidade dos trabalhadores ao
longo da sua vida profissional, é sugerido a melhoria do acesso a aprendizagem ao longo
da vida, especialmente para os trabalhadores pouco qualificados e mais velhos. De acordo
com Kooij et al., (2010), os trabalhadores mais velhos continuam a querer investir em
atividades de formacdo e desenvolvimento, mesmo ndo tendo como objetivo a progressdo

na carreira.

Na empresa Solystic, um minimo de 30% dos trabalhadores com mais de 50 anos recebem
formacdo sobre habilidades técnicas de forma a garantir a empregabilidade continua
(OCDE, 2020). Outro ponto importante é a formagdo de gestores que se revela um
instrumento fundamental para combater estereétipos sobre a idade (Hedge, 2008). No
caso da formacéo profissional na administracdo publica é regulada pelo Decreto-Lei 86-
AJ2016, de 29 de dezembro. Neste documento pode ler-se a importancia que 0s recursos
humanos apresentam para qualquer organizacdo, valorizando que a sua qualidade é

determinante para o sucesso das politicas publicas.

A empresa Solystic com o objetivo de aumentar a longevidade na carreira e manter a
empregabilidade introduziu uma série de préaticas: os trabalhadores com mais de 45 anos
podem reunir-se com 0s recursos humanos para discutir sobre a sua carreira e condi¢fes
de trabalho atuais. Este momento traduz-se numa numa mais-valia para efeitos de
diagnostico em temas como tempo de trabalho, formacéo, adaptacao aos locais e trabalho
e progressdo na carreira. Consideram ainda pedidos de funcionarios com mais de 55 anos
para passar do trabalho a tempo inteiro para trabalho a tempo parcial (OCDE, 2020).

4.4 Analise Normativa

Na analise normativa, foram consultadas leis e normas, com o objetivo de verificar
eventual enquadramento especifico para trabalhadores mais velhos. Nesta analise foi
consultada a legislacdo laboral em vigor, nomeadamente o estatuto de aposentacao,

codigo do trabalho e a lei geral do trabalho em fungdes publicas.
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A Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro menciona no seu artigo n.° 469 que a legislacéo
laboral “regula os direitos e obrigagdes dos trabalhadores e empregadores, enquanto tais,
e as suas organizagdes” (Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro). A presente lei refere que as
entidades empregadoras devem tratar os trabalhadores de forma igual, sendo proibida a
discriminacdo baseada na idade ou na incapacidade, ndo impedindo que as mesmas
adotem medidas especificas de prevencao ou compensacdo de desigualdades relacionadas
com a idade. No seu artigo 127.° menciona ainda que o empregador tem o dever de
proporcionar boas condicdes de trabalho aos seus trabalhadores, do ponto de vista fisico
e moral, prevenir riscos e doencas profissionais, adotar as medidas que decorram de lei
ou instrumento de regulamentacdo coletiva de trabalho, e fornecer ao trabalhador a
informacdo e formacdo adequadas a prevencao de riscos de acidente ou doenca (Lei n.
07/2009, de 12 fevereiro).

A Lei Geral em Funcdes Publicas que regula o vinculo de trabalho em funcGes publicas
no seu artigo 291.° menciona em que casos o vinculo de emprego publico caduca “(...)
a) Com a verificacdo do seu termo; b) Em caso de impossibilidade superveniente, absoluta
e definitiva de o trabalhador prestar o seu trabalho; ¢) Com a reforma ou aposentacéo do
trabalhador, por velhice ou invalidez, ou quando o trabalhador completar 70 anos de idade
(...)” (Lei n°35/2014, de 20 de junho).

O Municipio A iniciou, juntamente com a Equipa de Auditoria e Qualidade, o0 processo
de certificacho da Norma Portuguesa NP 4552, que define os requisitos para a
implementacdo, manutencao e gestdo de um sistema de gestdo da conciliagéo entre a vida
profissional, familiar e pessoal. Neste sentido, a equipa do Sistema de Gestdo da
Conciliacdo (SGC) tem reunido regularmente com uma entidade externa de forma a
assegurar o cumprimento dos requisitos da Norma e futuramente a sua certificacao.
Encontrando-se a entidade empregadora em processo de certificacdo da Norma NP 4552,
foram analisados os requisitos da norma. Nesta analise foi possivel verificar a existéncia
de um requisito que reflete o principio da igualdade e ndo discriminacéo, da Constitui¢éo
da Républica Portuguesa:
A organizagdo deve assegurar o respeito pelo principio da igualdade e da néo-
discriminacdo, garantindo que todas as pessoas séo tratadas com igualdade e a
mesma dignidade social e que ninguém € privilegiado, beneficiado, prejudicado,
privado de qualquer direito ou isento de qualquer dever com base,

designadamente, nas responsabilidades familiares, no sexo, na ascendéncia, na
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deficiéncia, na idade, na raca ou etnia, na lingua, no territério de origem, na
nacionalidade, na religido ou crenca, em convicgdes politicas ou ideoldgicas, na
instrucdo, na situacdo econdmica, social ou familiar, na orientacdo sexual e
identidade de género (Norma NP 4552:2016).

Considerando que a entidade acolhedora do projeto pretende em 2024 proceder a
certificacdo no ambito da Norma NP 4427:2018 Sistemas de Gestdo da Recursos, foram
analisados os seus requisitos. Os requisitos sao aplicaveis a organizacdes que pretendam
“implementar, manter e melhorar de gestdo das pessoas aplicavel a toda a organizagédo
(...) aumentar a satisfagao das pessoas que nela colaboram através da aplicagdo eficaz do
sistema, incluindo processos para garantir a conformidade com as exigéncias estatutarias
e regulamentares aplicaveis” (Norma NP 4427:2018). Neste sentido, foram consultados

0s requisitos relacionados com gestdo de idade (8.14) e gestdo de saida (8.16).

Para compreender a idade legal da reforma, foi consultado o Decreto-Lei n.° 187/2007,
de 10 de maio. Na Portaria n.° 292/2022, de 9 de dezembro € possivel constar que a idade
normal de acesso a penséo de velhice apds 2014 varia em funcdo da esperanca média de
vida aos 65 anos de idade verificada entre o segundo e terceiro ano anteriores ao inicio
da pensdo, de acordo com a férmula nele prevista. Tendo em conta os efeitos da evolucéao
da esperanca média de vida aos 65 anos verificada entre 2021 e 2022 na aplicacdo da
férmula prevista, a idade normal de acesso a pensdo em 2024 é 66 anos e 4 meses (Portaria
n. 292/2022, de 9 de dezembro).

Atendendo que a entidade acolhedora de projeto € uma autarquia local, na analise
normativa, foram também analisadas a Lei n°75/2013, de 12 de setembro — Regime
Juridico das Autarquias Locais e a Lei n°169/99, de 18 de setembro — Competéncias e
regime juridico das Autarquias Locais (parcialmente em vigor).

Outro documento interno analisado foi o codigo de conduta do Municipio A que
estabelece orientagdes em defesa dos valores éticos e deontoldgicos relevantes,
nomeadamente orientacdo em matéria administrativa, de ética profissional e dos padrbes
de comportamento para todos os trabalhadores. Neste ambito, destacam-se alguns
principios que dependem da colaboragdo e empenho de cada trabalhador, do seu

profissionalismo, consciéncia e capacidade de discernimento em cada situagéo,
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promovendo um desempenho responsavel aumentando o nivel de confianga dos
municipes, por meio das seguintes normas: Principio de independéncia, dever de sigilo,
cumprimento da legislacdo, protecdo de dados e principio da lealdade, respeito e

cooperacao.

Atendendo ao regulamento de protecdo de dados, as informacdes restritas e de interesse
exclusivo dos colaboradores, devem ser tratadas internamente com sigilo absoluto, onde

devem receber total protecdo por parte da gestdo da organizacao.

5 Configuracédo Exata da Potencialidade

Realizadas as analises empirica, tedrica e normativa, € possivel destacar as seguintes

evidéncias:

e A idade média dos trabalhadores é de 49 anos.

e Mais de 1193 trabalhadores apresentam mais de 55 anos, sendo que 708 tém mais
de 60 anos, prevendo-se daqui a 5 anos um numero semelhante de
reformas/aposentacgdes.

e 66% tem mais de 45 anos.

e Na anéalise das questdes e respostas do questionario de satisfacdo aplicado aos
trabalhadores ndo é possivel avaliar as intencGes e expetativas face a reforma. Este
instrumento podera ser melhorado, no sentido de ser possivel realizar uma analise
mais minuciosa para extrair conclus@es que levem a melhoria dos processos.

e E aplicado inquérito de satisfacdo aos trabalhadores. As insatisfacdes, decorrem
da legislacdo vigente, ndo estando no ambito de atuacdo da DMGP,
nomeadamente relativas a situacdo laboral, (vencimentos, contagem de tempo de
Servigo, progressao na carreira, horarios).

e NA&o existe plano/programa de apoio a transicao para a reforma.

e A entidade estd em processo de certificacdo da NP conciliacdo da vida

profissional, familiar e pessoal.
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Interesse no processo de certificacdo da NP 4464:2018 Sistemas de Gestdo da
Recursos — requisitos até 2024, o que pressupde uma revisdo dos processos com
base nos requisitos da norma.

Como oportunidades de melhoria identificadas, destaca-se a desmaterializagéo
dos processos. Para este ponto, encontra-se em curso um procedimento com vista
a digitalizagdo dos processos individuais e a criagdo do portal do trabalhador.
Pese embora exista consciéncia das questdes associadas ao envelhecimento, ndo
existem praticas formalizadas relacionadas com a gestdo de idade na organizacéo.
Foi possivel identificar que existe interesse na criacao de programas de incentivo
a partilha de conhecimento entre os colaboradores de varias idades.

Existe interesse em transmitir informacGes sobre a reforma e estratégias para se
preparar para a reforma.

Né&o existe guia de boas praticas para a gestdo do envelhecimento.

No questionario aplicado, os trabalhadores identificam a necessidade e
importancia de a DMGP desenvolver atividades direcionadas para o periodo de
transicdo para a reforma (76% dos inquiridos), bem como € possivel identificar
como potencialidade a necessidade de desenhar uma experiéncia positiva de
offboarding para os trabalhadores.

Uma percentagem significativa de trabalhadores manifesta interesse em integrar
algum grupo ou organizagdo associativa/voluntariado, sendo importante
disponibilizar as diferentes respostas existentes no Municipio.

A semelhanca das respostas obtidas nas questdes 15 e 16 do questionario, no
Focus Group os participantes referiram a importancia de um contacto mais
préximo da Direcdo Municipal de Gestdo de Pessoas com os trabalhadores,
principalmente na fase de final de carreira (maior acompanhamento, mais cuidado
e mais proximidade).

Um dos principais desafios da gestdo de pessoas passa por conceber o trabalho e
as praticas de recursos humanos que se adequem as diferentes idades.
ArmstrongStassen (2008) menciona que as praticas de Gestdo de recursos
humanos quando orientadas para as necessidades dos trabalhadores mais velhos
poderéo indicar que a organizacgao reconhece 0s seus contributos e, deste modo,

contribuir para o prolongamento do tempo destes na empresa.
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e As praticas de gestdo de recursos humanos podem ser utilizadas como uma
ferramenta para motivar e reter os trabalhadores mais velhos, podendo ser uma
forma de lidar com os desafios criados pelo envelhecimento da populagdo ativa
(Kooki et al., 2008).

e A necessidade de identificacdo das linhas de acdo para implementar o sistema de
gestdo das pessoas estabelecido pela Norma Portuguesa 4427 (verséo de 2018), a
fim de alinhar a instituicdo com o0s requisitos de um sistema de qualidade e
certificar a gestdo dos recursos humanos.

o NA&o foi possivel auscultar os aposentados. Contudo, a DMGP considera também
pertinente estabelecer contacto dos aposentados com os atuais trabalhadores.

e Existem trabalhadores a exercer funcdes para além da idade da reforma.

e A identificacdo das necessidades de formacdo e o reconhecimento das

competéncias sdo particularmente valiosos para os trabalhadores.

Face ao exposto, atuando numa ldgica de melhoria continua e de proximidade com 0s
trabalhadores, contribuindo para o cumprimento de objetivos da DMGP, nomeadamente,
a implementacdo de medidas que visem o envolvimento, motivagdo e bem-estar dos
trabalhadores, com base nas analises tedrica, empirica e normativa, foi identificada como
problematica o envelhecimento da for¢a de trabalho, encontrando-se como potencialidade
a auséncia de praticas e medidas direcionadas para trabalhadores com 60 ou mais

anos de idade, nomeadamente em situacéo de pré-reforma.

Através do diagnostico foi possivel apurar a existéncia 708 trabalhadores com 60 ou mais

anos de idade.
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6 Finalidade

Para o desenvolvimento do projeto é necessario definir previamente o nosso ponto de
chegada, ou seja, 0 que se pretende alcancar com a intervencgédo nesta area. Assim, para
intervir sobre a potencialidade identificada, sera desenvolvido um projeto de intervencao

cuja finalidade é:

Garantir a implementacdo de medidas direcionadas para os trabalhadores em

situacdo de pré-reforma, até setembro de 2023.

Pretende-se, deste modo, contribuir para o bem-estar e motivacao dos trabalhadores, no
sentido de potenciar a consciencializacdo e sensibilizacdo acerca da importancia de uma
preparacdo adequada para a reforma, capacitando-os e empoderando-os para a adogdo de

decis@es conscientes, nomeadamente da eventual mudanca de papéis.

Com a presente finalidade, espera-se a melhoria do ambiente laboral e da valorizacédo
profissional dos trabalhadores mais antigos, bem como promocdo da aquisicdo de

competéncias individuais e sociais, contribuindo para o bem-estar profissional.
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CAPITULO III - PLANEAMENTO DO PROJETO
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7 Planeamento Estratégico

Apos identificada a finalidade do projeto, €, torna-se necessario tracar o planeamento
estratégico do projeto. Neste capitulo, serd apresentada a estratégia, bem como os

ambitos e objetivos estratégicos.

7.1 Estratégia

Com vista a atingir a finalidade do presente projeto, e com base nas analises realizadas
(empirica, tedrica e normativa), foi definida como estratégia a criacdo de medidas
direcionadas para os trabalhadores com 60 ou mais anos de idade, nomeadamente em

situacdo pre-reforma.

Neste sentido, com a implementacdo do presente projeto, através da estratégia
selecionada, espera-se a definicdo e implementacdo de novas préaticas e respetivos

instrumentos de GDRH, bem como criar eventuais instrumentos a serem utilizados.

Segundo Kissil (1998, citado por Gomes, 2014, p.30), a mudanca organizacional implica
uma alteracdo de postura e a ado¢do de uma nova atitude, tornando-se fundamental que a
organizagdo saiba qual a posi¢cdo em que se encontra e saiba, igualmente, para onde se
pretende posicionar.

Numa perspetiva de contribuir para a criagdo de uma melhor relacdo de trabalho, a
implementacdo de praticas de RH direcionadas para a gestdo das necessidades dos
trabalhadores mais velhos revela que as organizagdes reconhecem a importancia dos

mesmos (Armstrong-Stassen, 2008, citado por Mulders, et al., 2017).

Neste sentido, atendendo ao contexto em que a organizacdo se insere, pretende-se
contribuir para dar uma resposta adequada aos trabalhadores no momento-chave que é
transicdo para a reforma, bem como contribuir para uma boa experiéncia: orgulho de
pertenca & organizacdo (employer branding). De acordo com Martins e Cruz (2019),
quando as organizagcdes oferecem experiéncias que excedem ou compreendem as

expetativas dos colaboradores, existira mais satisfacdo e orgulho na organizacdo. Numa
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I6gica de melhoria continua, compete a gestdo de recursos humanos compreender 0s
trajetos e fatores que influenciam as decisdes dos trabalhadores mais velhos, fornecendo
recursos e orientacdo para o futuro (Boveda & Metz, 2016), refletindo o reconhecimento
e valorizacdo por todos os anos de trabalho que dedicaram, valorizando 0s seus

conhecimentos e experiéncia (Cabral Ferreira, 2013).

Face ao exposto, pretende-se contribuir, igualmente, atraves da retribuicdo emocional,

com ganhos a nivel de competéncias sociais, relacionais e pessoais.

7.2 Ambitos estratégicos e objetivos estratégicos

Para a operacionalizacdo da estratégia selecionada, a mesma foi dividida em trés &mbitos
estratégicos, 0s quais se encontram esquematizados na seguinte Figura (Figura 9 -

Ambitos estratégicos).

* Programa de apoio ao processo de transicéo para a reforma

Ambito estratégico Il

* Processo de desvinculagdo por reforma/aposentacao
(offboarding)

Ambito estratégico 111

* Programa de Mentoria

Figura 9 Ambitos Estratégicos

Fonte: elaboracdo prépria, com base na metodologia de projeto de intervengédo

Para cada um dos trés &mbitos, foi definido um objetivo estratégico (Figura 10 — Objetivos

estratégicos):
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» Objetivo Estratégico |
« Garantir apoio e suporte no processo de transi¢cdo para a reforma

* Objetivo Estratégico Il

+ Garantir a melhoria da GDRH existente na organizagdo/Garantir uma
desvinculacéo positiva e cordial

* Objetivo Estratégico 11

+ Garantir a promocdo de contacto entre trabalhadores no ativo e
reformados

Figura 10 Objetivos Estratégicos

Fonte: elaboracdo prdpria, com base na metodologia de projeto de intervencédo

7.2.1 Ambito estratégico |

Com o diagnostico da potencialidade, o primeiro ambito estratégico definido incide sobre
a Criacdo do programa de apoio ao processo de transicdo para a reforma. Este
ambito apresenta como objetivo garantir apoio e suporte no processo de transicao
para a reforma dos trabalhadores com idade igual a 60 anos, contribuindo, deste
modo, para a motivacdo, envolvimento e bem-estar dos mesmos. Para garantir este
objetivo, é necessario pesquisar sobre programas direcionados para trabalhadores mais
velhos, nomeadamente na situacdo de pré-reforma, e perceber quais as expetativas e
percecdes dos trabalhadores com 60 ou mais anos de idade. Com base neste diagnostico,

sera possivel construir o programa de apoio a transicdo a reforma.

A entrada para a reforma constitui um momento caracterizado por diversas mudancas, a
nivel fisiolégico, emocional e socioecondmico, provocando alteragdes nas varias
dimensdes do estilo de vida. Cabral e Ferreira (2013), revelaram que as empresas nédo
prestam apoiam nos processos de transicdo para a reforma, sendo fundamental a criacdo
de programas que se cruzem com esta fase da vida, tornando-se numa oportunidade para
a realizacdo de atividades de interesse pessoal. Deste modo, pretende-se contribuir para
que os trabalhadores percecionem a reforma de modo satisfatério, capacitando-os e

empoderando-os para a adogéo de decisfes conscientes
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A DMGP dispGe de recursos humanos disponiveis a colaborar e implementar o projeto
de intervencao, bem como no planeamento de sessdes de sensibilizacdo sobre a temética
de preparacdo para a reforma. O objetivo deste programa serd de apoiar e preparar 0s
trabalhadores para a idade da reforma, com intencdo de se reformar nos préximos
anos/meses (a partir dos 60 anos). Para potencializar o projeto, propde-se a entrega de um
pequeno manual (ou disponibilizado 0 acesso a um e-book) a cada participante na segunda
sessdo do ciclo de palestras, onde constem informagdes chave sobre pelo menos cada uma
das tematicas abordadas ao longo das oito sessdes. Pretende-se que este seja um manual
dindmico, onde possa ser acrescentada informacdo que os participantes considerem
relevante. A implementacdo de Ciclo de Palestras sobre as principais tematicas no
processo de transi¢do da reforma é uma das atividades a planear, onde se espera que sejam
abordados temas enquadrados nas areas com maior impacto no processo de transicdo para
a reforma, bem como a importancia da preparacdo para a mesma (possiveis convidados
para partilhar experiéncias e desafios vividos na transi¢do e durante a reforma). Apds esta
primeira exposicdo, pretende iniciar um ciclo mensal de palestras/apresentagdes, com
duracdo aproximada de 1h30, abordando uma tematica distintas em cada sessdo. Estas
tematicas serdo definidas de acordo com as areas com maior impacto no processo de

transicdo para a reforma.

Por outro lado, foi planeada a disponibilizacdo de uma nota técnica sobre 0s processos
inerentes a entrada na reforma/aposentacao (ex.: procedimentos necessarios, mecanismos
legais inerentes, esclarecimento do célculo da idade minima e maxima, penalizacGes

associadas, entre outros), com suporte dos servicos juridicos da DMGP.

Na investigacao realizada por Almeida (2022) sdo enumeradas algumas das propostas que
postas em préatica beneficiaram os trabalhadores na sua transi¢do para a reforma, bem
como as empresas que seriam reconhecidas pelo desenvolvimento de programas: medidas
de planeamento (entrega de prémios) e medidas de aconselhamento: (Programas de
preparagdo e acompanhamento nomeadamente palestras motivacionais, sessdes
psicolégicas ou de partilha, horario flexivel ou reduzido, evento solene de despedida,
bolsa de formadores, participacdo em atividades desportivas, presenca em convivios,
disponibilizacédo de outros servicos (cantina, posto médico/consultas; acesso ao boletim),
atracao e reinsercao dos séniores; e revisdo de politicas e regulamentos (Almeida, 2022).

Por outro lado, programas de acompanhamento (sessdes psicoldgicas, foruns, seminarios)
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permitem facilitar a adaptacdo a reforma, e promover ativamente o bem-estar e a
qualidade de vida dos futuros reformados (Leandro-Franga, Murta, Hershey & Barbosa,
2016).

Ribeiro & Paul (2018) apresentam uma série de recomendacgdes para preparacdo da
reforma, com interferéncia em diferentes areas de atuacao, referindo-se a reforma como
um dos momentos de maior preocupacdo na idade adulta, recomendam a intervencdo em
quatro areas de intervencdo: recursos financeiros, participacao civica, ocupagdo do tempo
e habitos saudaveis (Ribeiro & Paul, 2018, p.257). De acordo com limarinen (2012), a

transi¢do digna e segura para a reforma é um dos objetivos da gestéo de idade.

De forma assegurar a participacao dos trabalhadores com 60 ou mais anos no programa,
é necessario planear a forma adequada para sensibilizar a participacdo no programa. Neste
sentido, o projeto sera divulgado por e-mail para os trabalhadores que tenham esta opgéao
no seu registo na ficha cadastral da base de dados Medidata. Para os restantes, serd
solicitada colaboracdo aos dirigentes para a divulgacdo junto dos seus trabalhadores.
Adicionalmente, pretende-se divulgar e sensibilizar os dirigentes para importancia da
participacdo dos seus trabalhadores nas atividades propostas, permitindo e incentivando

os trabalhadores a participar.

Durante todo o processo os trabalhadores serdo protegidos por um rigoroso cédigo de
ética, onde a confidencialidade e o respeito pela individualidade serdo sempre
preservados, considerando-se igualmente os limites éticos e legais de tal

confidencialidade, sempre que se justificar.

7.2.2  Ambito estratégico 11

Com o diagnostico da potencialidade, o terceiro ambito estratégico prende-se com a
criacdo do processo de desvinculagdo por reforma/aposentacéo e apresenta como
objetivo estratégico garantir a melhoria da gestdo e desenvolvimento de recursos

humanos existente, procurando contribuir para uma desvinculacdo positiva e cordial.

Na perspetiva de que se deve tratar uma pessoa na saida com o mesmo cuidado com que
se trata uma admissdo, € fundamental encarar a desvinculagdo como processo inerente a

gestdo de pessoas, sendo necessario estruturar o processo de saida, de forma a ser usado
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no momento adequado e em conformidade com a legislacdo. Face ao exposto, a adocao
do “offboarding” torna-se importante para o/a trabalhador/a encerrar um capitulo na vida

profissional, saindo de forma positiva e gradualmente.

Na Farfetch, & semelhanca da valorizacdo que atribuem ao momento de entrada,
consideram fundamental dar voz a quem sai da organizacdo recolhendo, nesta fase,
feedback que permite melhorar e perceber o que devem continuar a fazer (Martins e Cruz,
2019).

Atendendo que a desvinculacdo implica a saida dos trabalhadores da organizacéo, a
introducdo de uma entrevista serd importante para aferir a satisfacdo e a opinido dos
mesmos “no que diz respeito a conduta da organizagao, as politicas e processos internos,
ao relacionamento com os colegas e chefias e a imagem que levaré da organizacéo para

o exterior” (Martins e Cruz, 2019).

Neste sentido, a consideracdo do presente ambito permitird que a DMGP, através da
entrevista de saida, conheca eventuais sugestdes de melhoria dos trabalhadores,
demonstrando interesse e preocupacdo com 0 seu capital humano e valorizagdo da

experiéncia.

A semelhanca do processo ja existente de acolhimento de novos trabalhadores, pretende-
se a melhoria da Gestdo de Recursos Humanos existente na organizacgdo, atraves da
criacdo de um processo que garanta uma desvinculacdo positiva e cordial. Assim,
pretende-se elaborar um guia entrevista/reunido de saida; convidar os trabalhadores que
se reformem durante o ano civil a decorrer para participar num evento de homenagem e

proporcionar a oferta de lembrancga/diploma anos de servi¢co no Municipio.

De acordo com a Addeco Portugal, as entrevistas de saida podem ser vistas como uma
medida preventiva para futuras retengdes, com impacto no employer branding da
organizagdo, ‘“transformando-se num diagnostico fulcral para a consolidacdo de

melhorias ou mudangas de procedimentos nas diversas areas”.

A empresa JobConvo apresenta um guia completo sobre offboarding, destacando algumas
vantagens a considerar na implementagdo do processo, nomeadamente relacionados com
preservacdo da imagem da empresa e cultura organizacional, a reducdo de perda de
conhecimento e experiéncia, o suporte emocional e a melhoria da experiéncia dos

colaboradores. Para além disso, por forma a que o offboarding seja feito corretamente,
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sugere ainda alguns passos a ter em conta, designadamente agir com empatia e respeito,

a realizacdo de entrevista de saida e oferecer suporte emocional.

7.2.3 Ambito estratégico 111

O dltimo ambito, foca-se nana criacdo do programa de mentores como forma de
conseguir dar resposta a uma potencialidade revelada essencialmente nas sessdes de focus
group. Com este ambito, visando a promogéo de contacto entre trabalhadores reformados
e com os trabalhadores que se encontram no ativo, pretende-se a vivéncia de uma

experiéncia Unica e de valor acrescentado, atraves da criacdo de uma bolsa de mentores.

De acordo com Ragins (2016), as empresas podem proporcionar processos de mentoria
com qualidade ao valorizarem a aprendizagem e o0 desenvolvimento dos seus

trabalhadores.

Ferreira (2015), enumera varias medidas que visam a retencdo dos trabalhadores mais
velhos, entre as quais a promocdo da utilizacdo dos trabalhadores mais velhos como
tutores ou formadores de jovens em processo de entrada no mercado de trabalho,
permitindo a transferéncia de conhecimento, considerando o0s eventuais custos associados

a perda de competéncias dos trabalhadores reformados (Szinovacz, 2003).

Deste modo, através da mentoria, € esperado ndo s6 motivar os trabalhadores mais velhos
como também promover a valorizacdo desta faixa etaria no contexto organizacional,

atribuindo a responsabilidade de serem mentores de um novo trabalhador.

Mais do que contribuindo para a sua formacdo e desenvolvimento de carreira, 0 que se
espera é que o reformado continue a manter o contacto com a organizacao, se assim for o
seu entendimento. A Farfetch, empresa que é reconhecida por levar o social
extremamente a sério, investe em eventos que promovem 0 COnvivo entre as pessoas
(Martins e Cruz, 2019).

Paralelamente as alteracfes decorrentes do processo de reforma, é também previsivel que
algumas das funcbes desempenhadas por estes trabalhadores requeiram conhecimento
prévio e aprofundado de cada area funcional. Nesse sentido, pretende-se ainda
proporcionar a transmissao desses conhecimentos aos trabalhadores que os vao substituir,

assumindo o papel de “tutores”.
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Assim, com a definicdo do presente ambito estratégico, espera-se a promocao das
competéncias profissionais e pessoais, permitindo a troca de experiéncias entre

participantes, sendo necessario a caracterizacdo do perfil de mentor e do mentorado.
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7.3 Resumo esquematico do planeamento estratégico

De seguida, é apresentado o resumo esquematico do planeamento estratégico (Figura 11).

Auséncia de préticas direcionadas para trabalhadores mais
velhos, nomeadamente em situagéo de pré-reforma.

Criar programas direcionados para os
trabalhadores a com 60 ou mais anos
de idade

A b - Ambito estratégico 2
Ambito estratégico | Ambito estratégico 3

Programa de apoio ao Processo de

Programa de Mentoria

processo de transi¢do desvinculagdo poi
para a reforma reforma/aposentacdo
(offboarding) e ——— N
P Py 2 . . . 7 : -
Objetivo Estratégico: * Objetivo Estratégico: "~ ’ .
Garantir apoio e + Criar procedimentos 'y ," Objetivo Estratégico:  *
suporte no processo . que contribuam para ! Garantir a promocao
de transicdo para a | garantir a melhoria da \ I do contacto entre
reforma dos/das | GDRH existente, | trabalhadores e
trabalhadores/as com ‘\ designadamente uma C reformados.
idade igual ou superior - desvinculacéo positiva K4 ' ’
a 60 anos. N, e cordial. R N ’
~. - . -’
. . - - -

— i — -

Figura 11 Resumo Planeamento Estratégico

Fonte: elaboracdo prdpria, com base na metodologia de projeto de intervengéo-
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7.4 Calendarizacao geral do projeto

De acordo com o planeamento estratégico definido, foram calendarizadas as seguintes etapas (Figura 12):

Calendarizagdo Geral do Projeto

2022

2023

Set

Out | Nov

Dez

Jan

Fev

Mar

Abr

Mai | Jun

Jul

Ago

Set

Out

Escolha do tema

Revisdo Bibliografica

Caracterizacdo da Entidade Acolhedora de Projeto

Caracterizacdo de Recursos Humanos

Diagnostico - Andlise empirica, tedrica e normativa

Configuracédo exata da potencialidade

Planeamento Estratégico

Planeamento Operacional

Implementacéo piloto

Avaliacdo Final do projeto

Entrega do projeto

Figura 12 Calendarizacdo Geral do projeto

Fonte: elaboracdo propria

68




CAPITULO IV — EXECUCAO DO PROJETO
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8 Planeamento Operacional

Nesta etapa sera descrito o planeamento operacional necessario para concretizar a estratégia definida. Assim, para cada &mbito estratégico, e com vista
a concretizacdo dos objetivos estratégicos, foram definidas as atividades e 0s objetivos operacionais, bem como procedimentos propostos, a duragdo

e 0S recursos que sao necessarios utilizar.

8.1 Operacionalizacio dos Ambitos Estratégicos

Para alcancar os objetivos estratégicos anteriormente identificados para o presente projeto, foram definidos objetivos operacionais (Tabela 3):

Tabela 3 Objetivos Operacionais

1 —Programa de apoio ao processo de | 1- Garantir apoio e suporte no processo de transi¢céo para a reforma

transigédo para a reforma

Obijetivos operacionais I:

1.1.1. Pesquisar programas direcionados para trabalhadores mais velhos;
1.1.2. Perceber quais as expetativas e percecdes dos trabalhadores;
1.1.3. Construir programa de apoio a transicdo para a reforma;

1.1.4. Sensibilizar para o programa de apoio ao processo de transigéo para a reforma
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2- Processo de desvinculacdo por

reforma/aposentacéo (offboarding)

2- Garantir a melhoria da GDRH existente na organizacdo/Garantir uma desvinculacao positiva e

cordial

Objetivos operacionais
2.1. Definir processo

2.2. Organizar evento homenagem

3- Programa de mentoria

3- Garantir a promocao de contacto entre trabalhadores e reformados

Obijetivo Operacionais |11

3.1 Criar Programa de mentoria
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8.1.1 Operacionalizacio do Ambito Estratégico |

De seguida seré apresentada a operacionalizacdo do ambito estratégico | (Tabela 4)

Tabela 4 Operacionalizacdo Ambito Estratégico |

Ambito estratégico

Programa de apoio ao processo de transigdo para a reforma

Objetivo estratégico

Garantir apoio e suporte no processo de transi¢céo para a reforma

Objetivo Operacional | Atividades Tarefas Procedimentos Duracéo Recursos Equipa
Investigar teoria e Escolher vérias fontes Computador, Internet,
blb|logl’afla Resumo da informa@éo 35 horas BIblIOteca, RCAAP,
Pesquisar programas existente recolhida M. Word Gestor
direcionados para Investigar sobre Definir metodologia de do
trabalhadores mais programas recolha de dados projeto
Benchmarking Computador, Internet,
velhos Recolher dados 7horas DMGP
externo M. Word
Anaélise dos dados
obtidos
Perceber quais as Criar equipa Elaborar proposta Computador, Internet,
) Auscultar ) L 1hora ) DMGP
expetativas e percecoes projeto Validagdo DMGP M. Word, e-mail
trabalhadores S—
dos trabalhadores Elaborar Questionario lhora
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Definir meios de 15 Gestor
divulgacéo minutos do
Programar data para 10 Projeto
envio de questionario minutos DMGP
Testar questionario TO
lhora
Forms
L _ 15
Validagéo superior )
o minutos
Aplicagéo de Computador, Internet,
. Solicitar dirigentes para
Questionario g P M. Word, Adobe
. entregar questionario aos 10
(17 de abril) garq Reader, Forms
trabalhadores que nédo minutos
tem email
Enviar/entregar
questionario aos 5 minutos
trabalhadores por e-mail
Pesquisar sobre Focus
1h00

Group
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Definir objetivos

15

minutos
Definir questdes 1h00
) 15
Elaborar conteddo )
minutos
. . 10
Realizacdo de Definir datas )
minutos Gestor
sessOes Focus _ _ Computador, Internet,
Definir local/verificar 10 do
Group ) o ] M. Word, Adobe _
disponibilidade minutos Projeto
Reader
. _ _ 15 TO
5e 8 maio Validacdo superior ]
minutos
B 15
Agendamento sessdes )
minutos
o B 7 horas e
Realizagéo das sessoes
30
(4) .
minutos
Computador, Internet, Gestor
Tratamento da Conhecer resultados e h M. Word, Adobe do
oras
informacao analisar respostas dadas Reader, Forms, SPSS, | projeto
(maio) M. Forms, M. Excel TO
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Construir programa de
apoio a transicao para

a reforma

Elaborar
proposta de

programa

Definir publico-

alvo

Definir equipa de
trabalho

Definir objetivos

Definir contetdo

programa

Definir nome

Definir proposta
de planeamento de

sessOes

Criar ficha de

inscri¢éo

Definir Plano de

comunicagéo

Definigéo dos
meios de

divulgacéo

Reunir equipa

Elaboracédo da

apresentacdo digital de

suporte

14horas

1h

1h

Computador, Internet,
M. Word, e-mail

Gestor
do
projeto
DMGP
TO

Gestor
do

projeto

Gestor
do

projeto
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TO

Apresentar
proposta 8 DMGP
- Gestor
Realizagéo de g
0
Validar eventuais ajustes ) 45 Computador, Internet, )
y Reunir com DMGP ) ) projeto
proposta Apresentacao minutos M. Word, e-mail
DMGP
roposta
Prop ) TO
Aprovagéo da
proposta
Analisar modelos
de e-book
Sensibilizar para o Defini Definir estrutura Computador, Internet, | Gestor
efinir
programa de apoio ao ] Definir contetido M. Word, do
o conteudo ) 14horas )
processo de transi¢cao Ebook Aurticular com Telefone, projeto
00
para a reforma Equipa e-mail TO

Criatividade e

Inovacdo
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Validar proposta
final
Definir data de
envio

Validagéo superior

Apresentacdo do
programa
Planear sesséo de

apresentacao

Definicdo de objetivos da
sesséo
Definicdo de contetdos
Definir duracao da
Sessdo
Preparar material de
apoio
Marcacéo de data para
realizar a sessdo
Marcacdo do local para
realizar a sessdo
Divulgar aos
trabalhadores da DMGP
Divulgar ao executivo

municipal

14h00

Computador, Internet,
M. Word,
Telefone,

e-mail

Gestor
do
projeto
DMGP
TO
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Divulgar aos dirigentes
Divulgar aos
trabalhadores com 60 ou

mais anos de idade

Definir sessoes

do programa

Planear sessdes

reforma

Definicéo de objetivos da
sessdo
Definicdo de contetddos
programaticos
Definir duracao da
Sessdo
Agendar reunido com
oradores convidados
Preparar material de
apoio
Marcacdo de data para
realizar a sessdo
Marcacéo do local para
realizar a sessdo
Divulgar sessao aos

trabalhadores

14horas

Computador, Internet,
M. Word,
Telefone,

e-mail

Gestor
do
projeto
TO
DMGP
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Divulgar sesséo aos
dirigentes
Analisar nimero de

inscritos

8.1.2 Operacionalizacdo do Ambito Estratégico 11

Na seguinte tabela (Tabela 5), é apresentado a operacionalizacdo do Ambito Estratégico II.

Tabela 5 Operacionalizagdo do Ambito Estratégico 11

Ambito
- Criar processo de desvinculacéo por reforma/aposentacéo (offboarding)
estrategico 11
Objetivo . . . o . o .
o Garantir a melhoria da GDRH existente na organizacdo/Garantir uma desvinculacéo positiva e cordial
estratégico 11
Objetivo o ) 3 ]
) Atividades Tarefas Procedimentos Duracdo | Recursos Equipa
Operacional 11
Analisar a pratica _ }
o ) Recolha de informagéo Computador,
o Definir existente na . )
Definir processo ] 3 L sobre a prética 7horas Internet, M. Gestor do projeto
Desvinculagdo | organizacdo Word
or

Analise tedrica | Verificar requisitos Legais
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Descrigdo tedrica da pratica
Descricao da  prética
aplicada

Criar os instrumentos de

ori apoio ao pProcesso: Computador,
riar
_ . ) Guido entrevista/reunido de Internet, M. .
procedimento de Criar conteudo ] 14horas Gestor do projeto
saida Word
trabalho ) )
Criar diploma tempo de
Servico
Elaborar nota técnica
Criar e-mail saida
Validacdo superior
Agendar evento _ ) Computador,
) Planear a ) ) Entrega de diploma/objeto )
Organizar evento o Divulgacéo . ) Internet, M. Gestor do projeto
realizacdo do simbdlico (reconhecimento) | 14h00
de homenagem reformados Word TO

evento
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8.1.3 Operacionalizacio do Ambito Estratégico 111

De seguida é apresentado a operacionalizacdo do &mbito estratégico 111 (Tabela 6).

Tabela 6 Operacionalizacdo do Ambito Estratégico Il

Ambito Programa de mentoria

estrategico 111

Objetivo

. Garantir a promocao de contacto entre trabalhadores e reformados
estrategico 111

Objetivo o ) . )
) Atividades Tarefas Procedimentos Duracéo Recursos Equipa
Operacional 111
Benchmarking Anélise de programas de
) externo mentoria/Alumini
Criar programa o ) i i Computador, Gestor do
Definir Mentoring Descricao tedrica da | 14 horas )
de mentores . . ) Internet, M. Word projeto
Analise teorica metodologia
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Definir objetivos do
Planificagédo do programa Computador,
) ] S Gestor de
Programa de Criar conteudo Definir critérios 14horas | Internet, M. Word _
o ] ) 3 Projeto
Mentores Definir meios de divulgacéo
Validagéo superior
_ o Gestor de
. _ Comunicar aos dirigentes Computador, _
) Definir meios de ] Projeto
Divulgar programa ] ) Comunicar aos trabalhadores | 7horas | Internet, M. Word
divulgacéo ) DMGP
Comunicar aos reformados
) Rececdo de  inscricdes;
Criar bolsa de ) Computador, Gestor de
o Selecionar ~ mentores e _
Iniciar o programa mentores e 7h Internet, M. Word Projeto
mentorados
mentorados TO

Validacdo superior
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8.2 Organizacdo Ldgica das Atividades

Considerando que deve existir uma organizacao ldgica das atividades acima propostas, é
importante mencionar que ha atividades que dependem umas das outras, nas seguintes

situacoes:

e Ambito I: A elaboracéo da proposta do programa transicio para a reforma, esta
dependente da auscultacdo dos trabalhadores.

e Ambito Il: a criacdo do procedimento de trabalho de desvinculagdo esta
dependente da auscultacdo interna, bem como da analise teorica.

e Ambito IlI: O inicio do programa de mentores esta dependente da divulgaco,

bem como da sua planificacéo.

8.3 Percursos Criticos

Os percursos criticos surgem como caminhos alternativos ao longo da realizacdo das
atividades do projeto. Neste caso em concreto, quando o avancar de determinadas
atividades depende da disponibilidade de horario ou validacdo da DMGP, é necessario

verificar novamente disponibilidade de agenda.

Na situacdo de determinada atividade nédo ser validada pela DMGP, deve-se reformular e
reanalisar e apresentar nova proposta, através de realizacdo de agendamento de nova

reuniao.

8.4 Destinatarios do projeto

Este projeto é destinado aos trabalhadores do Municipio A, mais especificamente 0s
trabalhadores com 60 anos ou mais anos de idade, que se encontram na situacdo de pré-

reforma.

83



8.5 Equipa do projeto
A equipa do projeto sera composta pelos seguintes elementos (Tabela 7):

Tabela 7 Equipa do projeto

Funcéo ‘ Responsabilidades

Diretora Municipal de | Aprovar os documentos de suporte, metodologias,
Gestao de Pessoas atividades e recursos necessarios a formalizacdo do
projeto. Acompanhar o projeto e validar os documentos

de suporte.

Diretora de Departamento | Acompanhamento do projeto.
de Gestdo de Pessoal e
Chefe de Divisdo de Saude
e Seguranga no Trabalho

Terapeutas Ocupacionais | Planear e implementar projeto;
Conhecimento saude ocupacional

Planeamento de sessGes com os trabalhadores

Gestor do projeto Planear, elaborar e implementar projeto;

Conhecimento préticas e politicas de GDRH

8.6 Orcamento do projeto

Na Tabela seguinte (Tabela 8), é apresentado o0 orcamento relativo ao presente projeto,

tendo em conta 0s recursos necessarios para o seu desenvolvimento.

Tabela 8 Orgamento Recursos Humanos

Recursos Humanos

Equipa do Projeto Total de horas Custo Aproximado®

9 Inclui 23,75% de Taxa Social Unica e 1,00% de Seguro. Formula: (Rendimento Bruto + Subsidio de alimentag&o
mensal) * (23,75 % TSU + 1,00% Seguro). Os valores foram calculados tendo por base o Sistema Remuneratério da
Administra¢do Publica, DGAEP, nas carreiras de Técnico Superior (1333,35€) e Cargo de Diregdo superior de 1°Grau
(3893,10€). Disponivel em https://www.dgaep.gov.pt/upload/catalogo/SRAP_2023 20230421.pdf
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Gestor do Projeto 400 4852€
Terapeutas Ocupacionais | 100 1230€
DMGP 10 349,20€
Total 6431,20€

O custo total com recursos humanos ronda os 6431,20€. Os valores apresentados

correspondem a valores estimados.

Tabela 9 Orcamento Recursos

Recursos (Materiais/Tecnoldgicos/Documentais/Espaciais/Comunicacao)

Designacao Quantidade Custo Unitario Iva (23%) Custo Total
Computador 1 Amortizado 0€ 0€
Impressora 1 Amortizado 0€ 0€
Sala Focus 1 Amortizado 0€ 0€
Group
Sala reunides 1 Amortizado 0€ 0€
Ferramentas 1 Amortizado 0€ 0€
para
apresentacao
digital
Tinteiro 1 24,38€ 5,61€ 29,99€
Resma de 2 4,15€ 0,95€ 10,20€
Papel A 4
Comunicacgbes 1 Incluido no 0€ 0€
moveis pacote
Internet 1 Incluido no 0€ 0€
pacote
Microsoft 1 31,70€ 7,29€ 38,99¢€
Office 365
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Caneta 3 1,63€ 0,37€ 6€
CANVA 1 0€ 0€ 0€
Total 85,18€

O custo total deste projeto remontara os 6516,38€ Euros (Tabela 8 e Tabela 9).

8.7 Sistema de avaliacdo do projeto

O presente projeto sera avaliado através da avaliacdo on going, ou seja, ao longo da sua
implementacdo, e atraveés de uma avaliacdo ex-post, designadamente no final da sua
implementacdo, considerando a finalidade definida, para averiguar o sucesso do projeto.

8.7.1 Auvaliacdo processual — on going

No decorrer das atividades desenvolvidas ao longo do projeto de intervengéo, foram
realizados momentos e reunides de validacdo e feedback avaliativos, pela DMGP,
aproveitando, ainda, as reunifes mensais de equipa para apresentacdo do contetdo

desenvolvido.

Na Tabela seguinte (Tabela 10) serdo apresentados 0s objetivos estratégicos e respetivos

Indicadores Objetivamente Verificaveis e Meios de Verificagdo.

Tabela 10 Avaliagdo processual

Indicador

Obijetivos estratégicos Objetivamente Meio de Verificacéo

Verificavel (I10V)

I- Garantir apoio e suporte | Documentos internos da
no processo de transicao organizacédo
para a reforma dos (apresentacédo programa,
trabalhadores com idade ebook, planeamento de Reunibes
igual ou superior a 60 anos sessOes) Validacdo formal
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Documentos internos Declaragéo validacéo

desenvolvidos DMGP
Il - Garantir uma (Procedimento de
desvinculacéo positiva e trabalho desvinculagéo
cordial por reforma/aposentacéo,

guido de reunido de
saida, e-mail de saida).

I11 - Garantir a promocao

do contacto entre Proposta de programa de
trabalhadores no ativo e mentores
reformados

8.7.2 Auvaliacéo final do projeto de Intervencao — ex-post

Na tabela seguinte sera apresentada a finalidade do projeto e respetivos Indicadores

Objetivamente Verificaveis e Meios de Verificagdo (Tabela 11):

Tabela 11 Avaliacao final

Indicador
- > Objetivamente Meio de Momento
Finalidade Ambitos - - .
Verificavel Verificacdo  Verificavel
(1ov)
Garantir a Programa de )
) B o Declaracédo da
implementacio apoio a
] o DMGP com a
de medidas transicéo ) 3
o : 3 confirmagéo .
direcionadas | Procedimento | Construgdo dos Més de
de que as
para de documentos ) setembro
) medidas se
trabalhadores | offboarding internos de 2023
) ] encontram
mais velhos até )
Programa de validadas e
setembro de ) .
mentoria implementadas
2023
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CAPITULO V — IMPLEMENTACAO DO PROJETO
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9 Implementacéo

No presente capitulo, sdo apresentadas as acOes realizadas para o cumprimento dos
objetivos estratégicos definidos anteriormente, designadamente para a implementacao do
projeto de intervencdo, tendo por base o planeamento estratégico e o planeamento

operacional.

9.1 Implementacdo Ambito Estratégico | — Programa de apoio ao processo

de transicdo para a reforma

De forma a intervir ao nivel do ambito estratégico 1, nesta fase o foco do projeto foi o
alcance do objetivo estratégico 1 — Garantir apoio e suporte no processo de transi¢ao
para a reforma dos/das trabalhadores/as com idade igual ou superior a 60 anos.
Neste sentido, em primeiro lugar, numa primeira fase foram feitas pesquisas sobre
programa direcionados para trabalhadores mais velhos, bem como analise de conceitos
realizados sobre a tematica (Apéndice 111 e Apéndice VII). A analise tedrica e a analise
empirica realizadas na fase de diagnostico foram cruciais para dar seguimento a

implementacdo do ambito estratégico I.

Conhecidos os resultados provenientes da aplicacdo dos instrumentos de recolha de
informagdo, juntamente com a revisdo da literatura realizada, foi possivel sustentar a
elaboracdo de proposta do programa interno de apoio ao processo de transi¢ao para a
reforma/aposentacao. Neste sentido, na elaboracdo da proposta final, juntamente com a
equipa de TO, focando a importancia da proximidade com os trabalhadores nesta fase de
vida, ndo esquecendo todos os anos de trabalho que deram a organizacdo, de forma que
estes se sintam valorizados e acompanhados neste processo, procedeu-se a defini¢éo do
publico-alvo, dos objetivos gerais e especificos, da equipa de trabalho e dos meios de

divulgacéo (Tabela 12).

Partilhadas a fase de diagnostico com a DMGP, foi constituida equipa de trabalho para

levar a cabo a intervencdo ao nivel do &mbito definido, constituidas por dois técnicos
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superiores com formacgdo académica em terapia ocupacional e o gestor do projeto. Neste
sentido foram realizadas reunides com a equipa de terapeutas ocupacionais, para um
melhor entendimento e analise do enquadramento da implementacdo de programa
direcionado para o processo de transicdo para a reforma/aposentacdo. Nestas reunides
foram validadas ideias, apresentadas sugestdes de melhoria, de forma a tornar o programa
concretizivel e corresponder as reais necessidades dos trabalhadores. Apds validacéo
interna, o publico-alvo do projeto centrou-se nos trabalhadores com intencdo de se
reformar nos proximos anos/meses e que se encontrem na fase de pré-reforma (idealmente
a partir dos 60 anos). Em paralelo, para fundamentar a proposta de programa, a equipa de
TO apresentou uma proposta de sessdes sobre diversas tematicas relacionados com o

bem-estar e satide ocupacional.

De modo a apurar quais as reais necessidades dos trabalhadores em questdo e as suas
expetativas em relacdo ao processo de transicdo para a reforma, foi aplicado um
questionario (abril de 2023) e realizadas sessdes de Focus Group (maio de 2023).

O questionéario (Apéndice V), composto por 19 questdes, nas 4 primeiras questdes foram
elaboradas para efeitos de caracterizacdo do perfil da amostra (Género, Idade,
Cargo/Carreira, Antiguidade) e as restantes estdo direcionadas para a auscultacdo da
expetativa sobre o periodo da reforma/aposentacdo (na sua maioria perguntas fechadas).
Foi apresentada uma pergunta de resposta aberta, de &mbito exploratério, de forma a
conhecer eventuais sugestdes de melhoria e, por sua vez, compreender se existe alguma

atividade que gostassem que fosse desenvolvida sobre o tema pela DMGP.

A verséo preliminar do questionario foi enviada a uma pequena amostra de trabalhadores
(10 trabalhadores da DMGP), com vista a testar a aplicabilidade do instrumento e
verificar eventuais erros ou pequenos ajustes as questdes elaboradas (5 entregues em
méo/papel e 5 enviados através do Microsoft Forms). Da andlise das respostas recebidas,
foi possivel constatar, através do Microsof Forms, que o tempo médio de resposta foi de
04:57 minutos. Para efeitos de aplicacdo do questionario, foi solicitada autorizacdo a
Vereadora responsavel pelo pelouro dos RH. O questionario foi enviado aos trabalhadores
que apresentam, no ano de 2023, 60 ou mais anos de idade (702), via e-mail (Microsoft

forms) e em papel (para quem ndo tem e-mail na ficha cadastral). Foram rececionadas
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148 respostas, sendo que dois dos questionarios recebidos ndo foram considerados
validos, pelo facto de os trabalhadores indicarem apresentar uma idade inferior a 59 anos.
Do total de respostas validas, 110 respostas foram realizadas online, sendo que 36 foram
recebidas em formato fisico. Os resultados do questionario, foram crucias para a

concretizacdo do projeto (Apéndice V).

No seguimento da proposta para realizacdo de sessdes de Focus Group de forma a
auscultar presencialmente os trabalhadores, foi solicitada uma listagem com a informacéo
dos trabalhadores com 60 ou mais anos de idade, por unidade organica. Com base nesta
informacdo, foram planeadas a realizacao de 4 sessdes, constituidas com 10 participantes,
com a duracdo de 1h30. Apds a selecdo dos participantes, atendendo a que 0s grupos
fossem constituidos por categorias e géneros distintos, atraves da prestavel colaboragéo
da DMGP, foi proposto a dispensa ao servico dos/das trabalhadores/as selecionados/as
aos respetivos dirigentes, sendo que a participacdo era de caracter voluntaria. De suporte
a realizacdo das sessdes, procedeu-se a elaboragcdo um guido de questbes (Apéndice VI).
As sessbes foram dinamizadas em colaborag¢do com a equipa de TO da DMGP. No inicio

de cada sessdo foi explicado o objetivo das sessdes.

Tabela 12 Meios de Divulgagdo Programa

Portal do  Colaborador (a  ser

_ ) implementado)
Divulgacéo interna

Email profissional

Espacos fisicos da Entidade

Divulgacédo externa Site institucional

Fonte: Elaboracéo propria

Considerando a importancia da comunicacao interna, de modo a facilitar a transmisséo
da informacdo, em paralelo, foram definidos os meios de divulgacao do programa (Tabela
12), bem como o plano de comunicagdo com base na estrutura interna existente do
Sistema de Gestéo da Qualidade (SGQ) (Apéndice XI).

91



Com base na informacdo recolhida junto dos/as trabalhadores/as, foram definidos ciclos
de palestras sobre as principais tematicas no processo de transicdo de reforma. Nestas
sessOes, pretende-se que sejam abordados temas enquadrados nas areas com maior
impacto no processo de transicéo para a reforma, bem como a importéncia da preparacao
para a mesma. Foram pensados possiveis convidados para partilhar experiéncias e
desafios vividos na transicéo e durante a reforma. Apos a primeira exposicao, pretende-
se iniciar um ciclo mensal de palestras/apresentagcdes, com duracdo aproximada de 1h30,
abordando uma temaética distintas em cada sessdo. Estas tematicas serdo definidas de
acordo com as areas com maior impacto no processo de transicdo para a reforma
(Apéndice VIII). As sessdes serdo realizadas em auditério da organizacdo, permitindo
um momento de interacdo entre os trabalhadores de diferentes areas, e no final de cada
sessao sera entregue um questionario para efeitos de avaliacdo. O documento é o mesmo
que ¢ utilizado internamente para avaliar as acfes de formacdo. As sessdes serdo

divulgadas até ao final de 2023.

De forma a tornar este processo de transicdo mais favoravel, de forma a centralizar
informacdes Uteis, definiu-se os conteddos do E-book. Este documento sera divulgado na
segunda sessdo (Apéndice VIII). Sera entregue a cada um dos participantes um pequeno
manual (ou disponibilizado o acesso a um e-book), onde constam informagdes chave
sobre pelo menos cada uma das tematicas abordadas ao longo das 8 sessdes. Pretende-se
que este seja um manual dindmico, onde possa ser acrescentada informacdo que os

participantes considerem relevante.

Para efeitos de validacdo final, foi preparada uma apresentacdo do projeto (Apéndice
XVI). Apresentada a DMGP e, apds a sua validagdo, foi proposto, no sentido de recolher
feedback e eventuais sugestdes de melhoria, a partilha com toda a equipa da DMGP. O
programa foi partilhado com a equipa e foi recebido com bastante agrado e entusiamo.
Por ultimo, com vista a potencializar o programa, foi apresentado e partilhado com os

elementos do Executivo. O programa foi validado e implementado em julho de 2023.
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Importa referir que para dar seguimento a implementacao do objetivo definido para este
ambito foi importante o agendamento de reunides com a equipa de terapeutas
ocupacionais e a DMGP.

9.2 Implementacdo Ambito Estratégico Il — Criar processo de desvinculagio

por reforma/aposentacéo (offboarding)

No ambito estratégico Il, para dar cumprimento ao objetivo estratégico Il criar
procedimentos que contribuam para garantir a melhoria das GDRH existente,
designadamente uma desvinculacéo positiva e cordial, resultante dos resultados do
diagnostico inicialmente realizado juntos dos/as trabalhadores/as, nomeadamente através
das sessdes de focus group concretizadas para dar resposta a fase de diagndstico e
fundamentacdo da proposta do programa de preparacio para a reforma (Ambito
Estratégico 1), procedeu-se a definicdo do processo de desvinculacdo, tendo por base a
andlise teorica, realizada no diagndstico do ponto de partida (Apéndice 1V), o
engquadramento legal existente e a pratica existente na organizacdo. Para recolha de
informacdo sobre o processo a nivel interno, numa primeira fase foram realizadas
reunides para um melhor entendimento sobre o processo interno. Neste sentido, foi
auscultado o Setor de Vencimentos da DMGP, mais precisamente, o trabalhador que
acompanha o processo de desvinculacdo por reforma/aposentacdo dos/das

trabalhadores/as.

Apbs recolha da informacéo e verificacdo dos requisitos legais, procedeu-se a descri¢éo
teorica da préatica e foram desenhados instrumentos de apoio ao processo mais adequados
ao contexto organizacional. Através da analise dos procedimentos de trabalho e instrucdes
de servigo internos, elaborados no ambito do Sistema de Gestdo da Qualidade (SGQ), foi
possivel constar que ndo existe procedimento criado para este processo, tendo

consubstanciado no quadro gque de seguida é apresentado.
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Tabela 13 Checklist do processo de desvinculagéo

Processo de desvinculagéo

Instrumentos/ferramentas Evidéncia/Estado
Procedimento de trabalho N&o esté formalizado
Guido de entrevista N&o existe

Reunido de saida N&o existe

E-mail de saida N&o € enviado
Evento despedida Nunca foi planeado
Diploma Né&o existe

Fonte: Elaboracédo propria

Com base no registo de evidéncias relativas ao processo de desvinculagédo (Tabela 13), e
apos partilha com a responsavel da DMGP, analisaram-se as ferramentas ja existentes e
a sua necessidade de alteracdo e/ou de formalizacdo, assim como as ferramentas em falta
e que foram identificadas como necessarias para potencializar o processo de
desvinculacdo. Deste modo, criou-se o procedimento de trabalho (Apéndice XII1), o guido
de entrevista para a reunido de saida (Apéndice 1X) e o e-mail de saida (Apéndice XII).
Relativamente aos parametros para a realizacdo da entrevista de saida, inicialmente
definiu-se como responsavel a DMGP, contudo, considerando a existéncia uma equipa
responsavel pelo projeto direcionado para os trabalhadores mais velhos, ficou definido
que a reunido de saida sera conduzida pelos elementos da equipa responsavel pelo projeto.
A responsabilidade de agendamento das reunides recai igualmente pela equipa criada no
ambito estratégico 1. Em cada reunido o técnico devera preencher um formulario onde
fica registado as oportunidades e melhorias. A reunido de saida decorrerd na ultima
semana de exercicio de fungdes. Posteriormente, é dado feedback do resultado da reunido
a chefia direta do trabalhador e 8 DMGP.

Parametros de realizacdo de reunides de saida:

1. Asreunides sao realizadas entre o trabalhador e elemento (s) da equipa do projeto
preparacéo para a reforma.
2. A responsabilidade de agendamento das reunides recai sobre o(s) elemento(s) da

equipa do projeto preparacdo para a reforma.
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3. Em cada reunido, o técnico devera preencher o formulario (Apéndice 1X).

4. Os resultados da reunido deverdo ser partilhados com a chefia direta.

De forma a controlar as saidas, foi facultada uma listagem com o0s nomes dos
trabalhadores que previsivelmente vao sair nos préximos dois anos. Assim, desta forma,

sera possivel acompanhar e registar o processo de saida.

Para garantir a implementacdo do objetivo estratégico, foi planeada a atividade de
organizacdo do evento de homenagem aos trabalhadores. Contudo, ndo sendo possivel
avancar temporalmente com o agendamento do evento, a atividade foi planeada decorrer
na data do evento de acolhimento e integracdo dos novos trabalhadores que entraram no
ano civil de 2023 (12 dezembro de 2023). Para o registo desta atividade, foi agendada
reunido com a equipa interna responsavel pelo plano de acolhimento e integracdo
(onboarding). Neste momento de homenagem, prevé-se a entrega de um diploma e de
um objeto simbdlico aos trabalhadores reformados/aposentados (Apéndice X), bem como
de um convite (Apéndice 1V). O documento final serd posteriormente trabalhado pela

equipa de imagem do Municipio A.

Os documentos gue resultaram de todo este processo foram validados pelo responsavel
da DMGP, esperando serem aplicados ainda este ano civil, com a previsdo de

reformas/aposentacdes identificadas até ao final de 2023.
9.3 Implementagido Ambito Estratégico 111 — Programa de Mentoria

De forma a intervir ao nivel do ambito estratégico Ill, e de forma a alcancar o objetivo
estratégico Il - Garantir a promogdo de contacto entre trabalhadores e reformados, foi

necessario primeiramente a validacdo da DMGP.

Para a concretizacdo do objetivo estratégico, de forma a conhecer programas de mentoria
existentes, inicialmente foi analisada teoricamente o conceito de mentoria e,
posteriormente, decorrente dos resultados do diagnostico realizado juntos dos/as
trabalhadores/as, de forma a conhecer programas de mentoria existentes, foi realizada
uma pesquisa sobre empresas que implementaram este tipo de programas. (Apéndice
VII). Neste sentido, seguiu-se a elaboragdo de uma listagem com o registo de

organizagOes que introduziram estas praticas no seu modelo de gestdo. Os dados sobre a
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eficacia destes programas sao ainda escassos e 0s que existem estdo direcionados para a
pratica de os reformados serem formadores de novos colaboradores (Revista Dirigir
&Formar, 2022).

Com base nesta anélise, através da definicdo dos objetivos do programa, definigdo de
critérios e meios de divulgacdo (Tabela 14). Atendendo a existéncia do plano de
acolhimento interno, foi sugerido que os reformados assumam o papel de
orientadores/tutores (Apéndice XV). A bolsa de mentores/mentorados criada sera da
gestdo da equipa de elementos da DMGP, nomeadamente da equipa que acompanha o
acolhimento e integracdo e da equipa que acompanha o programa re-ativa. A divulgacao,
a gestdo das inscricdes, bem como a selecdo dos participantes no programa, sera
igualmente da responsabilidade da equipa responsavel pelo projeto de transicdo para a

reforma, bem como pelo processo de offboarding.

Foram definidos os seguintes meios de divulgacéo:

Tabela 14 Meios de Divulgagdo - Programa Mentores

Portal do  Colaborador (a  ser

implementado)

Divulgacéo interna i __
Email profissional

Espacos fisicos da Entidade

Divulgacédo externa Email/telefone reformados

Fonte: Elaboracdo propria

Pese embora o programa tenha sido validado, das atividades propostas para a
concretizacdo do presente objetivo, ficou a faltar a divulgacdo do programa juntos dos/as
reformados, bem como o seu arranque, prevendo-se iniciar ata ao final do ano de 2023.
O programa foi partilhado com a equipa da DMGP, bem como elementos do executivo,
o0 qual foi acolhido com bastante agrado e entusiamo.

Integrando no modelo ja existente do plano e acolhimento, os reformados que assumem
0 papel de orientador devem, deste modo: Receber de forma acolhedora o/a nova/nova
trabalhador/trabalhadora; Fazer de elo de ligagdo com os restantes colegas de trabalho;
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Ensinar aspetos formais e informais de relevo para o exercicio da funcéo e para 0 sucesso
no ambiente organizacional, auxiliando-o na sua integracdo; Orientar, dando conselhos
que sigam estratégias e taticas com vista a atingir os objetivos organizacionais propostos
e um desempenho que seja produtivo e bem-sucedido; Ajudar a diminuir os niveis de
ansiedade e incerteza e a aumentar os niveis de confianca e seguranca, estimulando as
suas capacidades de iniciativa, autonomia e desempenho eficaz; Facilitar a integragéo
pessoal, profissional e social na organizacdo; auxiliar na evolugdo da sua carreira;
Acompanhar e monitorizar a evolucdo do novo trabalhador no seu processo de
acolhimento e integracdo, corrigindo eventuais desvios (Informacéo interna — Plano de

acolhimento e integracéo).
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CAPITULO VI - AVALIACAO DO PROJETO
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10 Avaliacdo do projeto de intervencgao

A avaliacdo do projeto foi realizada no decorrer das atividades desenvolvidas ao longo

do projeto de intervencdo e no final.

10.1 Avaliacdo ambito estratégico |

Para 0 &mbito estratégico I, definiu-se previamente o objetivo de garantir apoio e suporte
no processo de transicdo para a reforma dos trabalhadores. Através da criacdo do

programa Re-ativa foi possivel concluir o alcancar o objetivo estratégico.

Durante a implementacdo deste &mbito, nem todos os participantes convocados para as
sessOes de Focus Group compareceram, apesar da validagdo dos dirigentes. Os motivos
apresentados para as auséncias centraram-se no servico. Sem prejuizo disso, as sessdes
que decorreram foram bastante ricas em evidéncias e foi manifestado pelos participantes

0 desejo de voltar a repetir a experiéncia.

Num dos estudos realizados por Yang e Devaney (2011) é possivel constatar que a
maioria das pessoas ndo pensam em planear a reforma. Na amostra de trabalhadores
diagnosticada neste projeto, surgiram trabalhadores que revelaram estar nessa situacéo,
nomeadamente no questionario, estando associado a 49% dos inquiridos.

De acordo com Cabral e Ferreira (2013), os individuos estdo satisfeitos com o seu trabalho
e com a sua cultura organizacional, mas querem reformar-se 0 mais cedo possivel, e as
empresas ndo antecipam e desenvolvem planos de preparacéo para a reforma (Yang &
Devaney, 2011). Neste caso em concreto, através dos trabalhadores que participaram nas
sessOes de focus group, foi possivel constatar expetativas distintas: por um lado,
participantes com planos definidos para a fase da transicdo e, por outro lado, e
participantes que ndo sabem o que vao fazer, existindo igualmente intencdes de
continuarem a trabalhar independentemente da idade da reforma e ha participantes que
sendo possivel iam para a reforma antes da idade legal permitida. No questionario a idade

ideal para se aposentar foi apontada como os 60 anos pela maioria dos inquiridos.
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Os fatores mais mencionados como fatores de preocupacéo no questionario (Apéndice V)

e nas sessOes de focus group foram considerados nas sessdes (Apéndice VIII).

A transicdo da idade laboral para a idade da reforma deve ser gradual, e com o
planeamento das sessOes direcionadas para os trabalhadores mais velhos sobre varias
temaéticas, a organizacgao assume o compromisso de promover estilos de vida saudaveis,
enfatizando a importancia da alimentacdo saudavel, exercicio e um equilibrio entre a vida
pessoal e profissional (Grawitch et al., 2007, citado por Mulders e Henkers, 2019). Do
mesmo modo, com a implementacao do presente programa, ao contrario do que é referido
por Cabral e Ferreira (2013) relativamente ao facto de as empresas ndo estarem
preocupadas com 0s processos de transicdo para a reforma, a entidade acolhedora do
projeto vem demonstrar que da importancia a esta tematica, procurando criar ferramentas
qgue permitam aos seus trabalhadores percecionarem a reforma de modo satisfatorio,
capacitando-os e empoderando-os para a adogdo de decisbes conscientes. Por outro lado,
é possivel constatar que a DMGP dispde de recursos humanos disponiveis a dar

seguimento ao projeto.

Numa l6gica de melhoria continua, compete a gestdo de recursos humanos compreender
os trajetos e fatores que influenciam as decisbes dos trabalhadores mais velhos,
fornecendo recursos e orientacdo para o futuro (Boveda & Metz, 2016). Para potencializar
0 presente projeto, foi inicialmente pensado auscultar também os reformados dos Gltimos

5 anos, contudo, ndo foi possivel concretizar.

O horario flexivel é uma das praticas que beneficiam os trabalhadores na sua transicédo
para a reforma (Almeida, 2022). No que concerne a possibilidade de ser atribuido esta
modalidade de horério, é j& uma medida adotada na organizacdo, desde que ndo cause
inconveniéncia para o servico. Por outro lado, a titulo de boas préticas, a organizacao ja
predispBe de cantina e consultas gratuitas de nutricdo. Com a criacdo do programa Re-
ativa, através das sessdes propostas, das sessdes de focus group, da nota técnica, da
distribuicdo do ebook, a organizacdo esta capacitada para dar suporte e promover
ativamente o bem-estar dos futuros reformados (Leandro-Franca, Murta, Hershey &

Barbosa, 2016). Do mesmo modo, a passagem a reforma é um momento que envolve
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mudancas e transi¢des em varios aspetos da vida, exigindo que cada individuo tenha um

envolvimento ativo na procura de uma adaptagdo bem-sucedida.

Considerando que todos 0s anos sdo previstas aposentacoes, torna-se necessario atualizar
a lista de trabalhadores/as a abranger no projeto. Do mesmo modo, as sessdes de focus
group, bem como o questionario utilizado deverdo ser replicados, uma vez que num
contexto de preparacédo para a reforma, a participacdo em intervengées individuais ou em
grupo podem contribuir para ajudar os trabalhadores que se preparam para deixar a vida
ativa (Franca et al., 2013). Com o ciclo de sessbes sobre diferentes tematicas, com
iniciativas de promocéo de satde no local de trabalho, sdo adotadas, deste modo, boas
praticas (OCDE, 2020).

Os trabalhadores mais velhos continuam a querer investir em atividades de formacéo e
desenvolvimento, mesmo ndo tendo como objetivo a progresséo na carreira (Kooij et al.,
(2010), tendo 49% dos inquiridos respondido no questionario que tém interesse em

participar acdes de formacéo.

N&o foram encontradas objeces que comprometessem o projeto. E possivel concluir que
as atividades operacionalizadas se mostraram adequadas e permitiram atingir o objetivo,

contribuindo, igualmente, para a finalidade do projeto.

Tabela 15 Avaliacdo Ambito Estratégico |

- - Indicador .
Objetivos Objetivo - Meio de
- e Objetivamente o
estratégicos Operacionais e Verificagdo
Verificavel (10V)
I- Garantir apoio e Pesquisar Documentos internos Reunides
suporte no processo programas da organizacéo. Validagéo
de transicdo paraa | direcionados para Questionario formal
reforma dos trabalhadores (Apéndice IV); Guia | Declaracdo da
trabalhadores com mais velhos de questdes Focus DDGP
idade igual ou Perceber quais as | Group (Apéndice VI); Validacéo
superior a 60 anos expetativas e Apresentagéo programa
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percec¢des dos programa (Apéndice (Anexo 2)
trabalhadores XVI); Integracao
Construir Plano de comunicacao Eixo plano
programa de (Apéndice X1); municipal para
apoio a transicdo Planeamento de a igualdade
para a reforma sessoes (Apéndice (Anexo 3)
Sensibilizar para VIII)
0 programa de Produtos
apoio ao processo desenvolvidos
de transigdo para (Apéndice XVI)
a reforma

E possivel concluir que os objetivos propostos foram atingidos com sucesso (Tabela 15).
Por este motivo, as atividades desenvolvidas foram adequadas e serviram o propdésito
pretendido. Por outro lado, o &mbito estratégico I, foi considerado num dos eixos de
atuacdo do Plano Municipal para a Igualdade (Anexo 3).

O “Municipio A” com a implementagdo do programa Re-ativa promove a aquisi¢do de

competéncias que capacitam o/a trabalhador/a para a fase da reforma/aposentacao.

10.2 Avaliacdo ambito estratégico Il

Com a implementacdo do presente objetivo, a entidade acolhedora do projeto predispde
de ferramentas que permitem dar voz a quem sai da organizacdo recolhendo, através da
recolha de feedback que indica o que devem continuar a fazer, conhecendo as eventuais
sugestdes de melhoria, e a0 mesmo tempo, demonstrar interesse e preocupacao com o seu

capital humano.

Na analise sobre a temaética de offboarding, maioritariamente os procedimentos
disponiveis sdo direcionados para situagbes de rescisdes/cessacdo de contrato

relacionados com motivos de despedimento ou mudanca de emprego. Face ao exposto, é
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possivel constatar que ndo existem procedimentos direcionados para a situacdo de

reforma/aposentacéo.

Foi possivel constar que ndo existia nenhum tipo de procedimento de acompanhamento
dos/das trabalhadores/as que estdo de saida da organizacdo por motivo de

reforma/aposentacéo.

Com a implementacdo do presente objetivo, a entidade acolhedora do projeto garante o
agendamento de um evento para reconhecimento e homenagem dos seus reformados,

como ¢é possivel verificar na tabela seguinte Tabela (Tabela 16):

Tabela 16 Avalia¢do ambito estratégico Il

Objetivos Objetivo Indicador Objetivamente Meio de

estratégicos Operacionais Verificavel (I10V) Verificacao

Documentos internos da
Definir organizagao
Desvinculagéo | Procedimento desvinculagdo por | Reunides
Il - Garantir reforma/aposentacdo (Apéndice | Validacao
uma Cri XI111); Guia Reunido de saida formal
riar
desvinculacédo . (Apéndice 1X); Diploma Declaragéo
o procedimento ) ]
positiva e (Apéndice X); E-mail de saida da EAP
_ de trabalho _ _
cordial (Apéndice XII); Convite (Anexo I)
Organizar (Apéndice XIV)
evento de Produtos desenvolvidos
homenagem (Apéndice XVI)

Quanto a este &mbito, foi elaborada, ainda, uma proposta de melhoria prospetiva de ser
implementada, nomeadamente a aplicagdo de um questionario a todos os trabalhadores
no momento de saida, de forma a medir a satisfagdo perante a lideranca, condigdes de
trabalho, ambiente de trabalho, etc. A entrevista de saida permite aferir a satisfacdo e a

opinido dos trabalhadores no que diz respeito a conduta da organizacgdo, as politicas e
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processos internos, ao relacionamento com os colegas e chefias e a imagem que levara
para fora (Martins e Cruz, 2019).

10.3 Avaliacdo ambito estratégico 111

Relativamente a avaliacdo do ambito 111, € possivel constar que, pese embora tenha sido
planeado operacionalmente e validado temporalmente, ndo foi possivel acompanhar
resultados e verificar impactos da sua implementacgéo, ou seja ndo € possivel avaliar o

impacto nos trabalhadores/reformados na organizacao.

O programa de mentores terd como principal objetivo o contacto dos trabalhadores com
os reformados. De seguida segue a apresentacdo da avaliacdo do objetivo estratégico
(Tabela 17). Uma das medidas que visam a retencdo dos trabalhadores mais velhos, a
promocéo da utilizagdo dos trabalhadores mais velhos como tutores ou formadores de
jovens em processo de entrada no mercado de trabalho (Ferreira, 2015). Considerando a
existéncia de um plano de acolhimento e integracdo, 0 objetivo passa por integrar
trabalhadores e reformados no papel de tutores/orientadores, em vez de criar um programa
de mentoria. Para a realizacdo deste &mbito, foi necessario analisar e rever o atual plano
de acolhimento e integracdo, uma vez que ndo mencionava a possibilidade de um

reformado/aposentado assumir o papel de orientador.

Tabela 17 Avaliagao do ambito Estratégico 111

- Indicador .
- - Objetivo - Meio de
Objetivos estratégicos - Objetivamente e
Operacionais e Verificagéo
Verificavel (I10V)
) Reunides
) Documentos internos L
11 - Garantir a o Validagéo
B ] da organizagéo:
promocao de contacto | Criar programa y formal
Apresentacdo )
entre trabalhadores e de mentores o Declaracdo da
programa (Apéndice
reformados EAP (Anexo I)
XVI)
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Programa de
Mentores (Apéndice
XV)
Integracdo no plano
de acolhimento e
integracao
Produtos
desenvolvidos
(Apéndice XVI)

Pese embora tenha sido planeado operacionalmente e validado temporalmente, nao foi

possivel acompanhar resultados e verificar impactos da sua implementacéo.

10.4 Avaliacédo global do Projeto

A finalidade estabelecida para o projeto foi garantir a implementagdo de medidas
direcionadas para trabalhadores mais velhos até setembro de 2023. Deste modo, sem
prejuizo de ndo se avancar com o arranque do programa de mentores, a implementacao
do projeto foi conseguida em parte, conforme é possivel constatar na fase de avaliacao do

projeto.

Considerando que foram alcancados os objetivos e finalidade propostos na fase de
planeamento, em termos de eficacia, o projeto foi bem-sucedido. Neste sentido, a DMGP
podera garantir, a partir de outubro de 2023, a implementacdo de medidas direcionadas
para os trabalhadores com idade igual ou superior a 60 anos, sendo os procedimentos

desenvolvidos no presente projeto considerados no ambito de atuacao.

Com a implementacdo do presente projeto, a organizacdo ird desenvolver acOes
sustentadas direcionadas aos seus trabalhadores, contribuindo para facilitar o processo de
adaptacdo a reforma de pessoas em fase de transicéo, valorizando e reconhecendo os anos

de servigo. Deste modo, é necessaria uma comunicagéo eficaz para o sucesso de uma boa
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gestdo organizacional, contribuindo para 0 aumento de uma participacdo ativa dos

trabalhadores no funcionamento da organizagé&o.

Paralelamente, foi possivel constatar a existéncia de boas préaticas, implementadas no
ambito da norma da conciliacéo sobre a vida profissional, familiar e pessoal, reconhecidas
pelos trabalhadores e pela DMGP. Através da implementagdo de um projeto com a
finalidade de implementar medidas direcionadas para os seus trabalhadores, € notorio
verificar que ha cada vez maior consciéncia para a extrema importancia de investir nas
pessoas, no sentido de estas se sentirem valorizadas, quebrando a ideia de que um
departamento de RH na funcdo puUblica atua apenas num contexto sobretudo
administrativo, assumindo novas responsabilidades, focadas na satisfacdo e bem-estar das

pessoas.

A realizacdo de reunides foi fundamental, reforcando a ideia de que a comunicagao,
vertical e horizontal, dentro das equipas e entre equipas € essencial para estabelecer um

elo entre o trabalhador e a organizacao.

Foram, ainda, identificadas algumas oportunidades melhoria. Tendo por base o contexto
organizacional, procedeu-se a introducdo de uma nova visdo e valorizagdo sobre os
trabalhadores, reforcando a imagem de que as pessoas sao a parte mais importante numa
empresa. Face ao exposto, o “Offboarding” torna-se importante para o/a trabalhador/a
encerrar o capitulo na vida profissional, saindo de forma positiva e cordial. As empresas
para facilitar a vida profissional dos trabalhadores mais velhos, promovendo um
envelhecimento ativo e bem-sucedido, devem apostar em praticas de informacdo, no

apoio a transicao para a reforma (Mulders e Henkers, 2019).

Contudo, perante eventuais resisténcias a mudanca, ¢ importante manter o suporte da
gestdo de topo, uma comunicacdo aberta, formacdo, apoio emocional, de forma a reduzir
efeitos da resisténcia dos colaboradores a mudanca (Gomes, 2014). De acordo com
Chiavenato (2014), um trabalhador espera obter reconhecimento e valorizagdo, como
forma de recompensar 0 seu empenho. Neste sentido, uma forma de motivar os
trabalhadores serd através de reconhecimento e demonstrar que o seu contributo é
essencial para o sucesso da empresa (entrega do diploma, festa de homenagem, entrevista

de saida).
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O projeto foi conduzido de forma realista, tendo em consideragéo os recursos, bem como
0 contexto organizacional. De igual modo, contribuiu como alavanca para o
desenvolvimento de outros projetos na DMGP e espera-se que seja uma referéncia para

outras organizacdes apostarem na valorizacao dos seus ativos mais velhos.
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CONCLUSAO
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Considerac0es Finais

O ponto de partida do presente trabalho centrou-se na reflexdo sobre a importancia da
gestdo do envelhecimento nas organizacOes, de facilitar o processo de adaptacdo a
reforma de pessoas em fase de transicao, no sentido de potenciar uma maior proximidade
com os trabalhadores nesta fase de vida, ndo esquecendo do tempo que se dedicaram a

organizagao, contribuindo para que se sintam valorizados e reconhecidos.

Neste sentido, o diagnostico (estudo) realizado junto dos trabalhadores revelou-se crucial
para sustentar o projeto do ponto de vista da acdo, permitindo a identificacdo de
potencialidades e oportunidades de melhoria, as reais necessidades e preocupacdes dos
trabalhadores, dando resposta a uma das competéncias da DMGP. Conclui-se que sem
diagnostico do publico-alvo, ndo seria possivel identificar e definir a potencialidade do

presente projeto.

Por outro lado, a revisdo da literatura revelou que existem ainda poucos estudos
relacionados com promocao de préticas direcionadas para os trabalhadores considerados
mais velhos, bem como procedimentos de offboarding para a situacdo de
reforma/aposentacdo, todavia é possivel evidenciar que existem expetativas positivas e
negativas sobre os trabalhadores mais velhos, sendo fundamental que estes se sintam

reconhecidos e valorizados pela entidade empregadora.

Com o presente trabalho, foi possivel valorizar a importancia de ouvir os trabalhadores,
através da criacdo de momentos que permitam a partilha de preocupacdes e sugestdes de
melhoria, sendo essencial a realizacdo de reunifes entre equipas e dirigentes. De acordo
com as necessidades verificadas na fase de diagnostico, foi possivel fundamentar o
desenvolvimento de outras atividades, nomeadamente a realizacdo de rastreios regulares
direcionados a estes trabalhadores, a divulgacédo de atividades dinamizadas no Municipio
A de interesse para 0 projeto, com a participacdo dos responsaveis pelas mesmas ou o
testemunho de participantes (ex.: Académica Sénior; parceria com a Divisdo de Ac¢édo
Social, entidades parceiras), a realizacdo de dindmicas de grupo com a finalidade de

partilhar, por exemplo, receios sobre a reforma e potenciais estratégias a utilizar, em

109



parceria com outras areas funcionais (ex.: nutricdo, psicologia, acao social, psicologia,
etc.), focalizando tematicas especificas em cada sessdo, a integracdo e desenvolvimento
conjunto com o Plano Integrado Municipal para o Envelhecimento, a possibilidade de

sessOes individuais com os trabalhadores e a criacdo da bolsa de mentores.

Conclui-se que se alcangou a finalidade proposta com sucesso, tendo em muito
contribuido o envolvimento da DMGP e da equipa de Terapeutas Ocupacionais, através
do cumprimento dos objetivos estratégicos delineados. Paralelamente, a realizacdo da
apresentacdo do projeto a todos os elementos da equipa da DMGP resultou em feedback

bastante positivo.

De modo geral, as principais preocupacdes relacionadas com o envelhecimento dos
trabalhadores cruzam-se com a saude fisica e mental, com a garantia de partilha de
conhecimento com os trabalhadores mais novos, fomentar a atualizagdo de conhecimento,
designadamente informaticos/digitais, a necessidade de muitas vezes, assumirem funcdes
de cuidadores dos ascendentes e/ou dos netos, e a transicdo entre a atividade e a
inatividade laboral. E importante combater o idadismo, mantendo os recursos humanos

ativos por mais tempo sempre que seja esse 0 entendimento dos mesmos.

No decorrer do desenvolvimento do presente trabalho surgiram alguns desafios e
imprevistos essencialmente relacionados com disponibilidade de agenda, conciliagdo de
horario e gestdo de tempo, o que resultou em atrasos na recolha e tratamento de
informacdo. Contudo, o projeto ndo foi alvo de objecBes que comprometessem a sua
implementacdo, tendo sido a colaboracdo dos envolvidos constante e indispensavel

durante todo o processo.

De futuro, o presente trabalho podera constituir um ponto de partida para estudos no
futuro organizacional do Municipio A, permitindo dar um ponto de partida para o
planeamento atempado relativamente as eventuais necessidades a nivel de recursos
humanos, uma vez que da a conhecer o numero de aposentacdes futuras. Ressalva-se que
a organizacao pode facilitar o espaco de reflexdo prévio a reforma e a adaptacdo a mesma,
investindo em pesquisas, acompanhamento, diagnosticos e parcerias, de forma a conhecer
as atitudes da populacdo em relacéo a reforma, sendo o conhecimento da percecdo dos

trabalhadores um referencial.
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Numa perspetiva de melhoria continua, o presente projeto dotou a organizacdo de
medidas que permitirdo contribuir para a valorizagdo e reconhecimento dos seus
trabalhadores mais velhos, bem como contribuir para uma transicdo saudavel e positiva
para a fase da reforma/aposentacdo, com a implementacdo do projeto Re-ativa e do
processo de offboarding, sendo esperado que, consequentemente, a imagem da empresa
seja fortalecida. Do mesmo modo, através da integracdo dos reformados e dos
trabalhadores mo plano de acolhimento e integracdo, é esperado a promocdo da
valorizagdo desta faixa etaria no contexto organizacional, atribuindo a responsabilidade
de serem responsaveis pelo acolhimento de um novo trabalhador, contribuindo para a sua
formacédo e desenvolvimento de carreira. O projeto apresentado permite a organizagao
implementar medidas direcionadas para os seus trabalhadores mais velhos, em situacéo

de pré-reforma, contribuindo para o bem-estar e motivacdo dos mesmos.

Em suma, as empresas tém de estar dispostas a adaptar e evoluir para atender as
necessidades e expectativas dos seus colaboradores, mesmo perante as limitacOes
impostas pela legislacdo, como é o caso do setor publico. A forma como as empresas
olham para o papel das pessoas dentro do contexto organizacional, interfere diretamente
nas politicas e praticas de Recursos Humanos que sdo adotadas. E possivel inovar, adaptar
e tentar fazer sempre melhor, considerando que vivemos num mundo em que a mudanca
é a Unica constante, sempre com a mentalidade de long life learning e de aprendizagem

mUtua entre geragdes.
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Apéndice | — Guido entrevista exploratoria

Guido entrevista exploratdria -Validacao potencialidade

Direcdo Municipal de Gest&o de Pessoas

1. De modo geral, quais sdo as principais preocupacfes relacionadas com o
envelhecimento dos trabalhadores? Existe politica interna de gestdo de
envelhecimento?

2. De que forma a organizacdo pode contribuir para combater receios da pré-
reforma/fim da vida ativa?

3. Considera benéfica a criacdo de programas de apoio a transicdo para a reforma
dos trabalhadores? Se sim, a partir de que idade?

4. Considera pertinente a realizacdo de estudos (aplicacdo de questionarios) que
permitam implementar medidas que promovam a motivacdo e o bem-estar dos
trabalhadores (mais velhos)?

5. Considera pertinente a realizacdo de estudos (aplicacdo de questionarios) que
permitam capacitar a organizacdo para questdes relacionadas com o
envelhecimento dos trabalhadores, através da identificacdo e implementacdo de
boas praticas?

6. O desenvolvimento de Préticas de Gestdo de Recursos Humanos focadas na idade
sdo um dos desafios apresentados aos gestores de RH. Concorda?

7. Do seu ponto de vista, quais sdo as vantagens de ter trabalhadores mais velhos nas
organizacOes?

8. No Municipio A, existem medidas exclusivas dirigidas a trabalhadores mais
velhos? Se néo, gostaria de implementar alguma?

9. Quais sdo, para si, 0s problemas principais dos trabalhadores mais velhos no
mercado de trabalho? Quais acha que sdo as vantagens de recrutar ou manter um

trabalhador com mais idade? E de um trabalhador mais novo?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

Do ponto de vista da satisfacdo no trabalho, como gostaria que fossem os ultimos
anos dos trabalhadores?

Todos os trabalhadores tém acesso aos programas de formacéo
independentemente da sua idade? Existem programas especificos para 0s
trabalhadores mais velhos?

Existe algum procedimento implementado no processo de desvinculagdo por
motivo de reforma/aposentacdo? Se ndo, gostaria de implementar?

Do ponto de vista da salde ocupacional, existem praticas formalizadas que
contribuem diretamente para uma vida profissional saudavel e produtiva?
Considera uma mais-valia estabelecer contacto dos aposentados com 0s atuais
trabalhadores, por exemplo, com o intuito de passarem conhecimento?
Considera pertinente a realizacdo a realizacdo de focus group/dinamicas de grupo
com 0 objetivo de explorar as expetativas sobre o processo de transicdo para a

reforma dos trabalhadores?
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Apéndice Il — Grelha diagnoéstico — Analise normativa

Compreender o Estatuto da
Aposentacdo; Definigdo de

reforma/aposentacéo.

Analisar o principio da igualdade

e ndo discriminacao

Verificar se existe enquadramento
legal especifico para trabalhadores

mais velhos

1979 Decreto-Lei n.° 498/72, de 9 de dezembro - Estatuto da Aposentacao.
Diéario da Republica n.° 285/1972, Série | de 1972-12-09
1976 Diéario da Republica n.° 86/1976, Série | de 1976-04-10 Constitui¢do
da Republica Portuguesa
2014 Lei n.° 35/2014, Lei Geral em Funcdes Publicas. Diario da Republica
n.2117/2014, Série | de 2014-06-20.
2009 Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro — Codigo do Trabalho. Diario da
Republica n.° 30/2009, Série | de 2009-02-12.
2018 Norma Portuguesa NP 4452 2018: Sistemas de gestdo das pessoas:
Requisitos
2016 Norma Portuguesa NP 4452 2016: Sistemas de gestdo da conciliacdo
entre a vida profissional, familiar e pessoal: Requisitos

Analisar requisitos da norma.
Verificar se existem medidas
especificas para trabalhadores

mais velhos

Reforma
Aposentacédo
Gestédo de idade
Gestdo de saida
Trabalhadores mais velhos

Medidas da conciliagdo a
vida profissional, familiar

e pessoal
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Apéndice I11 — Grelha diagnostico — Anélise Teorica

] o Referéncia de
Autor (es) | Ano Titulo Objetivos Amostra dad Palavras-chave
idade
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Apéndice

v - Questionario “Expectativas

Reforma/Aposentacio”

QUESTIONARIO - EXPETATIVAS PARA A REFORMA/APOSENTAGAD

para

Caro(a) colega,
A enfrada para a reforma constitui um momento caracierizado por diversas mudangas, a nivel fisioldgico, emocional @
socioecondmico, provocando alteragbes nas varnias dimensdes do estilo de vida. Mesta fase, & expectivel que as
PEsS0as VIVENCEM uma nova expenéncia de ocupacao do tempo e recrganizacso da rofina diria, podendo tornar-se
numa eportunidade para a realzagéo de atividades de lazer efou a elaboragio de noves projetos de realizagéo pessoal.

Nesse sentido, foi desenvohvide o presente guestiondnio, que tem como objetivo compreender a percecdo dos
trabalhadores da Cimara Municipal sobre a entrada na reforma.

Prevé-se que o seu preenchimento ocupe carca de 5 a 10 minutos do seu tempo. Ressalvamos que fodas as
informagdes fomecdas seréo mantidas sob sigio profissional.

Identificagao do Trabalhador

1. Género

[] Femining
] Masculino

2. ldade: anos

3. Cargo/Carreira

Assistente Operacional
Assistente Técnico
Técnico Superior
Cargo Dirigente
Bombeiro

Policia Municipal
Informético

OOOo0o0a

4. Ha quanfo tempo & trabalhadar da Camara Municipal 7

[] Menos de 5 anos
[] Entra 5 & 10 anos
[] Entre 10& 15 anos
[C] Entre 15& 20 ancs
[J Mais de 20 anos
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ReformalAposentagéo

5. Com gue idade espera poder aposentar-se? anos

6. Para si, qual & a idade ideal para se aposentar? anos

7. Qual & a sua perspetiva em relagdo a reformalaposentagio?

[0 sei que vai ser uma transicdo tranquila, para a qual estou preparado(a)
[0 Mao penso muito na reforma

[[] Sinto-me ansioso(a) sempre que penso na reforma

[] Outra:

8. Dos seguintes fatores, quais considera que o preocupam mais na fransicio para a reformalaposentagia?
(selecione as opgies com que se identifique)

[] Mutrigio

[ Organizagso da Rotina

[] Gestdo Financeira

[0 Sono/Relaxaments

[[] Bem-estar Fisica/Atividade Fisica

[[] Bem-estar Psicoldgico

[ OCcupagao do Tempo

O Socilizacao

[] Saide/Processo de Envelhecimenta

O Outro:

9. Sente receio(s) associado(s) ao periodo da reformalaposentagio?

[ sim
[ nao
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10. O que idealiza para a reforma? (selecione as opgdes com que se identifique)
[[] Dedicar mais tempo & Familia/Amigos
[ Praticar Athidade Fisica
[ Integrar projetos de Valuntariado
[J Dedicar-me & um hobbyylatividades de lazer (ex.: leftura, pintura, eserita, jardinagem, bricolagem, etc.)
[[] Frequentar agdes de Formagial Desenvolviments Pessaal
[ Viajar
[ Outrais):

11. Neste momento, integra algum grupo ou organizagao associativaivoluntariada?

[] sim
[J Nzo (pode passar dirstzmente para a questdo 13)

12. Qual? (selecione as opgbes com que se identifique)
|:| Associacdo Recreativa (ex.: associagio cultural, desportiva, religiosa, palitica, efc.)
[ Universidade/Academia Sénior
[] Centro/Grupo de Convivio
[] Grupo de Valuntariado
[] Outrais):

13. Gostaria de integrar algum grupo ou organizagio associativaivoluntarado no periodo da
reformalaposentacio? Apenas aplicivel ge respondeu “Nio™ i questio 11

[ Sim

[] Nzo (pode passar diretamente para a questéo 15)

14. Qual? (selecione as opgbes com que se identifique) Apenas aplicivel se respondeu “Nio” 3 questio 11
[ Associagic Recreativa (ex.: associagio cultural, despartiva, religiosa, politica, efc.)
[ Universidade/Academia Sénior
[0 CentroiGrupo de Convivio
[[] Grupo de Voluntariado
[] OQutrols):
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15. Considera gue a Direcio Municipal de Gestio de Pessoal e Cameiras pode desempenhar um papel
facilitador no seu processo de transicio para a reformalaposentagio?

[ Sim
O Naeo

16. Gostaria que a Dirego Municipal de Gestio de Pesscal & Cameiras desenvolvesse atividades. para esta
fase de transico?

O sim
O Mao

17. Para si seria importante manter contacto com a enfidade empregadora depois de se reformar (ex.
convivios, jantar de Matal, efc.)?

[] Sim
O Nao

18. Esta interessado(a) em participar em atividades/aches de formagao com tematicas que possam contribuir
para preparar o periodo da reformalaposentagia?

[ Sim

[ Mo

19. Tem alguma sugestio de atividades/ages gque gostava que fossem desenwvolvidas pela Diregio
Municipal de Gestao de Pessoal e Cameiras, sobre a tematica da Transigio para a ReformalAposentagao?

[ Sim
[] Nao

20. Se sim, qual?

Obrigada pela sua colaboragao!
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Apéndice V — Resultados Questionario

RESULTADOS QUESTIONARIO “EXPECTATIVAS PARA A
REFORMA/APOSENTACAO”

Dados Gerais do Questionario e Caracterizacdo dos Participantes

Foram recebidas 148 respostas ao questionario, sendo que duas dessas respostas nao
foram consideradas validas, pelo facto de os trabalhadores indicarem apresentar uma
idade inferior a 59 anos. Do total de respostas validas, 110 respostas foram realizadas

online, sendo que 36 foram recebidas em formato fisico.

N2 de Trabalhadores por Idade

30
27
25
22
17
16
15
1 14
1
7
6
0 |

59anos 60anos 6lanos 62anos 63anos 64anos 65anos 66 anos 67 anos 68 anos

[O,]

o

(%]

Ao analisar os dados obtidos nos questionarios validos, verificou-se que a idade média
dos 146 participantes € de 62 anos, sendo a idade minima 59 anos e a idade maxima 68

anos. Dois dos inquiridos ndo responderam a esta questao.

Relativamente ao género, verifica-se que 55,5% dos participantes sdo do género
feminino (81), e 44,5% do género masculino (64 participantes). Estes dados sdo muito
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semelhantes aos que observados no grupo de trabalhadores que é cuidador informal. Um

dos inquiridos ndo respondeu a esta questéo.

Género

B Feminino B Masculino

Relativamente a distribuicdo da categoria profissional dos inquiridos, observa-se a
seguinte distribuicdo:
Distribuicao da categoria profissional dos inquiridos
60 56,8%
50
40
27,4%

30

20

13,0%
10
0,
2,8% 1,08%
0 [ ]
AO AT TS Dirigente N&do respondeu

No que diz respeito ao periodo de exercicio de fun¢des no Municipio A, verifica-
se que que 52 trabalhadores exercem fun¢Ges no municipio ha menos de cinco anos, sete
no periodo compreendido entre cinco e dez anos, um esta no ativo no periodo entre dez e
quinze anos, dois no periodo entre quinze e vinte anos e 83 trabalhadores exercem fungdes

ha mais de vinte anos. Um trabalhador ndo mencionou a categoria profissional.
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Menos de 5 anos Entre 5 e 10 anos Entre 10 e 15 anos Entre 15 e 20 anos Mais de 20 anos

Com que idade espera poder aposentar-se?

58
23
16
12 10 10
. - m 0 E ] - =
_— — R .

60 anos 61 anos 62 anos 63 anos 64 anos 65 anos 66 anos 67 anos 68 anos 70 anos
Questdo 5 — Com que idade espera poder aposentar-se?
Nesta questdo, as respostas variaram entre 0s 61 e os 70 anos de idade, destacando-se 0s
66 anos como a resposta mais frequente. Quatro trabalhadores néo responderam a esta

questéo.

Questao 6 — Para si, qual ¢ a idade ideal para se aposentar?
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Nesta questdo, as respostas variaram entre 0s 50 e os 70 anos de idade, destacando-

Qual é a sua perspetiva em relagdo a reforma/aposentagio?

3,4% 2,8%

NN

Qual é a idade ideal para se aposentar?

80
70 68
60
50
40
30
20 1 16 1
3 11 . 3
10 4
R N N AR

50anos 55anos 58 anos 60anos 61anos 62 anos 63 anos 64 anos 65anos 66 anos 67 anos 68 anos 69 anos 70 anos

se 0s 60 anos como a resposta mais frequente. A média situou-se nos 62 anos. Dois
trabalhadores ndo responderam a esta questao.

Questdo 7 — Qual é a sua perspetiva em relacdo a reforma/aposentagédo?

No que diz respeito a questdo 7, a maioria dos trabalhadores considera que a
transicdo para a reforma vai ser tranquila, e que se sentem preparados (49,3%).

Contudo, acrescenta-se que 31,5% dos inquiridos refere ndo pensar na reforma, e
que 13% se sente ansioso por pensar nesse periodo. 3,42% dos trabalhadores refere ter

outra perspetiva, e 2,8% ndo respondeu a esta questao.

Questdo 8 — Dos seguintes fatores, quais considera que o0 preocupam mais na transicao

para a reforma/aposentacéo?

132



Nesta questdo os fatores Saude/Processo de Envelhecimento, Bem-Estar
Psicoldgico, Ocupacdo do Tempo, Bem-Estar Fisico/Atividade Fisica, Gestdo Financeira
e Organizacao da Rotina foram os mais mencionados pelos trabalhadores, como fatores
de preocupacao.

Dois dos inquiridos referiram ndo ter qualquer preocupacgéo relativamente ao

processo de transi¢do para a reforma.

Quais fatores o preocupam na transi¢do para a reforma/aposentag¢ao?

Saude/Processo de Envelhecimento 64

27

Socializagdo

Ocupagdo do Tempo

Bem-Estar Fisico/Atividade Fisica _ 43
Sono/Relaxamento - 9
Organizagdo da Rotina _ 39
Nutri¢do - 6

o

10 20 30 40 50 60
Questdo 9 — Sente receio(s) associado(s) ao periodo da reforma/aposentacéo?
A maioria dos trabalhadores (75,3%) refere ndo ter receio associado ao periodo da

reforma/aposentacao.
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Sente receio(s) associado(s) ao periodo da
reforma/aposentagdo?

75,3%

ESim = Nao

Quest&o 10 — O que idealiza para a sua reforma?

Nesta questéo destaca-se que os fatores “Dedicar mais tempo a familia/amigos”,
“Dedicar-me a um hobby/atividades de lazer (ex.: leitura, pintura, escrita, jardinagem,
bricolagem, etc.), e “Viajar” como as atividades que mais identificadas pelos

participantes.

O que idealiza para a sua reforma?

Outro . 7
viajar - | 51
Frequentar a¢Bes de Formagdo/Desenvolvimento _ 28
Pessoal
Dedicar-me a um hobby/atividades de lazer _ 69
Integrar projetos de Voluntariado _ 40
Praticar Atividade Fisica _ 53

0O 10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Questdo 11 - Neste momento, integra algum grupo ou organizacdo

associativa/voluntariado?
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A maioria dos trabalhadores mencionou que ndo integra algum grupo ou
organizacdo associativa/voluntariado (84,2%). 1 trabalhador ndo respondeu a esta

questéo.

Neste momento, integra algum grupo ou organizag¢ao
associativo/voluntariado?

HSim mNao

Questiio 12 (apenas aplicavel a quem respondeu “Sim” na questio anterior) — Qual?

As respostas obtidas concentram-se maioritariamente na opgdo “Associagdo
Recreativa (ex.: associacdo cultura, desportiva religiosa, politica, etc.), verificando-se
também a integracdo em grupos de tipologias distintas das mencionadas no presente
questionario. Alguns dos trabalhadores integram mais do que um dos grupos referidos.

Na opgdo “Outro” foram mencionados o “Rotary Club”, voluntariado em IPSS,
um grupo de caminhadas e o desempenho de fun¢bes de MEC (Ministra Extraordinaria

da Comunh&o).
Qual?

outro NS 4
Grupo de Voluntariado [ 5
Centro/Grupo de Convivio [N 2

Universidade/Academia Sénior Q

Associagio Recreativa [ 12

0 2 4 6 8 10 12 14
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Questdo 13 — Gostaria de integrar algum grupo ou organizacgéo associativa/voluntariado
no periodo de reforma/aposentacéo?

A maioria dos trabalhadores mencionou que néo pretende integrar algum grupo
ou organizacdo associativa/voluntariado (43,8%), embora a diferenca seja pouco

expressiva. Destaca-se que 20 trabalhadores preferiram ndo responder a esta pergunta.

Gostaria de integrar algum grupo ou organizac¢ao
associativa/voluntariado no periodo da reforma/aposentagdo?

L

ESim mN3do m Ndorespondeu

Questiio 14 (apenas aplicavel a quem respondeu “Sim” na questio anterior) — Qual?
Do grupo de trabalhadores que respondeu “Sim” a questdo anterior, a maioria mencionou
que pretende integrar algum Grupo de Voluntariado ou Universidade Sénior, embora se

tenha verificado um interesse global por todos as opgdes mencionadas.

Qual?

Outro

w

Centro/Grupo de Convivio _ 12
Universidade/Academia Sénior _ 23
Associacdo Recreativa _ 18
0 5 10 15 20 25 30 35
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Questdo 15 — Considera que a Direcdo Municipal de Gestdo de Pessoas pode
desempenhar um papel facilitador no seu processo de transicdo para a
reforma/aposentacao?

80,1% dos inquiridos responderam que consideram que a Dire¢do Municipal de
Gestao de Pessoas é um potencial facilitador do processo de transicdo para a reforma dos
trabalhadores do municipio, verificando-se um expresso reconhecimento da importancia
do seu papel nesta fase de transi¢cdo. Quatro dos inquiridos ndo responderam a esta
questao.

A Dire¢dao Municipal de Gestao de Pessoas pdoe desempenhar um papel
facilitador no seu processo de transi¢do para a reforma/aposentacdo?

H Sim m= Nao

Questdo 16 — Gostaria que a Diregdo Municipal de Gestdo de Pessoas desenvolvesse
atividades para esta fase de transi¢ao?

76% (111) dos inquiridos gostariam que a Dire¢cdo Municipal de Gestdo de
Pessoas desenvolvesse atividades para esta fase de transicdo. No seguimento da resposta
a questdo anterior, verificou-se novamente um notério interesse e reconhecimento da
importancia da Direcdo Municipal como potencial facilitador do processo de transi¢éo
para a reforma dos trabalhadores do municipio.

Questdo 17 — Para si seria importante manter contacto com a entidade empregadora
depois de se reformar (ex.: convivios, jantar de Natal, etc.)?
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Os resultados obtidos indicam que os trabalhadores inquiridos manifestam
interesse em manter contacto com o municipio e as atividades desenvolvidas apos a

reforma.

Questdo 18 — Esta interessado(a) em participar em atividades/acdes de formacdo com
temaéticas que possam contribuir para preparar o periodo da reforma/aposentagdo?
Verificou-se que 49% dos inquiridos tém interesse em participar em atividades

desenvolvidas no ambito do tema em analise.

Questdo 19 — Tem alguma sugestdo de atividades/acGes que gostava que fossem
desenvolvidas pela Dire¢do Municipal de Gestdo de Pessoas, sobre a tematica da transicao
para a reforma/aposentacédo?

Apenas 18% dos inquiridos respondeu afirmativamente a esta questdo, sendo
sugeridas as seguintes acoes:

“Disponibilizar mais formagdo/informacdo”; Aproveitamento do capital
incorporado durante os anos de trabalho, para ajuda dos estagiarios, que iniciam as suas
carreiras profissionais”; “Ag¢des de formacdo para preparagdo, tedricas e praticas”,
“Transi¢do digital e reforma; transi¢do ambiental e reforma; empreendedorismo pos-
reforma”; “Formacao sobre pintura e decoragdo”; “Fotografia, pintura e aguarela. Como
elaborar uma autobiografia”; “Temas de interesse geral, sobretudo ligados a satde”;

“Passagem a um regime profissional a tempo parcial.
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Apéndice VI — Guido de questdes — Focus Group

Guiao Questoes - Focus Group

Parte I — Caracterizacio Sociodemografica e Profissional

O Nome

(O Idade

O Genero

(O Antiguidade
(O Carreira

(O Habilitagoes

Parte Il — Desvinculagio por reforma/aposentacio

1. Quais sdo as suas expectativas em relagdo a reforma? O que gostaria de fazer durante a
reforma? Sente-se confiante?

2. Na sua opinido, que atividades o Municipio pode desenvolver para ajuda-lo para a sua
transi¢ao? Participaria em ac¢des de formagdo que possam contribuir para preparar o
periodo de transic¢ao?

3. Como gostaria que fossem passados os seus tltimos dias de trabalho no Municipio?

4. Apos a reforma, gostaria de continuar a ter contacto com a organizagdo, por exemplo nos
convivios de jantares de Natal?

5. Estaria disposto a integrar um programa de mentoria, assumindo-se como elemento de
suporte de um trabalhador mais novo na organizacdo? Qual a sua opinido sobre os

trabalhadores reformados enquanto formadores dos novos trabalhadores do Municipio?
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Apéndice VII — Benchmarking externo

Objetivo Analisar programas de apoio a transicéo a reforma
Referéncias | Forum “Transi¢do para a Reforma: | Dianova | Farfetch Sonae Aviva Solystic Fernave
de mercado | Desafio as organizagdes e as pessoas”
Fonte Forum — dia 23 de novembro de 2022 | Anéalise documental Webgrafia | Revista
Ocde Dirigir&formar
(2023)
Politicas e | Repensar o papel das pessoas mais velhas na sociedade e as expetativas da sociedade em relacdo a esta faixa etéria, sensibilizando
Préaticas de | todos para a importancia de estratégias e politicas que fomentem a participacao ativa das pessoas seniores na sociedade; Desafios
RH que se colocam as organizagdes e as pessoas; Impacto do envelhecimento na forga de trabalho, empresas amigas do trabalhador,

gestdo de carreiras, saude e vidas longas com proposito;
Eventos festivos/happy hour
Projeto advantage

Seminérios na faixa etaria de 45 a 60 anos, denominados de #riqueza, trabalho e bem-estar” — Auxilio de planeamento financeiro

e reforma;
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Reunides com o Departamento de RH sobre condigdes de trabalho e perspetivas de carreira; formacao profissional, orientacdo e
transicdo para a reforma; possibilidade de todos os funcionéarios com mais de 55 anos se aposentar progressivamente e continuar
a trabalhar a tempo parcial;

A identificacdo de areas e colaboradores-chave, préximos da idade da reforma, € importante para a manutencdo da atividade e
sucesso das empresas, valorizando o conhecimento e experiéncia ao servigco da empresa, consolidando uma cultura de empresa

mais eficiente e solidaria baseada na otimizagdo de todos 0s seus recursos humanos, onde o conhecimento e experiéncia de cada

um contribui para a valorizacao de todos.

Objetivo Analisar no mercado as melhores préaticas de offboarding

Referéncias | Dianova uMan Xpert Hr Farfetch Institute for Grupo Clave — Adecco JobConvo

de mercado Solutions transformational | Empresa de

Leadership servigos de
recursos humanos
Fonte Anélise Anélise documental Anélise Anélise Webgrafia Webgrafia | Webgrafia
documental documental documental

Politicas e Entrevista | Procedimento de Entrevista de | Desvinculacdo Préaticas de | Entrevista | Guia completo:

Préaticas de | de saida offboard_ing ) Saida de talento offboarding de saida Processo_de

RH (Comunicacéo, offboarding
Transferéncia de (Organizar a saida; | Guido Entrevista de
conhecimento, gerir a | entrevista | saida,
entrevista de saida, . . Planear a saida
reconhecer os documentacéo; de saida com
instrumentos Informar o resto da antecedéncia
utilizados,
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reconhecimento,
pagamento

equipa; Formulério
Transferéncia da entreylsta
de saida

informacao;

Entrevista da
Saida. -

Objetivo

Analisar no mercado programas

de mentoria

Referéncias | uMan Xpert Hr Pessoas e Fernave Sodexo Bon Secours Virginia
de mercado | Solutions Sistemas Health System
Fonte Analise Anélise Anélise documental — revista OCDE OCDE

documental documental | Dirigir&Formar (2023)
Politicas e Ap0s Programas | Exemplo de procurar vérias formas Plataforma web — programas de
Préaticas de | desvinculacdo, de integrar conhecimento das pessoas identificados parceiros | orientagdo formais e
RH contacto com o mentoring com mais experiéncia e conhecimento | de orientacao, informais; identifica 75

colaborador,
criando grupo
Alumini

em dois momentos no antes e no
depois da reforma. Programas de
partilha de conhecimento interno e
critico, potenciando a partilha de
saberes, aproveitando a experiéncia
acumulada.

comunidade virtual,
facilitando troca de
conhecimentos entre
pares,

funcionarios de "alto
potencial” com 35 anos
OU Menos e 0s
emparelha com
executivos seniores.
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Apéndice VIII — Planeamento de sessGes projeto preparacdo para a

reforma
Planeamento sessao programa apresentagao
(Preparacio para a reforma)
Planeamento das sessoes

Sessio 1 Apresentagdo geral do projeto. Abordagem do tema “Impacto da entrada na
Reforma: o que muda?”

Sessio 2 Bem-estar Psicologico na transi¢io para a reforma

Sessio 3 Literacia Financeira: o que posso precaver e que mudangas devo esperar

Sessio 4 Importiincia da alimentagio saudivel: o que ajustar com a mudanga de atividade

Sessio 5 Importincia da Atividade Fisica: Porque me devo manter ativo, especialmente na
reforma

Sessiio 6 Equilibrio Ocupacional: como gerir a rotina e adaptar-me as mudancas do dia-a-
dia

Sessiio 7 Tempo Livre, e agora? Atividades disponiveis no Municipio

Sessio 8 Sessio de Conclusio: partilha de experiéncias e esclarecimento de diavidas
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Apéndice I X~ Guia reunido de saida

Guia reunido de saida

e Areunido deve ser realizada na ultima semana de trabalho, preferencialmente nos
ultimos dias de trabalho;

e Registar data de Admisséo;

e Registar data de Cessacao;

e Registar historico de Funcdes

1 — Introducéao
Mencionar que é uma pratica da DMGP
Abordar o propdsito da entrevista de saida

2 — Questoes

Que competéncias considera que adquiriu durante o exercicio de funcbes?
O que mais gostou de fazer?

Quais foram os principais desafios?

Apresenta alguma sugestdo de melhoria?

3- Conclusao
e Averiguar se o/a trabalhador/a tem alguma sugestéo a acrescentar;
e Agradecer o0 seu contributo para 0 Municipio e desejar as maiores felicidades e

concretizacGes profissionais
e Terminar com um pensamento.

A DMGP:

Data:

144



Apéndice X- Diploma a entregar ao recém reformado/aposentado

DIPLOMA

DE HOMENAGEM

0 SEGUINTE DIPLOMA E ENTREGUE A:

Data de inicio de fungoes:
Historico de carreira: )
Ultimo dia em funcoes: \;//

Agradecimento:

Presidente
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Apéndice XI — Plano de comunicacdo — Projeto preparacdo para a

reforma

O que Quando A quem Como Quem
comunicar comunicar comunicar comunicar comunica
Informacdes e
Sempre que ) ) )
respostas a o Trabalhadores Email Equipa projeto
o necessario
duavidas
Planeamento de
. Sempre que ) -
sessoes / ) Trabalhadores Email DMGP/Dirigente
. existam
Formacoes
y - Email,
Questionario de Finais Trabalhadores
o . . SMS, DMGP
satisfacao sessoes pré-reforma
PAPEL
_ No fimdo | Trabalhadores .
Agradecimento ) . Email DMGP
vinculo pré-reforma
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Apéndice XII- Email de saida

Criacdo de um e-mail para todos/as trabalhadores no seu Gltimo dia de trabalho, desejar

as maiores felicidades.

Exemplo:

Exma/o senhora/o,

Passadas varias décadas de profissionalismo, dedicacdo e amor a camisola ao (nome da
empresa/entidade), a/o (nome da pessoa) ird aposentar-se, deixando assim a (fungéo da
pessoa na empresa).

A/O (Nome da pessoa) entrou para (hnome da empresa/entidade) em (ano de entrada),
colaborando ao longo dos anos nas areas de , tendo desta forma obtido
um profundo conhecimento da nossa (empresa/entidade) e dos seus colegas. Com a sua
atitude profissional, proativa, determinada, cooperante e de superacdo didria, deu,
conjuntamente com as suas equipas, um contributo relevante para o crescimento e
desenvolvimento da (nome da empresa/entidade).

Na (nome da empresa/entidade) sentimo-nos particularmente gratos e orgulhosos por
termos tido o privilégio de trabalhar com a/o (nome da pessoa), que sempre abragou com
determinacdo os recentes desafios e projetos que efetudmos em conjunto, em particular
(exemplos de projetos), cujos resultados muito a ela se devem, a sua equipa e a todos 0s
que a ele aderiram.

Em nome da (home da empresa/entidade), expresso o0 nosso sincero Agradecimento a/o
(nome da pessoa), pelo seu contributo para a nossa evolucédo, pelo seu exemplo e pelo
legado que nos deixa.

Obrigado.
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Apéndice XIIl — Procedimento desvinculagdo por reforma/aposentacéo

PROCEDIMENTO DESVINCULACAO - Reforma/Aposentacio

Objetivo: Garantir uma desvinculagdo cordial e positiva.

Tarefas:

1. Consultar lista dados de trabalhadores na situacéo e pré-reforma.

2. Obter confirmacdo do ultimo dia de funcgdes.

3. Agendar reunido com o/a trabalhador/a e registar na listagem.

4. Preparar documentos para levar a reunido de saida.

5. Partilhar informacdo sobre a reunido de saida com a chefia direta.

6. Enviar e-mail de saida e registar data na listagem.

7. Enviar lista de nomes de reformados/aposentados para preparacéo e diplomas

e convites para evento de homenagem.

8. Enviar convites a todos reformados/aposentados para evento de homenagem.
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Apéndice X1V — Esboco convite programa preparacao para a reforma
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Apéndice XV — Programa de Mentores

Faq’s

Qual é o objetivo do programa?

Garantir a promocgao do contacto entre colaboradores que estdo no ativo e reformados.

A que se dirige o programa?

Se és trabalhador ou reformado do Municipio.

Quem se pode candidatar como mentor/tutor/orientador?

Todos/as os/as trabalhadores/as e reformados/as do Municipio.

Como me posso inscrever?

Atraveés do preenchimento de formulario. Pode ser enviado por email ou pessoalmente na
DMGP.

Quais sdo as principais fungdes?

Acompanhar o acolhimento e integracdo de colaboradores.

Orientar, acompanhar e monitorizar o/a novo/ novo trabalhador/trabalhador
durante o seu periodo de acolhimento e integracdo, anteriormente definido.

A figura do/da orientador/a deve ainda enquadrar certos parametros, nao
obrigatorios, mas habitualmente desejados: ser uma pessoa com maior experiéncia
de trabalho no Municipio, comparativamente com o/a novo/nova
trabalhador/trabalhadora.

Receber de forma acolhedora o/a nova/nova trabalhador/trabalhadora;

Ensinar aspetos formais e informais de relevo para o exercicio da funcdo e para o
sucesso no ambiente organizacional, auxiliando-o na sua integragéo;

Orientar, dando conselhos que sigam estratégias e taticas com vista a atingir 0s
objetivos organizacionais propostos e um desempenho que seja produtivo e bem-

sucedido;

150



Ajudar a diminuir os niveis de ansiedade e incerteza e a aumentar 0s niveis de
confianca e seguranca, estimulando as suas capacidades de iniciativa, autonomia
e desempenho eficaz;

Facilitar a integracdo pessoal, profissional e social na organizagéo;

Auxiliar na evolugéo da sua carreira,;

Acompanhar e monitorizar a evolucdo do novo trabalhador no seu processo de

acolhimento e integracéo, corrigindo eventuais desvios.

151



Apéndice XVI — Produtos desenvolvidos

Ambitos Produtos Data
Conteudo ebook :
Por concluir
Guia Questdes Focus Group 18.04.2023
Nota Técnica sobre Reforma/aposentacao Por
(colaboracéo do apoio juridico da DMGP) .
implementar
Plano de comunicacéo projeto preparacao
Ambito | para a reforma 05.07.2023
Planeamento sesséo programa
apresentacao 05.07.2023
Ficha inscricdo programa preparacao para
a reforma 05.07.2023
Apresentacédo Projeto Re-ativa 20.07.2023
Guia reunido de saida 05.07.2023
Procedimento desvinculagdo por
reforma/aposentagéo 05.07.2023
Ambito 11 E-mail de saida 05.07.2023
Diploma a entregar ao recém
reformado/aposentado 05.07.2023
Convite sessdo homenagem 05.07.2023
. Aprovado por
Ambito [l Programa de mentores .
implementar
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Apéndice XVII- Apresentacdo programa Re-ativa

Programa Re-Ativa

PROJETO DE PREPARACAO PARA A REFORMA DOS
TRABALHADORES DO MUNICIPIO

Enquadramento

I.'.I
L]

A entrada para a reforma eonstitui um memento
caracterizado por diversas mudancas, a nivel
fisioldgicn, psicaemaocional e socioecondmico,

provocando slteragbes iss virias dimensdes da

estilo de vida.

Esta pode ser parcecionada como uma fase de
prazer ¢ de liberdade, que promave a
sensardo de bem-estar; ou como um “estada
de impotineia®, devido & perda de papéic

ianais de grande expressh

perioda significativo da vida.

Enquadramento

[Esta proposta envaolve o
acompanhamento dos trabalhadores
em fase ativa com idade superior a 60
anos, e ainda a possibilidade de
conscientizar o Municipio e dirigentes
para a importancia das tematicas
desenvolvidas com os trabalhadores
em situagio semelhante.

Neste momenta existam 708
trabalhadores com idade igual ou

superior a 60 anos, divididos de
acordo com o grafico apresentado de
seguida.*

"D e pes e 2021

Objetivos Gerais

Facllitar o processo de adaptagio & reforma de pessoas em fase de transigdo, no
sentide de potencar um estilo de vida promotor de sadde e bem-estar,
jproporcionande uma aposentagdo e envelhecimento bem-sucedido.

¥

Criar uma malor proximidade com os trabalhadores nesta fase de vida, ndo
esquecendo todos os anos de trabalhe que deram & Instituig3o, de forma 2 que se
sintam valorizados e acompanhados neste processa.

ssss

Trabalhadores com idade igual ou superior a 60 anos

Ne de trabalhadores / Idade [anos)*

Objetivos Especificos

[ ] Aumentar a literacla em Sadde, potenciado a conscienclalizagdo e sensibilizagio da
i preparago da reforma e do estilo de vida.

Permitir que os trabalhadores perceclonem a reforma como um periodo satisfatdrio,

v
- capacitando-os & empoderando-os para a adogBo de decisdes consclentas.

Consclencializar o trabalhador para a mudanca de papéis que val existir, evitando a
Improdutividade assoclada a este periodo, e a consequente afetacio do bem-estar
fisico e mental.

A
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Opgoes Estratégicas

Questiondrio/entrevista
ieicial de avatiagdo de

Disponisilizagio do E-book
“QuestBes Praticas paa 2

volvimento de equipa
multidscplinar

necessidades . ’ - Transi¢do para Reforma™

rias com unidades
glnicas, entidades e Informagio de cardcier
projetos relevantes neste preventivo ¢ de
tema smubilitagde

Metodologia de Divulgagdo

O projeto sera divuigado por e-mail para os trabalhadores que tenham
esta op¢30 no seu registo na Medidata. Para 05 restantes, necessitamos
da colaboragdo do dirigente na d balhad:

Igacio dos seus es.
Adxionalmente, pretende-se divulgar e sensibilizar os dirigentes para
importincia da p ipagio dos seus lhad nas atridad

praopostas, permitindo ¢ do as trab o 2 participar.

Durante todo o processo os es serdo protegh por um
rigoroso codigo de ética, ande a fad e o resp pela
Individualidade seriio sempre preservados, considerando-se Igualmente
os limites éticos e legais de tal confidencialidade, sempre que se
justificar.

12 Fase

Conclulda em Malo de 2023

Implementagdo
do Projeto
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12 Fase do Projeto

Elaboracdo e envio de um questiondrio sobre “Expectativas

para a Reforma/Aposentacdo”
Erwviada & todai o4 trabalhadores gue compléetam 60 ou mas anog
em H23

Realizacdo de entrevista em Focws Group

Grupas constituidos por 10 trabalhadores das wirias carréiras, gue
na ano de 223 completem 60 ou mais anos

Resultados Questionario

Foram recebidas 146 respostas villidas ao questiondrio;

Do total die respostas wilidas, 110 respostas foram realizadas online & 38 foram recebidas em formato fisico;

Werificou-se gue a idade média dos inguiridos & de 62 anos, sendo a idade minima 5% anos & a idade mdoma 68
anos {dais dos inquindos ndo respanderam a esta questdo];

55,5% dos participantes s3o do género femining [81), = 44,5% do género masculino (B4 participantes);
Relativamente a distribuicSo da categoria profissional das inquiridos, abserva-se ques

+ S5 BN oo AD

+ 27,94% 0 AT

« 1IN o TS

+ 1AM sdo Dirigantas

Questdo 7 — Qual & a sua perspetiva em relacdo a reforma/aposentacio?

d

B 5 o v i G tranasila trenguda. parn o qual setos prepansdods) B ASD pesis TRto N s
[ St oo araicacls WATEIIE CLsF BRI 14 refonTa | [=7 ]
B Mk respasden
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Questdo 8 — Dos seguintes fatores, quais considera que o preocupam mais na
transi¢do para a reforma/aposentacao? Questdo 9 - Sente receio(s) associado(s) ao periodo da reforma/aposentacio?

P recnsms e et rmaress | —— -
oot S
s =
ey
ot kcvbanse cnes - [
Pl o
ot s N
B
mecte N ¢

Questio 15 - Considera que a Diregdo Municipal de Gest3o de Pessoal pode Questdo 16 — Gostaria que a Dire¢do Municipal de Gestdo de Pessoal
um papel fa no seu de 30 para a reforma/; cdo? desenvolvesse atividades para esta fase de transicao?

B Sim © NSo HSim 1 NSo

enpregad::a ;p:: des:e m {ex.: convivios, jantar de mm): 3 Resultados Focus Group

+ [Expectativas distintas: Participantes com planos definidos para a fase da transicio & participantes que
nio sabem o que vio fazer, nlo pensam nesse momento;

* Interesse em participar em agBes de formag3o 50 nivel de ferramentas de informdtics, Nteracia
financeira, nutricho, bem-estar fisico e psicoldgico, ocupaclio do tempo, sadde e processo de
envelhecimento, bem como a particpacio de atividades lodicas, como forma de contribuir para ajudar
na fase da transiclo;

* Todos revelaram que, apds & reforma, a manter o com a e
o3 colegas. Alguns j realzam momentos de convivio com colegas que 8 se aposentaram;

* Momento de convivio com os colegas de servigo (refeicio partilhada — almogo/lanche). Por outro lado,




Resultados Focus Group Resultados Focus Group

Preocupa¢do com a necessidade de passagem de conhecimente aos trabalhadores que ficam
por parte dos participantes;

A semelhanga das respostas obtidas nas questBes 15 e 16 do
Integrar um programa de mentoria;

questiondrio, no Focus Groug os participantes referiram a Importéncia de

Manter o contacto com a organizacdo, a possibilidade de, durante a reforma, serem

o ¥ \ urmn contacto mais priximo da Direg3o Munidpal de Gest3o de Pessoal &
de nowvos trab. no Municipio;
9 9 Carreiras com os trabalhadores, principalmente na fase de final de
* Necessidade de comunicaciio interna/realizacio de reunibes entre equipas; carmeira (malor acompanhamento, mais culdado e mais proximidade).

Auséncia de reconhecimenta,

» Desconhecimento da legislagio sobre a temdtica (Desvinculacia).

Atividades a Desenvolver

rulvunte para  fa e tramicks.
= Ttk - Qmessben Pritices pars s Tramichs pars

Crisghe do pragramia de spsio e precmss  Gararsr sk @ uperts o procens S waa

= Nots tcica wohre “reforms/apoeneschs”
| Samibalizar pars o progrms de apsio s
[E—

22 Fase do Projeto S e e e

- Hatoraro geia srewd s de s
Gararsr » meltoria da GORM st na + Partcpagiofmewts misrmados semstn ge

Eriar proceuso de devincalaha por . pureli

reormajipeumtaclo fofffoardingl oy = Oferta e lermtzcamgachplomna ar o erv o

Planeamento das Sessdes

N dia projeta “impacio da entrada na Reforma: o
e muda?
Sexsdo 2 “Bem.estar Psicolghco na transiclo para a reforma®
Sexsdo 3 QU POSSD prECIVer & gue

" e aar 32 Fase do Projeto

“Importincia da Athidade Fisica: Forque me dowo manter atho, especidments na

refoama”
Semba g Eq e a rotina & adapt sctangas do dia-a-da”
Sexmdo? “Tempo Livre, & agora? Atividades dispaniveis no Munidipio .
Sembas “Sesslo de Concheslo: partia de experibneias e esclareciments de dividis®

157



Levantarments das principais  necessidades dos
U=y trabalhadores do Municipio com 60 ou mais anos

Estudos
Previstos

Estuda de avalischo dos hibitos e estilos de vida dos
trabalhadares do Municipio

\

Estuda de avaliacio do impadio do programa de
PreparacEo para a Reforma na melhoria da qualidade
de vida dos trabalhadores do Municipio com 60 ou
mais anas

R

Importdncia deste programa

Promogio da aguisicho de competéncias individuais e socials que
capacitern o trabalhador para a fase da reforrma;

Promogio do autocuidado individual, bem-estar profissional e adoglo de
ectilos de vida sauddveis;

Prormogdo da literacia para a sadde;

Melhoria do relacionarmento interpessoal, com consequente aumento do
barm ambiente |aboral e da valorizagho profissional dos trabalhadores mais
antigos;

Promocdo da felicidade no Trabalho
Promog3o do um processo de transicdo para a reforma saudawel

Gratos pela
VOSSa
atencao!
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ANEXOS
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Anexo | — Declaracéao Entidade Acolhedora Projeto

DECLARAGAO

Para os devidos efeitos, a pedido da interessada, declaro que Joana Maria Pereira Soares, titular do

Cartdo de Cidaddo n.2 , valido até

Mais declaro que os produtos apresentados na tabela a seguir identificada foram validados no
ambito do projeto de intervencdo em recursos humanos, tendo sido aprovados os dmbitos e

objetivos estratégicos:

Ambitos Produtos

¢ Conteido ebook

*  Guia Questdes Focus Group

Ambito I

) ¢ Nota Técnica sobre Reforma/aposentacio (colaboracio do
Programa de apoio ao

apoio juridico

rocesso de transicio - .
P ¢ ¢ Plano de comunicagdo projeto preparagdo para a reforma

para a reforma
* Planeamento sessdo programa apresentacdo

* Ficha inscri¢do programa preparagio para a reforma

®  Apresentagio Projeto Re-ativa

* Guia reunifo de saida

Ambito IT * Procedimento desvinculagdo por reforma/aposentagio

P desvinculaca - |
rocesso desvinc 1;:1? o Eoonail do ol
por reforma/aposentacio

(offboarding) * Diploma a entregar ao recém reformado/aposentado

* Convite sessdo homenagem

Ambito I

* Programa de mentores
Programa de mentores

, 24 de outubro de 2023

A Diretora de Departamento de Gestdo de Pessoal
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preparacao para reforma

Anexo Il —Plano Municipal para a Igualdade —Integracdo do Projeto

Medida 20 - Sensibilizar a Populacio Idosa para a preparaciio de um processo de

Envelhecimento Ativo e Seguro

Designacfio da Medida

Sensibilizar os trabalhadores/as do Municipio com idade
igual ou superior a 60 anos, para a preparagio de um
processo de Envelhecimento Ativo e Seguro,

contribuindo para a facilitagio da adaptagio 4 reforma

Dominio de Intervengiio

Capacitagio

Eixo ENIND

OE 5(PAIMH)
0DS - 3;5:10:12;17
OE 7 (PAIMH)
0DS - 1:3:5:8:10:17

Objetivo Geral

Promover o envelhecimento ativo e seguro, facilitando o

processo de adaptacio a reforma

Objetivos Especificos

Alertar para os beneficios de um envelhecimento ativo

Capacitar e empoderar os trabalhadores/as para a adogdo
de decisdes conscientes, no ambito da preparagiio da

reforma

Divulgar as atividades internas promovidas pelo
Municipio no imbito da promogio da preparagiio para a

reforma

Pablico-alve

Trabalhadores/as do Municipio com idade igual ou

superior a 60 anos

Entidades Responsaveis

Camara Municipal

Entidades Parceiras

A designar

Recursos Humanos Afetos

Diregiio Municipal

Metas

4 agdes/ano

30 participantes/acdo

Indicadores de Avaliaciio

N.* de agdes/ano
N.? de participantes

Calendarizaciio

2022-2025
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