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REsumo
Esta investigacdo insere-se num movimento critico as politicas ativas sociais de emprego,
nomeadamente as de empregabilidade, a partir da abordagem capacitante, a qual se associou
uma complementar, a teoria do desenvolvimento de carreira. Prop6s-se um quadro
alternativo para se analisar o sucesso na ativagdo para o emprego, marcado nao pela obtengao
de emprego a qualquer custo, mas pelo aumento da habilidade e liberdade para as pessoas

refletirem, visualizarem e concretizarem a vida pessoal-profissional a que aspiram.

Interessava saber em que medida a capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de
carreira, estavam presentes nas politicas de empregabilidade e no discurso dos atores chave,

bem como se surgiam enquanto efeitos junto dos publicos-alvo a que se destinavam.

O estudo foi desenvolvido recorrendo a metodologia qualitativa. Realizaram-se, em 2020,
entrevistas semiestruturadas (n=11) a atores sociais (destinatarios e técnicos), de um servico
publico de empregabilidade (SPE) e analisaram-se documentos (n=27) de politicas de

emprego-empregabilidade europeias, nacionais e local, entre 1997-2019.

Os resultados discutem as consequéncias destas politicas, em pessoas especificas, com
determinadas caracteristicas sociodemograficas e trajetdrias de carreira. As medidas do
Servico Publico de Empregabilidade, influenciaram a capacidade para o trabalho e o
desenvolvimento de carreira, embora o seu sucesso fosse relativo, pois apenas se deu
aproximacdo a carreira valorizada e empoderamento do ser e fazer. De facto, interferiram na
escolha, mas ndo na iniciativa. Provocaram ainda, mudancas nos atributos de
empregabilidade e “deram voz”. Mostram ainda que orientagdes informaram essas politicas.
Ora, as medidas do SPE embora apresentem elementos de abordagem capacitante e de
desenvolvimento de carreira, ndo merecem o atributo de promotoras. Quanto as politicas
europeias e nacionais, elas sdao informadas por referenciais de capital humano e ndo de

abordagem capacitante.
No atual cendrio societario de crises continuas, é crucial promoverem-se politicas de

emprego — empregabilidade de base ecoldgica.

Palavras-Chave: empregabilidade, abordagem capacitante, capacidade para o trabalho,

desenvolvimento de carreira, politicas de emprego-empregabilidade.
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ABSTRACT

This research is part of a movement critical of active social employment policies, namely
employability, from the capability approach, to which a complementary one was associated,
the theory of career development. An alternative framework was proposed to analyze success
in activating employment, marked not by obtaining a job at any cost, but by increasing the
ability and freedom for people to reflect, visualize and materialize the personal-professional
life to which they aspire.

It was our interest to know if the capability to work and career development were present
in employability policies and in the discourse of key actors, as well as if they emerged as effects
with the target audiences for which they were intended.

The study was developed using qualitative methodology. In 2020, semi-structured
interviews (n=11) were carried out with social actors (recipients and technicians) from a public
employability service (PES) and European, national and local employment-employability policy
documents (n=27) were analyzed, between 1997-2019.

The results discuss the consequences of these policies, in specific people, with certain
sociodemographic characteristics and career paths. The PES measures influenced the
capability to work and career development, although its success was relative, as there was
only approximation to the valued career and empowerment of being and doing. In fact, they
interfered in the choice, but not in the initiative. They also caused changes in employability
attributes and “gave voice”. The results show also what orientations informed these policies.
Although, the PES measures present elements of an enabling approach and career
development, they do not deserve the attribute of promoters. As for European and national
policies, they are informed by references of human capital rather than capability approach.

In the current societal scenario of continuous crises, it is crucial to promote employment
— employability policies ecologically based.

Keywords: employability; capability approach; work capability; career development;

employment-employability politics.
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INTRODUCAO

Este trabalho, desenvolvido no dmbito do Doutoramento em Politica Social, faz parte de
uma trajetdria académica e de carreira percorrida no dominio das ciéncias sociais, servico
social e politica social. Percurso esse marcado por um propodsito de vida substanciado no
desejo de promover, e encetar, processos transformadores, em mim, nos outros
(organizacOes e pessoas), através da sabedoria, enquanto conhecimento formal e consciéncia.
Igualmente as finalidades do servico social, enquanto disciplina académica e profissdo, ou
seja, a promog¢ao da mudanca social e do empoderamento humano, acabaram por influenciar
também o meu desenvolvimento profissional e académico. O desempenho de fungbes na area
das politicas de empregabilidade locais, entre 2016-2018, forneceu o contexto experiencial
guestionador da visdo que os servicos tinham daquilo que deveriam ser os efeitos da sua

atuacao e consequentemente do desenho da mesma.

Por sua vez, é de destacar o contexto particular em que esta investigacdao decorreu que
coincidiu com a crise sanitaria, decorrente da pandemia COVID-19, introduzindo condicGes
adversas a sua concretizacdo, nomeadamente a realizagcdo das entrevistas nos periodos de
confinamento. Exigiu, sucessivas adaptacdes no desenho da investigacdo e uma atitude de
resiliéncia, marcada por uma forte crenca na oportunidade de crescimento pessoal e

intelectual, que permitiram enfrentar o clima de incertezas.

Em termos de problemdtica tedrico - cientifica, esta investigagao insere-se num
movimento critico as politicas ativas de emprego, nomeadamente as de empregabilidade, a
partir de uma abordagem especifica, a abordagem capacitante (AC). Nesta abordagem,
propde-se um quadro alternativo para se analisar o sucesso na ativagdao para o emprego,
marcado ndo pela obtencdo de emprego a qualquer custo, mas pela promocao da liberdade

de escolha e de aproximacdo ao emprego que cada um valoriza (Egdell & Graham, 2016a).

Consequentemente, o quadro tedrico escolhido é pertinente, amplamente aplicado,
apresentando ainda um potencial de desenvolvimento. De facto, podera dar um importante
contributo, enquanto base normativa, ao campo recente das politicas sociais ecoldgicas
(Bonvin & Laruffa, 2021) ou do Estado Social sustentavel. O que estd em causa é a redefinicdo
do Estado Social e do bem-estar, a partir de uma perspetiva ecoldgica e de justica

intergeracional. Por conseguinte, critica-se a ligacdo ou excessiva dependéncia do Estado
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Social ao crescimento econémico, a0 emprego e ao controle central sobre as pessoas

(Hirvilammi & Koch, 2020).

Historicamente as politicas de emprego assumem grande relevancia, no universo das
politicas sociais. De facto, o trabalho e o emprego, estdo na base do surgimento dos direitos
sociais, do Estado Social e do modelo social europeu, no pds-segunda guerra mundial. A
génese e institucionalizacdo das politicas sociais esta, assim, intimamente ligada as politicas
de emprego dos séculos XIX-XX, ao surgimento do estatuto de empregado enquanto detentor
de direitos sociais e laborais, em conformidade com o enquadramento juridico-normativo em
vigor.

Contudo, as inumeras e complexas alteracdes societarias, surgidas a partir dos anos
sessenta do século XX, estdo a provocar mudancas extensiveis as politicas sociais, em geral, e,
as de emprego, em particular. Por exemplo, a alteracao radical imposta pela longevidade
levara a profundas transformagdes no modo de vida pessoal e de funcionamento das
empresas e da sociedade. Alguns autores (Gratton & Scott, 2016) defendem a necessidade de
se evoluir para uma vida multifases (em vez das trés fases da época industrial: educacao,

trabalho, reforma), com uma variedade de carreiras, com diversas pausas e transicdes.

Por outro lado, com os mercados de trabalho “pds-industriais”, tem vindo a se assistir,
desde os finais da década de oitenta, ao surgimento de novos riscos sociais, entendidos
enguanto situagdes nas quais as pessoas experimentam perdas de bem-estar, originadas pelas
transformacgdes socioecondmicas, ocorridas nas Ultimas trés a quatro décadas (Bonoli, 2007).
Estes novos riscos sociais relacionam-se ndo tanto com a interrup¢do de rendimentos, mas
com 0 acesso a um emprego estavel e a gestdo do equilibrio entre a vida profissional e a
pessoal (Gooby-Taylor, 2004). Na verdade, englobam cada vez mais, para além de aspetos
tangiveis e materiais, dimensGes subjetivas, sobretudo de cariz simbdlico a valorativo. Um
desses riscos sociais decorre do aumento do desemprego registado nas Ultimas décadas, que
se tornou estrutural, onde ficam patentes as consequéncias objetivas da perda de um
rendimento salarial e, em especial, as subjetivas pela dissociagdo/desqualificagdo social

(Castel, 1996; Marques, 2006).

Assim, aos velhos riscos sociais, relacionados com a incapacidade de obter rendimento
através da integracao pelo mercado de trabalho, seja devido a doenca, invalidez, velhice ou

desemprego, (Bonoli, 2007), associam-se os novos, onde se incluem: a segmentacdo de

2
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empregos e desiguais rendimentos; a dificuldade na conciliacdo vida profissional-pessoal; a
precariedade dos vinculos contratuais; a inseguranga e mal-estar psicolégico no mundo

laboral; o aumento das doencas mentais; etc.

Se atendermos a um dos riscos mais relevantes como o desemprego, observa-se que
Portugal atingiu, no intervalo de trinta anos (1986-2017) um pico nos anos 2012-2013, com a
taxa de desemprego (PORDATA, 2018) mais alta registada até entdo, com valores de 15,5% e
16,2%, respetivamente. Este indicador estatistico mostra a dificil situacdo socioecondmica em
gue se encontrava o pais aquando do programa de assisténcia financeira a Portugal, por parte
do Fundo Monetario Internacional, Comissdo Europeia e Banco Central Europeu, iniciado em
2011 e terminado em 2014. S6 no primeiro trimestre de 2018, baixou para 6,7% (Eurostat,
2021), estando em julho de 2021 nos 6,6%. Ainda assim, importa ndo negligenciar o facto de
o desemprego jovem continuar elevado, situando-se nos 22,6% em 2020 (Pordata). Quanto
ao mal-estar psicoldgico dos trabalhadores europeus, em 2010, no ambito do European
Working Conditions, 10% dos europeus afirmaram estar sempre stressados, 17% a maior parte

do tempo, 40,5% algumas vezes (Med3d, 2016).

Por seu turno, no que toca a natureza e valor do trabalho e emprego, deram-se,
sobretudo nos ultimos trés séculos, mutacdes. Este evoluiu, no mundo ocidental, de funcdo
instrumental (subsisténcia e fonte de riqueza) para societaria e subjetiva (transformacdo do
mundo; realizacdo humana). Ou de atividade dolorosa, reservada apenas a alguns (plebe,
racas e sexo inferior, assalariados) (Marques, 2006), para algo praticado e desejado pela
maioria populacional. Embora prevaleca a necessidade de seguranca em termos de bem-estar
material, o nivel remuneratério deixou de ser, para um nimero cada vez maior de pessoas
com elevadas qualificagbes, o principal fator motivacional, sobressaindo a possibilidade de

autorrealizacdo e, mais recentemente, se associar a felicidade e propdsito de vida.

De facto, em 2008, num inquérito aos europeus (European Values Study), para 58-75%
das pessoas inquiridas, dos paises da Europa do Sul (Grécia, Italia, Espanha) e central (Franca
e Luxemburgo), o trabalho era considerado como algo muito importante. A visdo da
Organizagdo Internacional do Trabalho (OIT), espelha esta tendéncia. Segundo aquele
organismo o trabalho deve “satisfazer as necessidades materiais, mas ele deve, do mesmo

modo, responder as aspiragdes dos individuos e a realizagcdo pessoal e ao seu desejo de
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contribuir para algo mais vasto do que o seu bem-estar pessoal e da sua familia” (OIT, 2015,
p.10).

Por outro lado, Hausermann & Palier (2008) salientam que a transicdo para as economias
e sociedades pds-industriais provocou transformacdes no mercado de trabalho (precarizacao,
feminizacdo, polarizacdo e envelhecimento da mao de obra) e pressdes (globalizacao,
desindustrializacdo, modernizac¢do social) sobre o Estado Social, gerando reformas, embora
diferentes consoante o regime de Estado Social em que cada pais se insere. Neste contexto, a
flexiseguranca, as politicas de ativacdo, a conciliacdo entre vida pessoal e profissional e o
investimento social tém vindo a ser perspetivadas como resposta as mutacdes em curso. No
que diz respeito a ativacado, encontram-se as politicas de plena empregabilidade, em oposi¢do
as de pleno emprego. O papel do Estado passa a ser o de assegurar as oportunidades para que

as pessoas se tornem empregaveis, ou seja, encontrem, mantenham ou mudem de emprego.

Associada a esta tematica, tem vindo a ganhar crescente visibilidade politico-institucional
o conceito de empregabilidade, ainda que o mesmo permaneca controverso. Com efeito,
trata-se de um conceito passivel de muitas abordagens, tendo em conta os discursos
dominantes — tedricos e de implementagao de politicas sociais —, pelo que importa realgar o
lado relativo da empregabilidade, pois uma pessoa pode ser altamente empregavel (possuir
determinadas caracteristicas adequadas a procura) e ndo estar empregada, por falta de oferta
do mercado. Porém, se considerarmos a empregabilidade numa abordagem critica e alargada,
esta pode ser vista pelo prisma da capacitacao e ndo de ativacao para o emprego. Neste caso,
importa que as politicas de empregabilidade estejam alinhadas com a missdo das politicas
sociais, ou seja, com a promog¢ao do desenvolvimento de capacidades que permitam as
pessoas florescer. A este propdsito Spicker (2017) defende que a nog¢do de desenvolvimento
humano encerra uma dimensao ativa e passiva, pois “... para as pessoas se tornarem pessoas,
ndo podem ser privadas (...) de bens essenciais, mas também (...) tém que desenvolver
capacidades para serem capazes de florescer enquanto pessoas” (Spiker, pp.81-82).

A psicologia de gestdo de carreira, a sociologia do trabalho e a gestdo chamam a atencao,
sem esquecer o contexto societario e organizacional, para a importancia dos fatores
intrinsecos de cada pessoa que condicionam a empregabilidade. Para Strycharczyk &

Bosworth (2016), sdo precisas novas intervengdes na area da empregabilidade. Ou seja, antes
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de se adicionarem conhecimentos e competéncias é necessdrio trabalhar as aspiracdes,

autocrenca e a autoeficacia.

Nesse sentido, Schneider & Otto (2009) questionam-se sobre o que significa ativar uma
pessoa para o emprego e ainda sobre a finalidade da agao publica nesta area de politica, para
além da redistribuicdo de recursos. Sera que exprime apenas uma dimensao funcional, isto &,
colocar as pessoas no mercado de trabalho a qualquer custo? Ou também pode ser
capacitante, desenvolvendo a sua capacidade de escolha e de (re)construcdo de carreira, por
forma a obterem ou aproximarem-se do emprego que valorizam? Surgem, por isso, discursos
alternativos defendendo a empregabilidade sustentavel (com valor, sentido, que previne o
risco cognitivo-emocional), ou uma abordagem capacitante em alternativa a empregabilidade

(explicitada mais a frente).

As reflexdes apresentadas, justificam a pertinéncia e o interesse em se estudarem as
politicas de empregabilidade portuguesas a luz da abordagem capacitante. Em termos gerais,
pelo desafio que representa a traducdo de conceitos a uma “aplicacdo concreta” (Javornik,
Yerkes & Jansen, 2019). Especificamente, pela oportunidade de se contemplar a realidade
nacional perante a significativa escassez de estudos nesta area de politica e inexisténcia de
aplicagdo da AC a mesma.

Assim sendo, colocou-se cientificamente a questdo de saber em que medida a capacidade
para o trabalho e o desenvolvimento de carreira, estavam presentes nas politicas de
empregabilidade e no discurso dos atores chave, bem como se surgiam como efeitos junto
dos publicos-alvo a que se destinavam. Como tal foram definidos trés objetivos centrais,

designadamente:

e Analisar as politicas de emprego-empregabilidade, em termos da sua evolugao

e periodo alvo do estudo;
e Compreender as trajetorias de carreira, dos destinatdrios dessas politicas;

e Analisar as consequéncias das medidas de empregabilidade, num periodo de

pds utilizacdo das mesmas e no contexto dessas trajetodrias.

E a este ponto claro que a presente investigacdo se situa na politica social critica. N3o sé
pela sua pretensdo de, em simultdneo, gerar conhecimento e transformar a realidade social.
Nem tdo pouco porque interroga as politicas sociais dominantes no mundo do trabalho

oferecendo uma alternativa, em que as pessoas surgem primeiro que o mercado. Ou porque
5
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defende uma antropologia emancipatéria, a possibilidade de cada pessoa escapar a
funcionamentos injustos. Mas também porque o tema que aborda é perpassado por um
conflito, provavelmente irresollvel, entre o ator social e o mercado, cujo modelo societario,

designado de Estado Social Europeu onde se inclui o Estado Social, tem procurado sanar.

Embora haja, neste estudo, uma clara defesa da capacidade para o trabalho e o
desenvolvimento de carreira e de politicas que os promovam, persiste a nogdao sobre a
dificuldade em se atingir este cenario ideal. Se, por um lado, se antevé que a natureza do
trabalho continuard a transformar-se no século XX, ficando a duvida se o trabalho —realizacdo
venha a ser possivel para todos (Fayard, 2019). Por outro, sabe-se que, a par com a tensdo e
o desequilibrio de poder, entre ator social e mercado, ocorreu, ao longo da histdria, um
caminho de expansdo de direitos, até se chegar aos sociais, uma das conquistas do século

passado.

E verdade que a Gltima crise financeira e a recente crise sanitdria deixaram um rasto de
incerteza e de inseguranca, legitimando, de certa forma, a falta de condi¢bes no trabalho
(Chirumbolo, Callea, Urbini, 2021; Fayard, 2019). Corre-se o risco de essas percec¢des publicas,

III

normas e discursos, se tornem o “novo normal”, transformando-se em fatores de conversao
sociais negativos (Chatrakul Na Ayudhya, 2017). Porém, intervindo-se em cada pessoa,
alargando-se-lhe o quadro cognitivo-emocional-decisional, devolve-se, de certa forma, algum
poder sobre a propria vida. Questionar esse “novo normal” podera ocorrer mais
naturalmente. Ora a teoria de Sen (2005; 1999; 1985) move-se precisamente neste entrelacar

entre liberdades, possibilidades e oportunidades.

Ao mesmo tempo, a realidade pode sempre ser lida de diferentes angulos. A este
propésito, hd quem defenda que o Estado parece ter ganho protagonismo no rescaldo de uma
década em que a humanidade foi sujeita a duas grandes crises econdmicas, embora de
naturezas completamente diferentes (Moreira & Hick, 2021), mas que tem capacidades de
atuacdo muito distintas, sendo menor nos Estados do sul da Europa.

No que toca a pandemia da COVID-19, parece que esta p6s a descoberto algumas
verdades, certos valores e obrigou a novas formas de atuagao individuais e coletivas.

E, contudo, inegavel que a resposta foi completamente diferente da dada na Gltima crise.
De facto, o mercado ndo dominou e o caminho ndo foi o da austeridade (Moreira et al., 2020).

Houve uma tentativa de se colocar as pessoas em primeiro lugar, procurando-se conter o

6
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desemprego em massa; protegendo-se o autoemprego; regulando-se o mercado de trabalho,
alterando regras (ex.: restringindo temporariamente o despedimento), criando ou alargando
apoios.

Moreira & Hick (2021) defendem que a rapida emergéncia de novas necessidades e a
forma agil e decidida como os governos responderam, apontam para a possibilidade de
mudancas nas politicas sociais. Para Manley (2020) esta crise encerra um potencial que pode
jogar a favor da introdugdo de politicas sociais de abordagem capacitante, tendo em conta a
mudanca de mentalidade no que toca a relacdo entre as populacdes e 0s governos, ou seja,
no apoio destas a intervencao publica. Biggeri (2020) constata uma série de efeitos positivos
(por ex.: elevados niveis de iniciativa individual e coletiva) e negativos (acentuagdo das
desigualdades sociais) da pandemia e deixa algumas questdes, entre as quais “Qual serd o
papel dos recursos publicos e da sua coordenagdo num cenario pds-Covid?”. Anand et al.
(2020) lembram-nos que a pandemia tornou possivel aquilo que, desde os anos 80,
economistas e outros cientistas sociais, vinham defendendo: a necessidade de se olhar para
os desafios econdmicos de uma perspetiva em que as pessoas sdo colocadas em primeiro lugar
e priorizando a partir dai. Evidenciou ainda: a) a economia mista e a interdependéncia entre
governos e mercados; b) a importancia da deliberacdo publica; c) os novos niveis de
cooperacao, entre Estados membros, surgida na UE; d) os beneficios para o emprego da futura
reconstrucdo econdmica e da prioridade carbono zero. Parece entdo, que o0 momento seja
propicio para se mudarem as politicas sociais em geral, e as de empregabilidade em especifico,
apesar de algumas reservas sobre a fraca ligacdo entre choques externos e mudancas

fundamentais (Moreira & Hick, 2021).

Do ponto de vista da teoria de carreira, por seu lado, a pandemia foi considerada um
choque de carreira. Em circunstancias como estas, os acontecimentos (Akkermans,
Richardson & Kraimer, 2020) tém, no curto prazo, normalmente consequéncias psicoldgicas e
de carreira negativas, reversiveis, contudo, ao longo do tempo, levando algumas pessoas a
mudar para empregos mais satisfatérios. Ou seja, choques de carreira negativos, podem
provocar efeitos de carreira positivos, dando oportunidade para a exploragdo de carreira e a
mudanga, algo observavel nas crises de vida de alguns entrevistados. Para aqueles autores, a
pandemia pode ter levado as pessoas a reavaliarem as suas trajetorias de carreira e

aspiracoes; e as organizacoes a descobrirem a vantagem de formas de trabalho mais flexiveis.
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Central é o facto da abordagem capacitante considerar o trabalho ndo apenas como um
fator econdmico, mas como um meio que fornece identidade, reconhecimento e estatuto,
como uma fonte de criatividade e autorrealizacdo. Assim sendo, espera-se que as politicas de
emprego e de empregabilidade aumentem o potencial de cada pessoa, para que estas possam
ter um trabalho ou emprego com sentido (McGranahan, 2020). Para muitos autores entre os
guais Laruffa (2019), que defendem e utilizam a abordagem capacitante, tal é possivel se a
politica social intervir duplamente. Na pessoa, criando condi¢des para que esta expanda a sua
liberdade para escolher entre varios seres e fazeres. Mas também no mercado de trabalho,
regulando, deliberando, sobre as condicdes em que este é exercido, para que possa ter
qualidade. Porque a inclusdo de uma pessoa no mercado de trabalho pode dar-se, e isso foi
patente nas histérias de muitos dos destinatarios entrevistados, porém, em vez do almejado

florescimento, sobrevive-se ou chega-se mesmo a definhar?.

Por fim, quanto a sua organizacao, este trabalho divide-se em sete capitulos. O capitulo 1
faz uma insercdo ao tema e aos principais conceitos, problematizando as politicas de
emprego-empregabilidade e os conceitos de empregabilidade, capacidade para o trabalho e
desenvolvimento de carreira. No capitulo 2, aprofunda-se a abordagem tedrica, a capacitante,
colocando-a em didlogo com um quadro tedrico complementar, o desenvolvimento de
carreira, e situando-a num contexto especifico, que é o do mundo do trabalho e das politicas
de emprego-empregabilidade. O capitulo 3 explicita o desenho global do estudo,
pormenorizando a recolha, tratamento e apresentacdo dos dados, bem como as questdes
éticas e de qualidade da investigacdo. Nos capitulos 4,5 e 6 sdo apresentados os resultados da
investigacdo, no que toca: a andlise das politicas de emprego-empregabilidade, do ponto de
vista documental e na perspetiva dos técnicos do Servico Publico Local de Empregabilidade
(SPLE) e, ainda, quanto aos impactos nos seus beneficidrios. Nas conclusdes evidenciam-se os
efeitos alcancados; sintetizam-se os resultados do estudo; apresentam-se algumas sugestdes
de melhoria; abordam-se os limites e potencialidades; fazem-se recomendacdes para as
politicas de empregabilidade europeias e nacionais, em geral, e para o Servico Publico Local

de Empregabilidade, em concreto.

1 Mau estar psicoldgico (Keyes, 2002).
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CAPITULO 1 — TRANSFORMAGCOES NAS POLITICAS DE EMPREGO - EMPREGABILIDADE
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1.1. A capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de carreira como contrapropostas a
empregabilidade

O trabalho, enquanto atividade humana, manual ou intelectual e produtiva, ndo no
sentido econdmico restrito (Costa & Melo, 1999), sofreu, ao longo dos ultimos trés séculos,
profundas alteracdes quanto ao seu significado. De facto, até ao século XVII o termo nem
sequer existia, pois ndo se separavam as atividades produtivas das restantes. Foi a partir dessa
altura que a atividade produtiva se autonomizou, ganhando cada vez mais centralidade nos
séculos que se seguiram, passando, a partir dos anos setenta do século XX, a ser considerado
na sua vertente instrumental (econdmica), mas também subjetiva (liberdade criativa-
transformacdo do mundo e realizacdo humana). Apesar da relacdo entre emprego e protecao
ter enfraquecido, a partir dos anos oitenta do século XX (Castel, 1996), pode-se concluir que

a sua centralidade aumentou, pois mais do que nunca se sente a sua necessidade e o seu valor.

Assim, de trabalho, atividade produtiva abstrata, evolui-se, sobretudo no século XX, para

4

uma sociedade assalariada ou de emprego. Por emprego entende-se uma “..ocupacdo
remunerada quaisquer que sejam as caracteristicas das relacdes laborais e do estatuto salarial
e social dos empregados — funcionario publico, trabalhador por conta de outrem, patrao,
trabalhador por conta prépria ou qualquer outra situacdao” (Bettencourt, 2014, p.41). O
emprego pressupde ainda, para além da remuneracdo, a articulagdo com o quadro juridico-
legal em vigor (Marques, 2006). Contudo, em apenas trinta anos, dessa sociedade assalariada
e de pleno emprego (atividade remunerada para todos), passou-se a de plena

empregabilidade, no sentido de contemplar empregados com o maximo de caracteristicas e
competéncias que permitam corresponder a procura dos empregadores.

A empregabilidade, enquanto ideia e pratica (politicas publicas), assume contornos
controversos. Para alguns autores, € um termo recente com conotac¢do negativa, ligada a um
discurso neoliberal (Helal e Cavalcanti, 2013; Hespanha e Matos, 2000). Embora recente nao
seja o atributo mais adequado. De facto, numa analise histdrica, McQuaid e Lindsay (2005)
demonstraram que o termo tem mais de um século de existéncia, ainda que a sua
institucionalizagdo se tenha dado entre os anos oitenta e noventa do século passado. Quanto
as posicoes divergentes que suscita, o proprio alargamento do conceito acaba por retratar
essa tensdo. Esta expressa simultaneamente preocupagdes materiais e imediatistas

(necessidade de encontrar um emprego, qualquer emprego, para garantir a subsisténcia
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pessoal ou do sistema de protecdo social) e outras mais subjetivas e sustentaveis (o
desenvolvimento do potencial de cada pessoa, o seu bem-estar). De realidade inicialmente
aplicavel apenas as pessoas desempregadas, estendeu-se também a todos os ativos ou
potencialmente ativos. De uma menor complexidade explicativa para outra maior, onde
impera a abordagem multidimensional, fruto do contributo de diversas disciplinas cientificas
e das investigacOes que se tém realizado. Desta forma, as dimensdes explicativas ja ndo sdo
apenas macro (contexto socioecondmico; situacao sociodemografica da pessoa), mas incluem

fatores intrinsecos a pessoa.

A maior parte das abordagens sobre a empregabilidade consideram-na enquanto
capacidade para as pessoas permanecerem empregadas ao longo do ciclo de vida (Mantz
Yorke citado por Strycharczyk e Bosworth,2016; Hillage & Pollard, 1998; Forrier, Verbruggen
& Cuyper, 2015; Martini, Cavegano & Mariani, 2017). Predomina o discurso do
desenvolvimento de competéncias, conhecimentos e atitudes, com vista a
obtencdo/manutencdo de um emprego (Bettencourt, 2014; Peters & Lam, 2015). Embora nas
primeiras tentativas de definicdo do conceito existissem autores que realcavam as condicdes
de empregabilidade de cada pessoa, como os recursos pessoais e o capital humano, social e
psicoldgico. Para outros investigadores, a empregabilidade ndo é s6 uma questao de atributos
€ recursos pessoais, mas sim o resultado de um processo onde convivem fatores contextuais
e pessoais (Martini, Cavegano & Mariani, 2017; McQuaid e Lindsay, 2005; Forrier & Sels,
2003). Muito recentemente surgiu, sobretudo nas areas da psicologia e da medicina do
trabalho, o termo empregabilidade sustentdvel, relacionado com os requisitos que um
emprego deve ter. Alguns autores ligam esta definicao ao envelhecimento com sucesso no

trabalho (Zacher, 2015 citado por Le Blanc; Van der Heijden & Van Vuuren, 2017).

Coexistem duas abordagens a empregabilidade. Uma mais restrita e dominante,
entendida enquanto capacidades e caracteristicas da pessoa para ser empregavel, outra
critica, alargada, em que a empregabilidade é vista enquanto processo para obtencdo de uma
ocupacdo remunerada que a pessoa valorize, que lhe permita realizar-se. A Ultima abordagem
é aquela que melhor se coaduna com o que se considera a abordagem capacitante ao
emprego, inspirada no modelo capability approach, originalmente aplicado em estudos na
area das desigualdades sociais e pobreza (Hollywood et al., 2012; Robeyns, 2005). De facto,

Schneider & Otto (2009) defendem que a abordagem capacitante modifica e alarga o conceito
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de empregabilidade. Em que consiste? E um modelo tedrico desenvolvido pelo economista e
prémio Nobel da economia, Amartya Sen (1985, 1999), que defende que as pessoas deveriam
ter as capacidades para conceber, perseguir e rever os seus planos de vida (van der Klink,
2016). Segundo Sen, o desenvolvimento de um pais estd associado a eliminagdo dos entraves
gue impedem as pessoas de fazerem escolhas e de exercerem a sua condicdo de cidadaos.
Recentemente, comecou a ser utilizado para dar um novo sentido a abordagem ao trabalho,
as politicas de emprego e de empregabilidade (Egdell & McQuaid, 2016b; Schneider & Otto,
2009; Bonvin & Orton, 2009; Bonvin, & Farvaque, 2005; Bartelheimer, Lebmann & Matiaske,
2012; van der Klink, 2016). A capacitacdo para o trabalho ou emprego pode definir-se como
“..a liberdade real para escolher o trabalho que uma pessoa tem razao para valorizar”.
(Bonvin, & Farvaque, 2005, p.6). Numa abordagem capacitante as politicas de emprego,
ambiciona-se que todas as pessoas que procuram emprego ou que estdo empregadas, se
tornem “...agentes genuinos das suas vidas profissionais e trajetorias e nGo mais os doentes
dos programas ou das politicas de desenvolvimento industriais.” (Bonvin, & Farvaque, 2005,p.
8). Este modelo assenta em trés conceitos-chave: capacidades (o que a pessoa pode ser ou
fazer; a vida que se quer viver), funcionalidades (o que a pessoa faz), liberdade (escolha).
Contudo, aumentar a capacidade para o trabalho ndo se baseia apenas numa visdo restrita do
emprego, mas implica moldar também o ambiente social para o tornar mais inclusivo. Assim,

as politicas de empregabilidade sem as de emprego ndo fazem sentido.

Pruijt & Yerkes (2014) ligam a empregabilidade a carreira dos empregados, ou seja, a
capacidade destes para a gerirem. Mas o que se entende por carreira? Pode considerar-se a
sintese de si que estabelece pontes e permite ao individuo passar de um emprego a outro ou
de uma profissao para outra (Duarte, 2009). Trata-se de um conceito que inclui a forma como
as pessoas equilibram o trabalho remunerado e nao remunerado e os papéis da vida pessoal
(Canadian Council for Career Development Practitioners, 2012). Desenvolvimento de carreira,
por seu turno, refere-se a forma como as pessoas implementam decisGes relacionadas com a
sua carreira (Lopez, 2009). Ora, segundo Potgieter (2014), existe um conjunto de recursos
psicolégicos de carreira, designados de metacompeténcias de carreira, que desempenham um
papel critico no desenvolvimento da mesma, permitindo uma adequacdo harmodnica entre
necessidades pessoais e oportunidades externas. Essas metacompeténcias dividem-se em

atributos de empregabilidade (autogestdo de carreira; competéncia cultural; autoeficécia;
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resiliéncia de carreira; sociabilidade; orientacdo empreendedora; proatividade; literacia
emocional) e de personalidade (preferéncias de personalidade; autoestima e inteligéncia
emocional). Os atributos de empregabilidade permitem aumentar a probabilidade individual
de garantir e sustentar oportunidades de emprego. Quanto aos de personalidade, sdo
caracteristicas de cada ser humano que vdo determinar as crencas e os comportamentos

individuais.

1.2. Evolugao das politicas ativas de emprego-empregabilidade, no contexto europeu e em
Portugal

Segundo Hausermann & Palier (2008), a transicdo para a época po6s-industrial gerou uma
série de novas tensdes entre o mercado de trabalho e o Estado Social. Desta forma, iniciou-
se, a partir dos anos oitenta, na maior parte dos paises ocidentais, uma reconfiguracdo das
politicas de emprego, ao mesmo tempo que se criavam politicas para responder a novos riscos
sociais. Do lado das tensGes, encontra-se o desemprego massivo, a dualizacdo entre os que
estdo dentro e fora do mercado de trabalho, o alargamento do trabalho atipico e precario, o
aumento das desigualdades salariais e a feminizacdo da forca de trabalho. Do lado das

respostas, ou das politicas, a sua recalibracdo (Figura 1):

Ativacdo Flexiseguranca Mitigagdo da Conciliacdo

pobreza dos trabalho e cuidar
trabalhadores

Transigdo no mercado de

trabalho; ativagdo para quem

estd de fora; ativagdo dos
jovens

Figura 1 - Politicas de Emprego - Recalibrag¢do
Fonte: Adaptado de Hausermann & Palier 2008.

A flexiseguranca pode ser considerada uma estratégia politica, com vista a adaptabilidade
dos trabalhadores e empresas ao mercado, conciliando flexibilidade (na tipologia de emprego-
autoemprego, tempo parcial; nos contratos de trabalho; nas horas e periodos de trabalho; nas

leis laborais) com seguranca (protecdo social; acdo social).
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Este tipo de politicas assenta em quatro pressupostos: personalizagao ou individuagao
(capacitacdo para a autonomia, decisdo e participacdo); contratualizacdo das respostas; acdo
descentralizada e partilhada do Estado e abordagem por projeto (Hespanha, 2008). Designam-
se politicas ativas. Embora o atributo ndo tenha surgido no dmbito das politicas de emprego,
a verdade é que tem sido associado as mesmas (Barbier, 2011; citado por Heidenreich &

Graziano, 2014).

Segundo Bettencourt (2014), existem trés geracdes ou tipos de politicas de emprego

(Figura 2):

Politicas de Emprego

|
Politicas Sociais de
Protegdo
Atuam nas consequéncias do
desemprego, com minimizagdo
dos seus efeitos negativos (ex.:
subsidio de desemprego; a¢do
social; etc.)

]

Fomento da Economia
Incentivos ou facilitagdo da
atividade econdmica, com
redugdo dos custos de contexto
(apoio a contratagdo; apoios ao
empreendedorismo de negdcio
ou de atividade de impacto

1
Promogado da
Empregabilidade das
Pessoas
Visando a qualificagdo inicial
e a permanente reconversao
de competéncias

FRONTEIRA

Educagdo/

Economia

social) Formagdo

Figura 2 - As trés geragdes de politicas de emprego
Fonte: Adaptado de Bettencourt, 2014,pp.197-198.

As politicas de emprego de segunda e terceira geracdo sdo consideradas politicas ativas
de emprego. Ativas por oposi¢do as passivas da primeira geracao. Podem definir-se como
“medidas que visam melhorar as oportunidades de emprego das pessoas que nunca estiveram
empregadas, de quem perdeu os seus trabalhos ou de quem tem uma capacidade limitada”
(Bengtsson, 2014, p.54). Pressupdoem uma mudanca de orientacdo das politicas, do pleno
emprego e procura orientada, para a plena empregabilidade, encerrando, segundo o mesmo
autor, um paradoxo: se por um lado defendem o investimento no conhecimento e
competéncias, por outro visam a redu¢ao das dependéncias aos beneficios sociais. No que
toca a sua origem geografica, a Suécia € unanimemente apontada como o pais onde tudo
comecou. As opinides divergem quanto a calendarizacdo e formato. Para alguns (Silva,
Hespanha & Caldas, 2017), surgiram nos anos cinquenta, por iniciativa dos sindicatos e no

ambito da necessidade de reconversdo profissional. Para outros (Dahlstedt,2013), o seu

aparecimento situa-se no final dos anos oitenta, principio dos anos noventa, num contexto
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urbano de desafios colocados pelos suburbios multiétnicos suecos. Naquele ambito, o que
estava em causa era o principio da “ativa¢do dos cidaddos”. Ou seja, era necessario retirar os
cidaddos da dependéncia passiva do Estado Social, promovendo uma atitude ativa de
“autoemprego”. Existia uma ideia subjacente de cidaddo ativo ideal que, segundo Dahlstedt

(Idem), levou a evolugdo do trabalho enquanto direito para o trabalho dever.

A Estratégia Europeia para o Emprego (EEE), surgida no contexto da unidao econémica e
monetaria, lancada oficialmente na cimeira do Luxemburgo de 1997 e revista em 2005, veio
dar um contributo decisivo para a legitimagao e formalizagdo desta abordagem no contexto
europeu ocidental. Enquanto documento estratégico, com orientagdes de politica para os
Estados-membros, considera-se uma tentativa de coordenacgao conjunta, por parte da Unido
Europeia (UE), das politicas de emprego nacionais (Mailand, 2008). Na verdade, cada Estado
deve comprometer-se com a elaboracdao de Planos Nacionais de Emprego (PNE). Alguns
autores (Silva, Hespanha & Caldas, 2017) consideram a EEE como um instrumento que
transformou o trabalho numa variavel de ajustamento econdmico, mediante a flexibilizacdo
dos saldrios e das leis laborais. Num estudo realizado em 2008, em quatro paises europeus?,
Mailand (2008) concluiu que embora a EEE de 1997 tenha influenciado, a varios niveis, as
politicas de emprego dos Estados-membros, o seu impacto foi limitado, tendo mesmo
diminuido com as sucessivas revisdes, de 2003 e 2005. Sem aprofundar as causas daquele
resultado, pode-se compreendé-lo, tendo em conta a diversidade das realidades
socioecondmicas, culturais e de Estados Sociais dos paises-membros. De facto, as politicas
ativas de emprego tiveram diferentes evolugdes e aplicagcGes, segundo os regimes de Estado

Social (Hausermann & Palier, 2008).

Em 2010, surge a Estratégia Europa 2020 (Comissdo Europeia, 2010), lancada, pela
Comissdo Europeia, tendo sido estabelecidas trés prioridades para a Europa até 2020:
crescimento inteligente, crescimento sustentdvel e crescimento inclusivo. Definia ainda
objetivos e iniciativas para as alcancar. Um desses objetivos consistia em que, aquela data,
75% da populacdo europeia, entre 20 e 64 anos, deveria estar empregada. A 62 iniciativa

defendia, entre outras coisas: politicas promotoras da igualdade de género; responsabilidade

2 Dinamarca, Reino Unido, Espanha e Poldnia.
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social das empresas; estruturas sociais de apoio ao cuidar; mais emprego feminino e mais

velho; e mais qualificacGes e aprendizagem ao longo da vida.

Em 2012, no auge da crise econémico-financeira, a UE lancou um pacote de medidas para
fomentar o emprego, entre as quais formas de incentivo a contratacdo, através da reducdo da
carga fiscal sobre o trabalho ou de um apoio acrescido a criacdo de novas empresas.
Identificava ainda dreas com maiores potencialidades de emprego no futuro: a economia

verde, os servicos de saude e as tecnologias de informacdo e comunicagao.

No que toca as politicas de promocdo da empregabilidade, enquanto um dos tipos de
politicas ativas de emprego, importa reforgar que, embora funcionem em conjunto com as
restantes (de protegao social e fomento da economia), centram-se nas pessoas empregadas
ou potencialmente empregadas. Implicam uma abordagem de long life cycle, pois “...visam
ndo s6 promover capacidades para encontrar, manter ou mudar de emprego, mas sobretudo
organizar os percursos profissionais dos individuos, a partir de um momento inicial de

formacgdo, mas também ao longo da vida” (Bettencourt, p.154).

Em Portugal, como evoluiram as politicas ativas de emprego? Valadas (2013) afirma que
o enfoque na ativacdo das politicas de emprego se deveu a influéncia da OCDE e das
InstituicOes europeias, numa trajetéria® que se inicia com a EEE, em 1997. Dada a dependéncia
politica e financeira do pais face a UE (fundos comunitarios), esse percurso foi sendo
determinado sobretudo pelo contexto socioeconédmico europeu, embora as diferentes
tendéncias ideoldgicas governativas acabassem por deixar a sua marca nas politicas de
emprego-empregabilidade. Assim, a partir de 2002, com o agravamento, na Europa, da
situacdo econdmica e do desemprego, intensificam-se as orientacdes neoliberais de
flexibilizacdo do mercado de trabalho, com alteracdes ao nivel da legislacdo laboral, das
prestacées sociais (ex.: diminuicdo do subsidio de desemprego) e da natureza do emprego
(ex.: temporario, a tempo parcial, ...). A ativagdo foi assumida enquanto designio orientador
das politicas de emprego e pela sua finalidade — isto é, fazer os desempregados regressarem
ao mercado de trabalho. Por isso, é que nos vérios periodos governativos (ver anexo A -
Trajetdria de Ativacdo das Politicas de Emprego em Portugal) foram mudando os grupos-alvo
das politicas de emprego (jovens desempregados; desempregados de longa duracdo; pessoas

mais velhas e pouco qualificadas; mulheres; imigrantes; deficientes). Foram também criadas

3Ver anexo A.
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medidas ativas de emprego, como estagios e medidas ocupacionais, cursos de formacao,

apoio ao empreendedorismo, etc.

A contenc¢do orcamental imposta pelo programa de assisténcia financeira, “Troika”, a
Portugal, do Fundo Monetario Internacional (FMI) e UE, entre 2011 e 2015, acabou por levar
a escassez de recursos (humanos e materiais) em toda a administragdo publica e também nos
servicos publicos de emprego® ou em organizacdes privadas apoiadas pelo Estado®, levando

ao risco de desqualificacdo das respostas (Hespanha & Caleiras, 2017).

Assim, a semelhanca do conceito, também nas politicas de empregabilidade se pode ter
uma visdo mais restrita ou alargada. Na concecao restrita sao politicas de emprego que atuam
sobre as pessoas, promovendo competéncias que as levem a encontrarem um emprego,
qualquer que seja. O sucesso é medido pelo emprego conseguido. Ja as politicas de
empregabilidade, numa abordagem alargada, sdo politicas de emprego que capacitam as
pessoas para virem a ter o emprego que valorizam, que lhes permita realizarem-se. O sucesso

é medido pelo emprego com valor conseguido.

As politicas ativas de emprego e de empregabilidade, por seu turno, desdobram-se em
diferentes tipos de intervencdes, que normalmente se designam medidas de politica®. Bonoli
(2010) dividiu-as em ocupacionais, assisténcia ao emprego, incentivos ao trabalho, aumento
de competéncias; Dias & Varejdo (2012), por seu lado, classificaram-nas como medidas de

emprego e de formacao.

Ora, nas medidas de empregabilidade para a capacitacdo tém vindo a ser defendidas, em
varios estudos da area da politica social, psicologia e gestdo (McCash, 2017; Gordon, 2016;
Schneider & Otto, 2009; Lindsay, McQuaid & Dutton, 2007; entre outros), mas também em
orientacdes de politica da UE (European Council 2004, 2008; Cedefop, 2009), as intervencdes
designadas de aconselhamento ou orientacdo de carreira, entendidas enquanto intervencdes
gue procuram ajudar as pessoas nas formas de identificacdo identitarias subjetivas e encoraja-
las a encontrar estratégia ou meios para transformar expectativas em realidade, redefinindo

prioridades, identificando apoios, cultivando recursos e envolvendo-se em atividades.

4 Do Instituto de Emprego e Formagao Profissional.
5> Sem fins lucrativos, que atuam nas politicas de empregabilidade. Em 2009, foram estabelecidos protocolos
para a criagdo dos gabinetes de inserc¢do profissional (GIP), cuja principal missdo era, e é, apoiar as pessoas na
procura de emprego.
& Anexo B.
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(Duarte, 2009). Contudo, recentemente num estudo realizado pelo Eurobaréometro (European
Commission, 2014), s6 24% dos europeus tinham recorrido aquele tipo de atuag¢do. O nao
recurso devia-se a falta de acesso aos servicos (47%), mais do que por outros motivos (29%).
Existiam, contudo, grandes diferengas entre os Estados-membros no que toca a utilizacdo dos
servicos de consultoria de carreira: Dinamarca (55%); Suécia (47%), Alemanha (40%), Irlanda
(37%), Hungria (3%), Bulgaria (3%). Em alguns paises, colocava-se a falta de acesso: ltalia
(75%), Bulgaria (65%), Eslovaquia (61%), Portugal (59%), Gracia (58%) (Idem, 85-86). Talvez a
percentagem seja maior em Portugal se tivermos em conta que foram considerados servicos

de consultoria de carreira que efetivamente ndo o sdo.

1.3. Governanga das Politicas Ativas de Emprego — Empregabilidade: a realidade europeia e
aproximagao ao contexto nacional

A governanga, no campo das politicas sociais, pode considerar-se como uma forma de
interacao entre organizagdes. Na verdade, o Estado ndo é o Unico ator social a prover servigos
de bem-estar aos cidaddos, embora nos regimes sociais-democratas ele seja dominante.
Spiker (2017) designa esta realidade de “Welfare Pluralism” ou “Estado Social Pluralista”,
devido ao envolvimento de todos os setores da atividade econémica’ na provisdo do bem-
estar. De facto, enquanto a governacado pode ser vista como um atributo de uma organizacao,
a governanca diz respeito as formas interativas de governacdo, envolvendo negociacdes
continuas entre atores interdependentes (Ansell & Torfing, 2016), organiza¢Oes e grupos-

individuos.

O conceito surgiu, nos anos setenta, para responder a uma realidade societdria, acabando
por ser abordado por varias areas do saber, as quais criaram as suas respostas concetuais. A
governanca foi, assim, definida de varias formas, por diferentes autores e organismos.
Existem, por isso, varios tipos de governanga, sendo que a multinivel é aquela que melhor se
adequa ao objetivo desta reflexdo. Entende-se como sistema de continua negociacdo entre
niveis de governo (local, regional, nacional e supranacional), retratando a realidade da Unido

Europeia.

70 privado lucrativo (as empresas), o privado voluntario (organiza¢des sem fins lucrativos) e o informal
(familia, amigos, vizinhanga).
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Aguela estrutura politico-econdmica tem desempenhado, no que toca as politicas
publicas em geral e, em especifico, as de emprego-empregabilidade, um papel unificador, ndo
anulando, contudo, as especificidades de cada Estado-membro. Interessa assim, perceber
como sdo geridas (governacao) as politicas de emprego-empregabilidade ao nivel dos Estados-
membros da Unido Europeia; os intervenientes e os respetivos papéis; as interacdes e
interdependéncias (governanca) geradas; e os niveis territoriais de pertenca, na definicdo e

fornecimento dessas politicas (governanca multinivel).

A este propdsito, van Berkel, de Graaf & Sirovatka (2011) afirmam que todos os paises
efetuaram reformas na governanca das suas politicas sociais e de emprego, para as tornarem
mais ativas. Contudo, os diferentes contextos nacionais determinaram a sua natureza,

apresentando pontos comuns e diferentes (anexo D).

No que toca ao fornecimento dos “servicos de ativacdo” ou operacionalizacdo das
politicas de emprego-empregabilidade, essas reformas levaram a uma maior ou menor
descentralizacdo das politicas. De facto, em alguns paises assistiu-se a uma descentralizacao,
envolvendo ndo sé os municipios, mas também as regioes (Estados federais suicos e alemaes;
Franca e Itdlia). Por outro lado, a proporcdo de servicos de ativacdo fornecidos pelo mercado,

diferiu entre paises?.

As diferencas atras explicitadas vao ao encontro dos resultados de um estudo recente
(Graziano, 2012) sobre politicas ativas de emprego, desenvolvido em sete paises da Unido
Europeia. Conclui-se existir uma convergéncia limitada nos modelos de governanca, podendo,
contudo, afirmar-se prevalecer o modelo de governanca em rede. Os resultados sugerem que
o papel da Unido Europeia nas reformas de governanca se fez sentir sobretudo nos paises
onde as tradi¢cdes de governanca eram mais hierdrquicas e processuais: Republica Checa, Itdlia
e Franca. A explicacdo podera residir nos recursos limitados da Estratégia Europeia para o
Emprego e na falta de capacidade administrativa dos Estados-membros, impedindo-os de

aplicarem politicas inovadoras.

No contexto europeu, existem ainda evidéncias cientificas sobre uma certa confusao nos
papéis a desempenhar pelos niveis (central, regional, local) de governo dos Estados-membros.

De facto, Berthet & Bourgeois (2014) levaram a cabo um estudo em seis paises sobre a

8 Anexo D.
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integragdo de politicas ativas, chegando a concluir que existe, em muitos paises, uma divisao
pouco clara do papel de cada nivel de estado nacional e que as autoridades locais ndo sabem
muitas vezes do que sao responsaveis. Os resultados mostraram existir uma territorializagao
instavel, uma hibridacdo dos atores, um desafio a intersectorialidade, governanca multinivel
na elaboragao das politicas e entrega dos servigcos. Concluiram ainda que as politicas de

emprego foram territorializadas para niveis infranacionais, apenas em pequeno nimero®.

Quanto ao papel e poder dos Estados locais, embora com limitacdes, é preciso considerar
a sua importancia no contexto das politicas ativas de emprego-empregabilidade. De facto,
mesmo se as atuagdes dos atores locais sao normalmente restringidas pelo Estado central,
aqueles dispdem de um importante papel na implementacdo do emprego coordenado e das
politicas sociais. Por outro lado, a implementagdo das politicas nao é totalmente determinada
ao nivel central, gozando os atores locais de alguma margem de manobra. Essa margem de
manobra advém do esforco desses atores (servicos de emprego, gabinetes de assisténcia
social, fornecedores de servicos privados e organizacGes do terceiro setor) na coordenacdo e

individualizacdo dos servicos sociais e de emprego (Heidenrich & Rice, 2016).

A questdo da coordenacdo local e da implementacdo das politicas ativas de emprego
levou Heidenrich e Rice (Ildem) a estudarem dezoito municipios, de seis paises europeus,
levando a identificacdo de trés tendéncias!®: 1. forte coordenacdo das trés dimensdes
(servicos, niveis, partes interessadas); 2. servico de coordenacdo relativamente fraco, mas
altos niveis de coordenacdo entre partes interessadas; 3. coordenacdo relativamente fraca ao

nivel dos servicos e niveis, mas elevada coordenacdo das partes interessadas.

Na verdade, no contexto europeu a diversidade de formas de governanga é grande,
embora segundo Graziano (2012) prevalega a governanga em rede e a multinivel, largamente

promovida pela UE.

9 Anexo E.
10 Anexo F.
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CAPITULO 2 — A ABORDAGEM CAPACITANTE E O DESENVOLVIMENTO DE CARREIRA NO MUNDO
DO TRABALHO E NAS POLITICAS DE EMPREGO — EMPREGABILIDADE
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2.1. A Abordagem Capacitante em Geral e na Politica Social

A abordagem capacitante (AC), alarga o conceito de empregabilidade e humaniza as
politicas que a promovem, tendo sido escolhida enquanto corpo tedrico-concetual principal
da presente investigacdo. Importa por isso entender, em profundidade, sobretudo do ponto
de vista da investigacdo, embora também da intervencdo, em que consiste e quais as suas
implicagdes, para a politica social, em geral, e especificamente para as politicas de emprego-
empregabilidade. Assim, de seguida, passar-se-a de uma caracterizacdo geral desta
abordagem, a aplicacdo da mesma a politica social, ao mundo do trabalho e as suas politicas
de emprego-empregabilidade; culminando na ligacdo da AC a outros conceitos relevantes

para esta investigagao e para a area de politica onde se insere.

Procura-se, pelo dominio concetual, alinhamento epistemoldgico, levantamento de
guestdoes metodoldgicas e conhecimento de um numero alargado de aplicagGes empiricas,
controlar alguns dos pontos fracos apontados na aplicacdo desta abordagem, em geral e a
politica social. Nomeadamente a utilizacdo arbitraria e confusa da terminologia (Goerne,
2010), o excessivo pendor normativo, a pouca robustez analitica, a dificuldade de
operacionalizacdo, a falta de definicdo, a real possibilidade de medicdo das capacidades-chave

e a auséncia de uma perspetiva de tempo (Robertson & Egdell, 2018).

2.1.1. Origem, desenvolvimento, caracterizacao e aplicagoes

A abordagem capacitante é, no ambito desta investigacdo, considerada um quadro
normativo e tedrico-analitico, surgido no seio da economia e da filosofia politica, criado por
Amartya Sen e desenvolvido subsequentemente pela filésofa americana Martha Nussbaum e
por muitos outros autores. Normativo, na medida em que pressupde um entendimento sobre
a natureza humana e a correspondente escolha de politicas publicas e sociais. Analitico porque
permite examinar a realidade social, consoante o enfoque disciplinar, a partir do prisma do
desenvolvimento humano e do seu corpo concetual fundamental.

Amartya Sen, investigador de origem indiana radicado no Reino Unido, professor em
Harvard e outras universidades americanas, tornou-se conhecido no final dos anos 50 por
trabalhos no ambito da economia normativa, enquanto especialista na teoria da escolha social
(Adam Smith, século XVIII). Foi, no entanto, o cruzamento com a filosofia politica e, mais
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especificamente, com a teoria da justica social (John Rawls, 1971; Nozick, 1974) e o teorema
das impossibilidades (Kenneth Arrows, 1951), que |he permitiu delinear as suas proéprias
ideias, como oposicdo ao Welfarismo (o bem-estar social depende exclusivamente das
vantagens materiais das pessoas; Robeyns, 2017). O desenvolvimento econdmico e o bem-
estar passam a ser descritos em termos de expansao das capacidades das pessoas (Gilardone,

2010) e ndo dos bens ou estados materiais alcancados.

Esta abordagem, resultado de um percurso transdisciplinar, é frequentemente inserida
nos estudos acerca do bem-estar, uma vez que aborda aquele conceito, embora de forma
indireta. De facto, Sen (1999) afirmou que ndo era possivel analisar-se o bem-estar de uma
pessoa olhando-se apenas para as mercadorias ou recursos/meios (commodities) ao dispor da
mesma, devendo-se observar os seus funcionamentos (functioning’s) e, mais a jusante, as suas
capacidades (capabilities). Por funcionamento, entende-se o que a pessoa é e faz, enquanto
as capacidades sdo os potenciais funcionamentos, ou seja, o que potencialmente essa pessoa

pode vir a ser ou a fazer.

E ainda uma referéncia nos estudos sobre a pobreza, pela explicacdo das desigualdades.
Estas ndo se estudam, nem se alteram através dos bens primarios, pois diferentes pessoas
obtém diferentes niveis de bem-estar, perante os mesmos niveis de bens primarios (Sen,
1999). E preciso ir para além do bem-estar atingido (medido por vantagens, recursos,
rendimento ou saude) para o espaco das liberdades, oportunidades e possibilidades que uma
pessoa tem num determinado contexto social. Deve-se olhar ndao sé para os bens, mas
sobretudo para o seu impacto sobre os seres humanos (Martins, 2012). Sen redefiniu a
pobreza como um encurtamento objetivo das capacidades de uma pessoa, da sua habilidade
e liberdade para escolher e agir (Dean, 2009); defendendo que a desigualdade de rendimentos
e resultados é menos importante do que a equidade de liberdades fundamentais.

A AC emergiu, assim, como critica ao pensamento econdmico e filosofico, de raiz
materialista, sobre o bem-estar e a justica social. Existe de facto, uma dimensdo normativa —
ontolégica na visdo de Sen sobre o ser humano e a vida societdria, assente na diversidade e
liberdade. A essencialidade da natureza humana nao sdo os bens, mas o ser ou os “possiveis
seres”. Justificado o seu pendor normativo, uma das criticas a este quadro tedrico, interessa
abordar as restantes. Ora, outra das objecdes a abordagem capacitante é o seu individualismo,

no sentido de colocar uma excessiva énfase na pessoa, na sua iniciativa, esquecendo outras
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dimensGes extrinsecas. Para Dean (2009), as capacidades, elemento central da abordagem,
sdo um conceito liberal. Indo buscar os principios da revolucdo francesa (liberdade, igualdade
e fraternidade ou solidariedade), salienta o esquecimento da solidariedade. A prioridade é a
liberdade individual e ndo a solidariedade; a liberdade para escolher e ndo a necessidade de
pertenca. Existem por isso, segundo o autor, trés elementos que precisam de ser esclarecidos:
1) os seres humanos ndo se podem livrar da sua dependéncia em relagdo aos outros; 2) no
capitalismo, no que toca as relacbes sociais de producdo, as pessoas ndo estdo livres do
controle da sua participacdo na vida publica; nem (3) das consequéncias diretas ou indiretas
da exploracdo do trabalho humano. Ainda a propdsito do individualismo, Gilardone (2010)
afirma que a principal dificuldade da perspetiva de Sen reside no facto de os individuos serem,
simultaneamente, sujeitos morais, responsaveis por si proprios, mas também seres histdricos,
sociais, forjados pela sua pertenca a um mundo contingente. Em contraposicdo, Goerne
(2014) defende que a forca e o valor da abordagem capacitante residem precisamente no seu
nucleo normativo, sobretudo a sua insisténcia na diversidade humana. Jackson (2014) por seu
lado, afirma que o contexto social nunca esta ausente, pois ndo vivemos como seres solitarios.
De facto, o fundo social das capacidades nao é ignorado, apenas secundarizado, pois o ponto
de referéncia para Sen mantém-se o individuo e ndo as relagdes ou as estruturas sociais. Na
verdade, o contexto social estd presente no corpo concetual, sobretudo nos conceitos de
recursos e fatores de conversdo. Por outro lado, para os autores (Jackson, 2014), que aplicam
a AC ao estudo das politicas sociais, é claro que a promoc¢do das capacidades necessita da
mudanca institucional e social. Contudo, mesmo assegurando essas mudancas, existem
fatores de conversdo (sobretudo internos a pessoa) que condicionam, muitas vezes, a criacao
das capacidades e a sua transformagao em funcionamentos. Ainda a propdsito dessas criticas,
Robeyns (2017) defende que é preciso distinguir entre individualismo ético ou normativo e
metodoldgico-ontoldgico, sendo que a AC se insere no primeiro. No individualismo ético, o
gue nos interessa sdo os efeitos dos contextos sociais nas pessoas, sendo estas a unidade de
preocupacdo moral Ultima. Na segunda, a sociedade é vista como o somatério das pessoas e
das suas caracteristicas, podendo os fendmenos sociais ser explicados pelas pessoas e suas

IH

caracteristicas. Quanto a ser uma teoria liberal “se a palavra «liberal» é usada para se referir
a «neoliberalismo» ou «politicas de liberalizagao econdmica», entao nem a abordagem da

capacidade em geral, nem as teorias mais especificas de Sen e Nussbaum, sdo liberais nesse
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sentido. No entanto, (...) sdo liberais no sentido filoséfico, que se refere a uma tradicado
filoséfica que valoriza a autonomia e a liberdade individuais (...) As teorias de Sen e Nussbaum
sdo indiscutivelmente uma linha critica dentro do liberalismo filoséfico, uma vez que as teorias
”

explicativas que eles usam nas suas teorias de capacidade, reconhecem as estruturas sociais

(Robeyns, 2017, p.176)

O conceito central da AC, as capacidades, foi pela primeira vez introduzido pelo autor,
numa conferéncia proferida, em 1979, na Universidade de Stanford, nos Estados Unidos da
América, a partir da famosa questdo “Igualdade de qué?”, onde questiona a métrica (acesso
a bens materiais) utilizada na medicdo da igualdade-desigualdade. Mais tarde, em 1983, Sen
teve, a propdsito de um estudo encomendado pelo Bureau Internacional do Trabalho sobre
os direitos de acesso, oportunidade para explorar e estruturar as suas ideias iniciais. Com este
conceito, o centro do interesse em economia, é desviado das utilidades para as
potencialidades individuais. Propde uma nova dimensdao para se analisar a vantagem
individual, partindo das capacidades-base, ou seja, da capacidade de uma pessoa para realizar
certas escolhas elementares, comos: satisfacdo de necessidades nutricionais, meios para
procurar vestuario, participacdo na vida social da comunidade e capacidade de mudar
(Gilardone, 2010). Efetuando uma distincdo entre aquele conceito e o de vantagem, Sen
considera o bem-estar como um fim, “quanto bem esta o estar de uma pessoa — ser e fazer”.
A vantagem (utility), por seu lado, é vista como as reais oportunidades que a pessoa tem.
Existe ainda uma distincdo entre valorizacdo e desejo: a pessoa pode desejar algo, mas acabar
por valorizar aquilo que as circunstancias pessoais lhe permitem. A vantagem liga-se a um

outro conceito, mais a frente abordado, o de preferéncia adaptativa.

O seu corpo tedrico é constituido, para além das capacidades (capabilities), por mais
qguatro conceitos-chave: funcionamentos (functioning’s); recursos/meios; fatores de

conversdo; escolha/iniciativa (Tabela 1):
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Tabela 1 — Conceitos-chave da Abordagem Capacitante

CONCEITOS DESCRICAO

Capacidade (Capability) O que a pessoa pode ser e fazer; um potencial que espera realizar-se; as oportunidades
reais para se atingir um funcionamento valorizado = funcionamentos potenciais

Funcionamento (Functioning) A conquista de uma pessoa; o que ela é e faz
Recursos/Meios Recursos materiais e imateriais e o acesso individual aos mesmos
(Means/Resources)
Fatores de conversdo Aspetos contextuais e relacionais que moldam a nossa habilidade para transformar
(Conversion Factors) recursos em oportunidades reais; sdo as condigdes pessoais, ambientais e sociais nas

quais a pessoa é imbuida e que determinam a utilizagdo dos recursos e transformagdo
em aptiddes e funcionamentos.

Iniciativa Habilidade de uma pessoa para gerir os fatores circunstanciais individuais (como
(linitiative) género, classe e raga; habilidade para agir em fungdo de objetivos importantes;
dindmica pessoal complexa de autorreflexdo, avaliagdo da prdpria existéncia e
observagdo do mundo circundante)

Fonte: Robeyns, 2005 e 2018; Egdell & Graham, 2016; Martins, 2012; Javornik, Yerkes & Jansen, 2019;
Abbatecola, Lefresne, Verd & Vero, 2012; Sen, 1999.

A abordagem capacitante, aplicada inicialmente na area dos estudos de desenvolvimento
e pobreza, depressa alastrou a varias areas do saber (justica distributiva, filosofia, direito,
ética, saude publica, tecnologia, desenvolvimento sustentavel e politicas ambientais, area da
deficiéncia, educacdo, trabalho-emprego, etc.) e consequentemente de politica publica,
dando origem a varios estudos empiricos. Acabando por demonstrar ser, ao contrario do que
advogam muitos dos seus criticos, possivel a sua operacionalizacdo. Rawls (citado em
Robeyns, 2017), por exemplo, argumentava que a abordagem de Sen requeria demasiada
informacdo, tornando-se pouco pragmatica. Questionava ainda a possibilidade de
identificacdo das capacidades e das comparagdes interpessoais. Os desafios maiores
residiriam na medicdo das opc¢des disponiveis para uma pessoa, num dado contexto. Esta
guestdo da possibilidade de medicdo das capacidades, em oposicdo aos funcionamentos, tem
sido muito debatida na literatura da abordagem capacitante. As posi¢des céticas argumentam
gue os funcionamentos sdao observaveis e mediveis, enquanto as capacidades ndo. Por
exemplo, o estado de saude de uma pessoa pode ser facilmente observado e medido,
enguanto a liberdade e a oportunidade substantivas de uma pessoa para ser saudavel menos
facilmente se avalia e compara (Burchardt & Vizard, 2011). Um outro elemento critico, que
divide ainda hoje posicoes, entre aqueles que aplicam a AC a investigacdo, € o debate em
torno da necessidade de uma lista universal de capacidades que sirva para avaliar a posicao
das pessoas. Sen, ao contrario de Nussbaum e outros, sempre se op0s a necessidade da sua
existéncia, argumentando que diferentes listas (Burchardt & Vizard, 2011): 1) podem servir

para diferentes fins, consoante os contextos; 2) podem ser vistas ndo como resultado de um
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processo tecnocratico de construcdo de teoria pura, fixo e predeterminado, mas enquanto
construcdo de saber aberto ao desafio e a revisdao, portanto flexivel. A esse propdsito a
primeira lista, surgiu, em 1993, pela mao de Nussbaum, tendo dado origem a uma série de
aplicagoes, incluindo o quadro para monitorizacdo da igualdade e direitos humanos no século
XXI, utilizado pelo governo inglés no ambito da Comissdo para a Igualdade Direitos Humanos
(Burchardt & Vizard, 2011), bem como no indice de Desenvolvimento Humano e indice de

Pobreza Humana das Nac¢des Unidas (NU).

Passando-se agora a operacionalizacdo da AC (estruturada nos anos 80), depois de se
terem langado, no inicio da década de 90, duvidas sobre o seu efetivo uso para fins empiricos,
foi preciso esperar-se pelo final dessa década, inicio da seguinte, para se assistir ao aumento
das utilizagcbes empiricas, com aplicacdo a varias disciplinas, variedade de objetivos, temas,
dados e técnicas, provando-se ser possivel a sua operacionalizagdao (Martinetti-Chiappero &
Roche, 2009). Numa publicacdo de 2009 (idem), que contou com a participacdo dos principais
investigadores, incluindo Sen, que, a data, aplicavam esta abordagem, foram dadas algumas
indicacGes metodoldgicas, para a sua implementacdo. Destacam-se, fazendo ja uma ligacdo
as opgoes desta investigacdo, a utilidade do recurso a fontes primarias, pois—permitem
investigar topicos de forma profunda; possibilitam a expressdo de opinido, valores e
prioridades por parte das pessoas inquiridas; sdo muitas vezes a Unica possibilidade para se
saber o que as pessoas valorizam, elaborar listas de funcionamentos, indicar preferéncias,
avaliar capacidades, medir iniciativas. Assim, como: 1) pluralidade de elementos do quadro
tedrico avaliado; 2) multiplicidade de indicadores e de escalas de natureza quantitativa e
qualitativa; 3) pluralidade de unidades analisadas e heterogeneidades pessoais (idade,
género...) que podem alterar o processo de conversdo de recursos em capacidades; 4)
pluralidade de contextos ambientais (geograficos, socioeconémicos, culturais e
institucionais). Foi ainda mencionada a utilizacdo da andlise regressiva para modelizar
funcionamentos atingidos e percecdo de capacidades.

Na operacionalizacdo da abordagem capacitante existe, para além da prova da sua
possibilidade e das preocupag¢des metodoldgicas, a questdo da definigdo/enunciacdo das
capacidades (acima mencionada) e da sua medi¢cdo, bem como os modelos que traduzem o

corpo concetual e as suas ligagdes.
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Relativamente as capacidades, alguns dos primeiros estudos sobre igualdade e direitos
humanos (Burchardt & Vizard, 2011), pobreza (Anand, Santos & Smith, 2008) e bem-estar

(Anand & van Hees, 2006) demonstraram ser possivel a medi¢do daqueles elementos®.

Quanto a escolha das capacidades, ela estd ligada a drea disciplinar de atuacdo e a selecdao
das pessoas. Segundo Sen “... quando a abordagem de capacidade é usada no trabalho de
politicas, sdo as pessoas que serdo afetadas pelas politicas que devem decidir o que conta
como capacidade valorizada naquele ambito de politica” (citado por Robeyns, 2017 p.157). A
questdo da escolha de dimensdes valorizadas pelas pessoas nas capacidades e
funcionamentos é central nesta abordagem. Dai Robeyns, investigadora holandesa na area da
filosofia politica e ética, especialista na AC, aluna de doutoramento de Sen (Volkert &

Schneider, 2011) propor alguns critérios processuais®?.

No que toca a modelizacdo das ideias de Sen, Robeyns foi a primeira investigadora, em
2000, a fornecer-nos uma representacdo grafica (Figura 3) das mesmas, tendo-a melhorado

em 200513,

Fatores de L
. Iniciativa
Conversdao

Meios l Capacidades l | Funcionamentos

)

Figura 3. Representagdo da AC
Fonte: Adaptado de Hvinden & Halvorsen, 2017, p. 7

Nos modelos de Robeyns, a relagao entre os bens e os funcionamentos é influenciada por

trés tipos de fatores de conversdo (Tabela 2):

Tabela 2 - Tipos de fatores de conversdo, sequndo Robeyns

Fatores de Conversao Indicadores
Pessoais Metabolismo, condicao fisica, sexo, inteligéncia ou competéncias de leitura
Sociais Politicas publicas, normas sociais, praticas discriminatdrias, papéis de género,
politicas sociais discriminatdrias, hierarquias sociais, relagdes de poder
Ambientais Clima, localizagdo geografica, ambiente construido, poluicao

Fonte: Adaptado de Robeyns, 2005: 99; Hvinden & Halvorsen, 2017, p. 6.

11 Anexo G.
12 Anexo H.
13 Anexo I.
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Embora o modelo de 2005 tivesse sido muito utilizado na operacionalizacdo da
abordagem capacitante, ele ndo era dinamico; seguindo-se, por isso, outros, enquanto
tentativas de melhoramento do inicial: Burchardt & Vizard (2007)'4, Biggeri e Ferrannini
(2014)*> e Hvinden & Halvorsen (2017). Para Hvinden & Halvorsen (Idem) as condic®es iniciais
(inputs para as capacidades, mas também fatores de conversdo), de escalas diferentes (macro,
meso e micro) vao determinar as capacidades, a iniciativa e os funcionamentos. Mas, por seu
lado, os funcionamentos atingidos poderao mudar o conjunto de capacidades e a iniciativa e
escolha ativa. Os fatores de conversao sdo influenciados por estruturas sociais, econdmicas e

politicas, mas também pelas circunstancias e o percurso de vida da pessoa.

Por ultimo, a AC é definida, por varios autores, enquanto abordagem ou estrutura
concetual (Robeyns, 2017) e ndo um modelo tedrico ou teoria social (Otto & Ziegler, 2014),
porque orienta o pensamento sobre os problemas sociais, sem, contudo, determinar os
calculos de agregacao e os meios de solucdo (Gilardone, 2010). O facto de ndo ser teoria torna-
se uma vantagem, por permitir a sua aplicacdo a diversos contextos (Robertson & Egdell,
2018), mas requerer, na sua aplicacdo ao campo das politicas e da mudancga social, o acréscimo
de outras teorias ou abordagens concetuais (Robeyns, 2005). A este propdsito, Robeyns
(2018) e outros, advogam a necessidade de se fazer uma distingdo entre a abordagem

capacitante, em geral, e as aplicacdes especificas a diferentes areas do saber.

2.1.2. Abordagem Capacitante e Politica Social

A politica social é uma darea de investigacdo vasta, abarcando diferentes dominios de
intervencdo (areas de politica) e tematicas, os quais incluem uma diversidade de abordagens.
Ora a investigacao em politica social procura compreender o seu desenvolvimento, processos,
objetivos, implementacdo e impacto, a partir de multiplas perspetivas e atores, incluindo
decisores politicos e técnicos, profissionais e beneficiarios. A abordagem capacitante oferece
um ponto de partida promissor para se entenderem estas multiplas perspetivas, examinar e
formular politicas (Yerkes, Javornik & Kurowska, 2019). Otto & Ziegler (2014) defendem que

esta entre as abordagens tedricas mais apelativas no que respeita a assuntos como justica

14 Anexo J.
15 Anexo K.
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social, florescimento humano e emancipagdo. Para a AC, ndao compete a politica social ou a
gualquer ciéncia social, apenas descrever, “..., mas também avaliar, para promover didlogo e
mudanga social” (Bryson, 2014:7). Yerkes, Javornik & Kurowska (2019) afirmam a necessidade
de se passar de uma visdo genérica da AC e da politica social para uma politica social baseada

nesta abordagem (capability-based social policy).

De seguida, analisaremos a ligacdo da abordagem capacitante a politica social, enquanto
ciéncia e pratica.

Comegando pela ligagao a politica social enquanto disciplina cientifica, iniciemos pelo
olhar epistemoldgico. A este propdsito, Bonvin (2014) classifica a AC enquanto politica social
critica. Defende que, na analise da politica social, as abordagens que melhor se adequam nao
sdo as que se situam nas correntes de pensamento funcionalistas ou positivistas, mas na
corrente critica, designando a abordagem capacitante de politica social critica. Se para os
positivistas a politica social sdo apenas factos, desprovidos de valor; ja os funcionalistas
consideram-na enquanto respostas aos fendmenos sociais, refutando a dimensdo de
construcdo social dos problemas sociais. Sdo, desta forma, ignoradas, em ambas, as
dimensdes normativas e cognitivas da politica social. A abordagem capacitante surge, assim,
como alternativa que nos permite compreender o objetivo da politica social, os seus modos
de realizacdo, o impacto nos destinatarios e na sociedade em geral. E um exemplo de ciéncia
social critica, pois redne os seus trés requisitos: 1) descrever e explicar a realidade social; 2)
aceder e avalia-la; 3) esforcar-se por transformar esta realidade através do aconselhamento

ou intervencdo (politica ou transformadora).

Relativamente ao aspeto normativo (mencionado no ponto anterior), Yerkes, Javornik &
Kurowska (2019) sublinham a ndo neutralidade valorativa da politica social, uma vez que as
politicas devem ser entendidas: situando-as nos seus diferentes contextos historicos e
politicos; assumindo que sdo guiadas por valores e baseadas em informagdes culturais e ideias
dominantes sobre o comportamento humano. Com a utilizacdo da AC na investigacdo em
politica social, é possivel identificarem-se os pontos normativos de referéncia e avaliar-se a

forma como as politicas tencionam ajudar as pessoas a atingirem-nos.

As origens da politica social baseada na abordagem capacitante estdo, como ndo poderia
deixar de ser ligadas as do corpo tedrico que as precedeu. Radicam-se por isso, em

fundamentos filoséficos (justica social e bem-estar humano) e econémicos (meio para medir
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qualidade de vida, promoc¢do da autonomia e oportunidades individuais). A liberdade para se
atingir o bem-estar, é algo fundamental na abordagem capacitante; entendendo-se enquanto
capacidades das pessoas, isto é, oportunidades reais para serem e fazerem aquilo que
valorizam. Na verdade, as pessoas podem valorizar algo que ndo os bens materiais. Por
exemplo, para as pessoas deficientes a autonomia pode ser mais importante do que o
rendimento; as mulheres podem dar grande importancia a flexibilidade na conciliacdo vida

profissional-pessoal (Yerkes, Javornik & Kurowska, 2019).

A AC Inspirou projetos de investigacao de pequena escala, mas também de larga, como o
CAPRIGHT (projeto europeu de investigacdo, desenvolvido entre 2007-2010, com o apoio de
fundos europeus e envolvendo 13 paises e 22 centros de investigacdo parceiros), dedicado a
analisar a politica social através da lente da AC; sem falar na publicacdo de uma série de artigos

cientificos e monografias.

Uma questdo-chave, transversal as varias areas de politica, se coloca, caso se queira
utiliza-la: “Até que ponto as politicas sociais aumentam o que as pessoas sao realmente

capazes de fazer e ser, as suas capabilities?”

Outro assunto relevante é o do papel das politicas sociais, segundo esta abordagem. Ou
seja, neste quadro concetual, como designamos a politica social? De recurso, de fator de
conversao, de ambos? As opinides dividem-se, sendo essencial que, na conceptualizacdo de

qualquer investigacdo, se adote uma posicdo clara (Yerkes, Javornik & Kurowska, 2019).

Para esta investigacdao optou-se por considerar a politica social, com as suas medidas,
como simultaneamente recursos e fatores de conversdo. Ndo ha duvida de que existem
elementos determinantes que impedem ou permitem as pessoas converterem oportunidades
meramente abstratas em capacidades ou funcionamentos desejados (Otto & Ziegler, 2014).
Por um lado, elas sao um recurso societariamente disponivel ou indisponivel, dada a
possibilidade ou a negacdo de acesso. Por outro lado, juntamente com outros fatores, sdo um
elemento de conversado, um contributo para que, os seres e fazeres que as pessoas valorizam
(capacidades) se convertam em funcionamentos. A literacia funcional joga aqui um papel
importante, pois as pessoas tém de conhecer a sua existéncia e saber como utiliza-las.

Representando, de forma simples, o lugar da politica social na modelizacdo da AC (Figura 4):
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Figura 4 - O lugar da politica social, no modelo da AC

Fonte: Criagdo propria (adaptado de Goerne, 2010).

No campo da operacionalizacdo a politica social, interessa ainda clarificar em que nivel de
andlise se esta a operar. Goerne (2010) concluiu, depois de efetuar uma meta-analise das
investigacOes disponiveis, existirem trés possiveis tipos de aplicacdo: avaliacdo de resultados,
de efeitos ou de processo (Tabela 3).

Tabela 3 - Representa¢do esquematica de possiveis aplicagGes da AC na analise de politicas

OBJETIVO

Utilizagdao de quadro

Questdes de eficdcia

l:II:lI;II:ISDEE Palavras-chave ou Critério | hormativo e‘teérico Questdes
para Avaliagdo da Politica externo a AC
AVALIACAO DAS POLITICAS Nao - As politicas tém em conta a diversidade de necessidades?
- Que tipo de funcionamentos (alternativos) promovem as
Personalizagdo - politicas o acesso?
Resultado - Individualizagdo, pluralidade - As pessoas podem escolher entre funcionamentos
ida de opgdes alternativos?
sal - Podem as medidas de politica ser ajustadas as
necessidades das pessoas?
- As politicas tém em conta a diversidade de necessidades,
sdo individualizadas?
AVALIAR A DESIGUALDADE Sim - Descrigdo das capacidades e funcionamentos selecionados
- Qual o alcance e a qualidade dos funcionamentos
Efeito/Impacto - Capacidades, funcionamentos valorizados atingidos (ou potencialmente atingiveis)?
consequéncia - Qual o conjunto de funcionamentos alternativos
(capacidades) que uma pessoa alcanga ou que pode
potencialmente atingir?
AVALIACAO DAS POLITICAS Sim - Os resultados traduzem-se em impactos?
- As politicas promoveram o acesso a funcionamentos
Processo

especificos, considerados para aquela area de politica?

Fonte: Adaptado de Goerne, 2014:202; Goerne, 2010:14.

No primeiro nivel de analise, interessa saber o que diferencia as politicas e as suas
configuracGes. Analisar a politica em termos de personalizacdo ou individuagdo significa partir
do pressuposto de que as pessoas sao diferentes, logo requerem quantidades de recursos
diferentes para atingirem o mesmo objetivo. Por outro lado, se queremos politicas que
mudem os fatores de conversdo, temos de agir num campo vasto, incluindo os contextos
societdrios. Outra questdo é que as pessoas sao diferentes, logo tém necessidades e

aspiracdes diferentes. E preciso perceber se existem impedimentos a livre escolha e se hd uma
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diversidade de opc¢des disponiveis. No segundo e terceiros niveis, é preciso ter presente que
a investigacdo das capacidades (escolhas possiveis) é mais dificil do que os funcionamentos,
uma vez que aquelas sao, a partida, inobservaveis. No segundo, o foco é descritivo. No terceiro
nivel, avaliam-se os funcionamentos e as capacidades, segundo a importancia para a area de
politica. Verifica-se a eficacia da politica segundo um conjunto predefinido de capacidades e
funcionamentos. Na analise de efeito e de processo, o perigo de os conceitos-chave da AC se
tornarem elementos de adorno, utilizando-se apenas como justificagao para a escolha da lista
de capacidades e funcionamentos. Essa questdo pode ndo se colocar se na conceptualizagdo
esse risco for considerado e o desenho da investigacdo, com as suas técnicas e instrumentos,

explicitar em que niveis se esta a trabalhar.

As dificuldades na aplicagdo da AC a politica social sdo as mesmas daquelas que se aplicam
a outras disciplinas cientificas, tendo ja sido indicadas no ponto anterior. Robertson & Egdell
(2018), elencam trés: a) falta de definicdo de capacidades; b) a possibilidade de medicdo das
capacidades; c) a falta de uma perspetiva de tempo. Algumas estratégias de supera¢do podem
passar por: identificar as capacidades relevantes (Robeyns, 2006); selecionar, consoante as
areas, teorias de apoio (Goerne, 2010); dominar a terminologia (Martinetti-Chiappero &
Roche, 2009); estudar as politicas ao nivel dos recetores e da rede de atores envolvidos na sua

entrega (Robeyns, 2017) ou decisores/aplicadores (Javornik, Yerkes & Jansen, 2019).

No que toca a questdo da medicdo das capacidades, convém referir que alguns autores
(Hobson, Fahlén, & Takacs, 2011) utilizaram dados quantitativos (European Social Survey),
analisando as escolhas e as aspiracdes das pessoas (Goerne, 2010). Atualmente, a maioria dos
autores recorre a métodos qualitativos para captar as capacidades. Ainda sobre este aspeto,
¢é de facto dificil medir as escolhas substantivas que as pessoas fazem, em vez do que as
pessoas estdo a fazer, sendo que existem menos dados sobre aquelas.

Quanto a utilizacdo confusa e arbitrdria da terminologia (Goerne, 2010), importa revisitar
e precisar os conceitos-chave, adaptando-os a analise da politica social. Seguiu-se assim,
maioritariamente, a definicdo apresentada por Yerkes, Javornik & Kurowska (2019) e Goerne
(2010), uma vez que fizeram aquele exercicio.

Os recursos sdo meios materiais (recursos econdémicos, tecnologias, qualificacGes
escolares...) e imateriais (competéncias pessoais, politicas publicas...) que as pessoas podem

dispor e aceder (Egdell & Graham, 2016; Yerkes, Javornik & Kurowska, 2019; Robertson &
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Egdell, 2018), sobre os quais tém controle (Bussi, 2015). Alkire (2015) designa como termo
genérico para se referir as atividades e situacbes que as pessoas, espontaneamente,

reconhecem como sendo importantes.

As capacidades sdo vistas como as liberdades das pessoas, as suas oportunidades reais
para atingirem um resultado desejado ou funcionamento. Carpenter (2009) designa-as de
habilidades e oportunidades adquiridas, por cada pessoa, por forma a realizarem os
resultados (funcionamentos) que valorizam. Sdo o produto daquilo que cada um,
individualmente e sob a influéncia dos valores culturais, acredita constituir a “boa vida”, do
gue nos permite florescer como seres humanos. Na politica social, designam-se
funcionamentos valorizados ou as oportunidades reais para atingirem a vida que tém razdes
paravalorizar. A AC assenta na ideia de que as pessoas tém uma variedade de funcionamentos
gue valorizam, refletindo uma variedade de desejos e necessidades. Muitos também
designam de conjunto de capacidades. A verdade é que as pessoas nao dispdem das mesmas
liberdades para atingirem as varias atividades de vida, originando-se desigualdades nos efeitos
ou funcionamentos atingidos. Estas desigualdades surgem porque as capacidades dependem
de recursos sociais e econdmicos aos quais as pessoas tém acesso, mas também de fatores de

conversao e iniciativa.

Os fatores de conversao sao aspetos contextuais e relacionais que moldam a nossa
habilidade para transformar recursos em oportunidades reais. Tornam visivel o processo no
qual pessoas, com diferentes iniciativas, transformam meios num conjunto de capacidades
Unicas. Podem ser individuais, sociais e institucionais (Yerkes, Javornik & Kurowska, 2019) ou
pessoais, sociais, ambientais (Goerne 2010 e outros). Brunner & Watson (2015) consideram-
nos pessoais ou micro (género, literacia, educacdo, condicOes fisicas, ordenado), sociais ou
meso (organizacGes privadas e publicas, educacdo, saude, transportes, desenvolvimento
econdmico, servicos sociais, policias, impostos e sistemas de beneficios, leis) e estruturais ou
macro (estrutura do capitalismo, normas culturais). As escolhas que as pessoas fazem estdo
dependentes da histdria e circunstancias pessoais, fatores psicoldgicos e influéncias socio-
culturais na tomada de decisdo. Ora estes fatores moldam a liberdade individual para as
pessoas atingirem os funcionamentos que valorizam. Modelam também a sua habilidade para
mudarem as estruturas sociais a sua volta, afetando a sua iniciativa. Alguns investigadores

(Hvinden & Halvorsen, 2017) definem-nos enquanto processos de conversdo. A énfase no
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processo pode ser importante, pois pode ajudar a entender possiveis efeitos no bem-estar

individual ao longo do tempo.

A iniciativa pode ser vista como a habilidade de uma pessoa para gerir os fatores
circunstanciais e individuais, como género, classe e raca. A escolha e a iniciativa estao
relacionadas com a liberdade, a qual expande o leque de informacgdo relevante para um
conjunto variado de oportunidades. A liberdade enfatiza a importancia de se empoderar as
pessoas, para se ajudarem a si préprias, focarem-se nelas como atores do seu préprio
desenvolvimento. A escolha-iniciativa parece estar mais ligada a limitagdes internas a pessoa.
E aqui que entra o conceito de preferéncia adaptativa, segundo o qual as pessoas vivendo em
situagdes de privagao ou opressao ajustam frequentemente, para baixo, as suas expectativas
e aspiracOes. Surge a falta de desejo para alcangarem certos funcionamentos. Hvinden &
Halvorsen (2017) falam em iniciativa ativa, referindo-se a dindmica pessoal complexa de
autorreflexdao, avaliacdo da sua propria experiéncia e observacdo do mundo circundante.
Ligam ao conceito de Mead (1934) e Giddens (1984): a forma como as pessoas percebem e
interpretam as situagdes sociais e a sua resposta as mesmas. Os funcionamentos atingidos
sdo um derivado das capacidades. S3o as op¢Ges de vida de uma pessoa materializadas, sendo
que as pessoas tém de exercer a escolha, perante funcionamentos potenciais. Podem
considerar-se também, a colecdo de realizacbes/conquistas observaveis de cada pessoa (a sua
saude; conhecimento; emprego com sentido; etc.). Ora a lista de funcionamentos positivos
depende do momento de vida, pois varia de acordo com o local e o tempo.

Quanto aos conceitos a estudar, as opinides dividem-se, embora a maioria dos estudos se
tenha focado nos funcionamentos e em menor nimero nas capacidades. Thierry, Dechezelles
Gouin & Simon (2009) aplicando a AC a orientagao vocacional e de carreira (2009) propdem
gue o foco incida nos fatores de conversdo e nas escolhas. Neste caso, interessaria: 1)
perceber o impacto dos fatores de conversdo, nas pessoas (sdo suficientes ou eficientes para
levarem as pessoas a utilizar os recursos?); 2) estudar o impacto das escolhas pessoais nos
funcionamentos.

No que toca a falta da perspetiva de tempo, um estudo de Verd & Lépez (2011) defende
a ligacdo da AC a abordagem biografica ou ciclo de vida, devendo considerar-se as trajetérias

de carreira.
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A AC ndo recomenda nenhuma abordagem metodoldgica especifica (existindo
abordagens mistas, quantitativas e qualitativas), embora sejam dadas algumas indica¢Ges. Os
indicadores mais pertinentes, os assuntos e as relacdes socais a serem investigados sdo

construidos consoante o objetivo analitico.

Quanto a politica social pratica baseada na AC, Alkire (2015) deixa algumas sugestdes: 1)
reconhecer a existéncia de efeitos sociais injustos para determinados grupos sociais, incluindo
envolvimento do grupo na identificacdo da injustica (e por isso evidéncias dessas injusticas
nos funcionamentos, capacidades e/ou autonomia em processos); 2) perceber os contornos
desses efeitos injustos; 3) desenvolver uma teoria de mudanca que inclua um entendimento
sobre onde (nivel estrutural, nacional ou local) os servigos e parceiros deveriam intervir
enguanto fatores de conversdo social; 4) aplicar os fatores de conversdo: habilidade para
(re)configurar servicos, campanhas, leis, regulacGes, recursos, etc., para intervirem e
atingirem uma mudanga positiva e sustentdvel naquilo que as pessoas que experimentam a
injustica social sdo realmente capazes de fazer e ser, através da coproducdo, e com o terceiro
setor ou parceiros privados; 5) medir mudancas emergentes (avaliacdo) ao longo do tempo;
6) atingir o exposto através de investigacdo e abordagens as politicas que permitam e
sustentem a participacdo das pessoas experienciando a injustica social.

Otto & Ziegler (2014) dizem-nos que as instituigdes publicas jogam um importante papel
no que toca a impedirem ou permitirem as possibilidades para as pessoas transformarem
oportunidades meramente abstratas e formais em capacidades.

Com a AC, trabalham-se ndo s6 as necessidades, como também as potencialidades
(Carpenter, 2009). A verdade é que muitas vezes as politicas sdo estandardizadas, ndo
trabalham de forma a tornarem ilegivel para os préprios aquelas componentes e ndo
conseguem responder a diversidade de necessidades e aspiracGes dos seus beneficiarios
(Goerne, 2010, a propdsito das politicas de emprego).

Thierry, Dechezelles Gouin & Simon (2009) defendem, no que concerne as politicas de
orientacdo de carreira, que os servicos publicos deveriam encontrar formas de fornecer as
pessoas os fatores de conversdo apropriados que lhes permitissem aliviar os
constrangimentos. Porque se os decisores politicos ignorarem a importancia desses fatores e
decidirem focar-se no acesso igual para todas as familias, sabe-se que aquelas que mais

beneficiardo sdo as melhor “equipadas socioeconomicamente” (instrugdo, rendimentos,
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geografia, condicdes do ambiente urbano, etc.). Ou seja, as que estdo mais habilitadas para

utilizarem os recursos.

Segundo Jackson (2014), as medidas de politica social (beneficios sociais, pensoes,
educacdo, cuidados de saude publicos, politicas habitacionais) surgiram muitos anos antes da
existéncia da AC, ndo estando por isso em sintonia com esta. O seu objetivo inicial era prevenir
a pobreza absoluta. Desde entdo, a atencdo voltou-se para a pobreza relativa e a exclusdo

|II

social, mas as medidas de politica ainda tém um “sabor material”, centrando-se nos bens e
servicos em vez das capacidades. Ou seja, estas melhoram o bem-estar material, mas ndo no
sentido que Sen defende. O contributo da politica social para o desenvolvimento das
capacidades é, segundo este autor, limitado. A este propdsito, Suppa (2014) sugere uma
politica social baseada na identificacdo dos constrangimentos e dos mecanismos que
impedem as pessoas de escolherem os funcionamentos potenciais, aqueles que tém motivos
para valorizar, ou seja, as capacidades. A AC pode ainda, segundo o mesmo autor (Idem),

oferecer um quadro tedrico relevante para se analisarem as tendéncias atuais nas politicas

sociais, nomeadamente no que toca a ativagdo, individualizagdo e territorializagao.

O investimento social pode, também, ser considerado uma nova tendéncia nas politicas
sociais, inserindo-se neste ambito de transformacdes recentes. De facto, em 2012 o Comité
de Emprego e Assuntos Sociais, do Parlamento Europeu, aprovou um Pacto de Investimento
Social que viria, em 2013, a dar lugar a um Pacote de Investimento Social. Nesta abordagem,
os governos deveriam tratar as politicas sociais como investimentos, capazes de gerar retorno
no futuro. Para Bonvin, Laruffa & Rosenstein (2017), € uma perspetiva contrdria ao propdsito
da politica social defendido pela AC. De facto, na légica do investimento social, a politica
social deve contribuir para o crescimento econdmico e o aumento da competitividade
internacional, em vez do desenvolvimento — florescimento humano, aumento das
capacidades. Antropologicamente, partem de visGes diferentes. Por outro lado, para o
investimento social, o mercado ndo gera injusticas sociais e, por isso, a politica social ndo
existe para as corrigir, respondendo as necessidades sociais e ao fim da justica social. Estas
ideias divergentes materializam-se, por sua vez, em diferentes tipos de politicas. O
investimento social, originando politicas de trabalho primeiro (work first). Neste ambito, o
trabalho pago é considerado enquanto uUnica fonte de valor, excluindo outras atividades,

como o cuidar e pessoas menos produtivas; investimento em competéncias; balango vida
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pessoal/profissional. O cuidar é considerado um obstaculo para o emprego. Enquanto na
abordagem capacitante o trabalho faz parte da vida humana, existindo a possibilidade de se
escolher um trabalho valorizado pelo préprio; reconhecendo-se a importancia de outras
atividades para além do trabalho remunerado. Pressupde uma melhoria da educacdo
(democracia) e saude (bem-estar humano).

Ligado a ativagdo, individualizagdo e investimento social, esta o principio da
responsabilizacdo individual. Zimmermann (2014) lembra que de facto, para as politicas
sociais atuais, é central que as pessoas sejam atores responsaveis pelo seu préprio futuro.
Mas a questdo que se coloca é até que ponto é que estas providenciam meios para que
exercam tal responsabilidade? Para se responder a esta questdo, é necessdrio perceber-se o
conceito de responsabilidade. O exercicio da responsabilidade ndo é apenas uma questdo de
vontade individual, pois requer, num primeiro momento, a liberdade para se escolher entre
diferentes opcOes e a liberdade para se converter estas op¢cdes em concretizagdes valorizadas;
gue, por sua vez, exigem 0s recursos para que as agoes se efetivem. Philippe Genard (1999)
mostrou que pelo menos duas outras dimensdes sdo decisivas para o exercicio da
responsabilidade: o conhecimento (acesso a informacgdo) e o poder (iniciativa e poder para
agir).

Por ultimo, terminar-se-a este ponto estudando a ligagao entre politica social, ciéncia e
pratica, partindo-se, para o efeito, de um estudo efetuado por Javornik, Yerkes & Jansen
(2019), que consistiu na auscultacdo dos atores da politica social (investigadores e
profissionais que lidam ou implementam as medidas de politica) de varios paises (Holanda,
Reino Unido, Coreia do Sul). Relativamente aos contributos ou potencialidades da abordagem
capacitante para o seu trabalho profissional, podem resumir-se a quatro: a) reforca a
interdependéncia da politica social; b) da sentido a intervencdo que consiste na possibilidade
de mudar ou melhorar a vida das pessoas; c) incorpora a complexidade das situacdes a gerir;

d) permite incorporar a perspetiva das varias partes interessadas.

Estes resultados tém subjacente a necessidade de os profissionais ajudarem as pessoas a
identificar as oportunidades, que podem existir objetivamente, mas ndo ser subjetivamente
percebidas como tal (Hobson, 2011). Resumindo, a AC pode influenciar a atuagdao daqueles
gue implementam as politicas sociais a trés niveis: dizendo-lhes porque devem agir; como

devem agir; sobre que fatores devem intervir e com quem. Contudo, o facto de os
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profissionais reconhecerem o potencial desta abordagem nao significa que a AC seja um
guadro de referéncia efetivo. Por outro lado, as politicas sociais também n3do sdo concebidas
e desenvolvidas tendo por base esta abordagem. Assim, segundo os autores acima
mencionados (ldem), para tornar a abordagem capacitante efetiva é necessario: 1)
desenvolver “teorias” da AC especificas para cada area de politica; 2) traduzir os conceitos
abstratos em aplicagBes concretas; 3) diminuir o hiato entre o nivel central e local da politica

social.

2.2. Abordagem Capacitante, Trabalho e Politicas de Emprego — Empregabilidade

Neste ponto procurar-se-a apresentar, novamente de uma perspetiva dupla -
investigacdo e pratica — as consequéncias da utilizacdo da abordagem capacitante ao mundo

do trabalho-emprego e das politicas de emprego-empregabilidade.

Nesta area de politica, a abordagem capacitante é considerada um quadro para guiar o

pensamento sobre o alcance e o formato das politicas (Egdell & McQuaid, 2016).

Comecando pelas implicacbes no entendimento, desenho e implementacdo destas
politicas, importa abordar o aspeto normativo, ou seja, como é visto o trabalho-emprego e
consequentemente qual o “dever ser” das politicas de emprego-empregabilidade.
Recordando o que ja foi mencionado, a abordagem capacitante afirma que o fim ultimo do
desenvolvimento, incluindo o econdmico, ndo é apenas a producdo de bens e servicos, mas a
criacdo de oportunidades sociais que contribuam para o bem-estar das pessoas. Esta visdo
antropoldgica tem forcosamente repercussdes na forma como se olha para o trabalho e para
os trabalhadores. Zimmermann (2014) lembra-nos que muitos autores (Sennett, 2008; Castel,
2009; Streek, 2012), de diferentes tradicGes intelectuais, convergem no seu entendimento
acerca dos trabalhadores, considerando-os ndo apenas enquanto produtores de valor
econdmico, mas também como seres criativos e sociais. A finalidade do trabalho, por seu lado,
ndo é o desenvolvimento econdmico, mas o humano. A abordagem preocupa-se mais com
aquilo que as pessoas conseguem fazer, do que com aquilo que realmente fazem (Egdell &
McQuaid, 2016).

O trabalho pode ser encarado de varias formas, todas elas interligadas (Egdell & McQuaid,
2016). Enquanto processo de produgdo de valor, o trabalho é um fator econédmico e um meio
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de satisfacdo de exigéncias financeiras. Como atividade humana com dimensao antropoldgica,
sendo uma fonte de criatividade e autorrealizacdo. Como instituicdo social, sendo um
fornecedor de identidade, estatuto e reconhecimento. Desta forma, o trabalho (atividade
produtiva) ndo pode ser reduzido ao emprego. Ndo conta, por isso, apenas se as pessoas estdo
ou ndo empregadas, pois o conteudo do trabalho e o tipo de atividade sdo igualmente
importantes. Sen (1975; citado por Lelfmann, 2012) desde cedo distingue trés aspetos do
trabalho: o rendimento, a produgao e o reconhecimento. Ora esta visao vai para além do
trabalho pago, incluindo trabalho informal, producdo prépria, cuidar e tarefas domésticas. Por
outro lado, como seres humanos, os trabalhadores tém diferentes personalidades e
trajetdrias de vida, de acordo com o tipo de trabalho e condi¢des de que dispéem. Logo, a
empregabilidade ndo deve ser reduzida a um assunto técnico de desenvolvimento ou
atualizagdo de competéncias, uma vez que é também uma questdo de ocupagdo e
desenvolvimento de carreira, relacionada com a autorrealizacdo. Neste sentido, e segundo o
mesmo autor, com a AC a empregabilidade deve ser entendida de uma forma mais alargada,
ligando-se ao conceito de desenvolvimento profissional, entendido enquanto processo
multidimensional envolvendo tanto o desenvolvimento ocupacional como pessoal. Assim, do
ponto de vista desta abordagem ndo se pode falar de desenvolvimento profissional se os
trabalhadores ndo estiverem na posicio de fazerem e implementarem escolhas para
desenvolverem o seu projeto ocupacional, de acordo ndo sé com as necessidades da empresa,
mas também com os objetivos que eles atribuem ao trabalho e as suas vidas profissionais.
Lambert, Vero & Zimmermann (2012) consideram que é um processo multidimensional
relacionado ndo sé com a capacidade de aprender e formar-se, mas também com a
capacidade para trabalhar, para fazer ouvir as suas opinides e participar, para equilibrar a vida
pessoal e profissional.

Bonvin & Orton (2009) lembram-nos como os objetivos das politicas ativas de emprego
inspiradas pela abordagem capital humano e trabalho primeiro sdo diferentes daquelas
informadas pela AC. Agquelas politicas apresentam dois principais objetivos: 1) a nivel macro,
diminuir a percentagem de pessoas em situacdo de desemprego; 2) a nivel micro, acelerar a
reintegracio no mercado de trabalho. Neste sentido, as politicas sdo eficientes se
aumentarem a taxa de emprego e reduzirem os custos com a inatividade e desemprego. O

debate é reduzido a uma questdo técnica de eficiéncia, ndo se considerando assuntos politicos
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e normativos, como a equidade, justica social ou adequacdo a responsabilidade individual e
coletiva. Ora, segundo aqueles autores, o objetivo das politicas ativas de emprego inspiradas
na AC deve ser permitir que as pessoas levem a vida e desempenhem o trabalho que
valorizam. Para isso, é necessario que as politicas se foquem em dois pré-requisitos para o
desenvolvimento das capacidades: empoderamento das pessoas, para que sejam capazes de
agir, e liberdade para escolherem. Isto implicaria fornecer as pessoas recursos materiais (ex.:
beneficios financeiros) suficientes e fatores de conversdo apropriados. Os fatores de
conversdo incluem aspetos individuais (capacidades e competéncias) e sociais (contexto
sociocultural; quadro legal e oportunidades sociais e econdmicas disponiveis). No que toca a
liberdade de escolha, inclui ndo sé o empoderamento das pessoas para agirem, mas ainda
para usarem essa capacidade da forma que entenderem. Esta dimensdo esta relacionada com
o modo de governacgao. Segundo estes autores, as implicacdes mais importantes da aplicacdo
da AC as politicas de emprego-empregabilidade podem resumir-se deste modo: 1) programas
que garantam o acesso a um campo alargado de recursos (ex.: saude, mobilidade, habitacdo),
implicando politicas de emprego-empregabilidade integradas; 2) intervir no lado da procura
de trabalho, pois é preciso regular o mercado de trabalho e criar oportunidades valorizadas
para a integracdo profissional; 3) a aptiddo para ter voz aplica-se aos beneficiarios, mas
também aos atores locais.

Salais (2005), foi um dos primeiros académicos a ligar a AC as politicas de emprego.
Apresentou-a como um quadro tedrico para (re)construcao da Europa Social. Segundo ele, a
agenda social europeia deveria basear-se numa teoria social, havendo necessidade de uma
grande ligacdo entre a teoria e a politica. A AC poderia desempenhar esse papel, pois: 1)
oferece solugGes que se adequam as transformacées do mundo do trabalho; 2) permite a
reforma do Estado Social para responder as expectativas de seguranca. Para aquele autor o
trabalho estava de facto a mudar, exigindo flexibilidade e autonomia; a sua pratica levantava
questdes da liberdade efetiva e contradizia a légica da subordinagdao. O autor apresenta a
Estratégia Europeia para o Emprego como exemplo de uma politica de emprego ndo inspirada
na AC, negligenciando, ou colocando de lado, dois dos seus elementos centrais: a justica social
e a qualidade do emprego. De facto, na sua 6tica, as politicas deveriam ser avaliadas sobre as
desigualdades entre as pessoas. A qualidade do emprego (condi¢cbes do trabalho,

qualificagbes profissionais, seguranga no ciclo de vida, mobilidade, promogao, conciliagdo vida
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pessoal-profissional) contribui para prevenir as contingéncias sociais e para aumentar a
produtividade. Isto é particularmente verdadeiro se a qualidade do trabalho for definida pela
extensdo de oportunidades reais que se oferece a uma pessoa. A falta de capacidades fornece
uma andlise da pobreza, mais acurada do que a anadlise da exclusdo social pelo limiar de
pobreza. O cursor das politicas deveria, assim, ser redirecionado da desigualdade de recursos

para a desigualdade de capacidades.

Se o que transforma os recursos em funcionamentos sao as capacidades, entdo, numa
politica publica bem concebida, a sua eficiéncia deveria avaliar-se pelo desenvolvimento
dessas capacidades. A verdade é que o desafio é enorme no que toca ao desenho e
implementagao das politicas sociais e de emprego. Tomando como exemplo os
desempregados de longa duracdo, o que se deve fazer? 1) encorajar ou obrigar as pessoas a
aceitarem os empregos que correspondam ao seu nivel corrente de empregabilidade
(abordagem instrumental); 2) ou ser-lhes permitido tirarem partido dos recursos disponiveis

para atingirem uma melhoria genuina na sua empregabilidade (abordagem capacitante)?

Dean, Bonvin, Vielle & Farvaque (2005) analisam as politicas europeias de emprego
defendendo o seu redireccionamento para o critério da justica social, ou seja, sob o prisma da
AC, devendo as politicas de emprego-empregabilidade evoluir de work first e human capital
para life first. As politicas de work first (emprego em primeiro lugar) estdo imbuidas do
conceito de capital humano, para o qual o investimento nas competéncias de uma pessoa e
na sua formacdo deve produzir um retorno que ird beneficiar quer o bem-estar da pessoa,
guer a produtividade da economia. J& uma politica life first € uma abordagem holistica, que
prioriza as necessidades das pessoas, incluindo as que dizem respeito ao trabalho (o cuidar,
enguanto atividade produtiva ndo remunerada, esta incluido). Em vez da oportunidade para
o trabalho, o direito a realizar capacidades. Implica o reconhecimento das capacidades
humanas, em vez da prescricdo de modos de funcionamento especificos. E os recursos, o
contexto institucional e o tempo necessarios para a sua realizacdo.

A empregabilidade ndo pode ser reduzida a uma questdo técnica de desenvolvimento ou
atualizacdo de competéncias, porque é uma questdao de ocupacdo e desenvolvimento de
carreira relacionado com a autorrealizacdo (Zimmermann, 2014). No que toca aos efeitos das

politicas de work first, Marston (2013) realca as evidéncias internacionais sobre a pouca
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eficacia, de que se revestem, comprovada em estudos desenvolvidos no Reino Unido,

Australia e outros paises da OCDE.

As politicas de empregabilidade deveriam também assumir uma perspetiva de longo
prazo (Egdell & McQuaid, 2016), uma vez que a preocupacao ndo deveria ser trazer as pessoas
para o mercado de trabalho, a qualquer custo, mas aumentar a possibilidade e liberdade para
escolherem o trabalho que valorizam. A este propdsito, Bussi (2015) sustenta que a perspetiva
de tempo é algo fundamental na AC, uma vez que as pessoas podem necessitar de tempo para
capitalizarem os seus recursos e competéncias e reconverter as suas vidas e escolhas de
trabalho. Alguns autores (Mead, 1992) ndo concordam, defendendo que quem esta
desempregado ndo deveria ter essa escolha, devendo ser forcado a estar em formacao e
trabalhos ndo remunerados, como condicdo para receber protecdo social (Egdell & McQuaid,

2016).

O conceito de empregabilidade interativa, abordado no ponto 1. 3., esta alinhado com a
abordagem capacitante, servindo de introducdo para a questdo dos modelos de governanca
amigos de uma politica de emprego-empregabilidade baseada na AC. Na verdade, embora
mantenha o enfoque na iniciativa individual, integra a dimensdo de responsabilidade social,
no que toca ao fornecimento de fatores de conversdao adequados. Ora, neste sentido, sdo
varios os atores (Estado central, regional, local, organizacdes ndo lucrativas, empresas...)
envolvidos no fornecimento de um ambiente de oportunidades adequado, sendo a dimensdo
territorial local determinante no que toca ao desenho e implementacdo de politicas baseadas
nesta abordagem. Bonvin & Farvaque (2005) destacam, a este proposito, a relevancia dos
servicos locais de emprego, pela sua importancia na implementacdo das politicas, mas cada
vez mais também na reclamacdo de um papel de conce¢do ou adequagcdao das mesmas. A
propria UE confirma esta tendéncia, sublinhando a capacidade dos agentes locais. O seu papel
€ muito importante, pois permite a negociacdo de identidades e trajetdrias entre dois
principais intervenientes: as pessoas que procuram emprego (com as suas preferéncias) e os
técnicos (com o seu conhecimento sobre o mercado de trabalho e as politicas sociais). Para a
capacidade de se fazerem ouvir perante o Estado central, sdo importantes a cultura e a
qualificacdo dos agentes locais. Segundo estes autores, o processo de implementacao das
politicas é justo e eficiente se as oportunidades oferecidas aumentam nos beneficiarios a

capacidade para o trabalho, se estes tiverem a habilidade para dizerem quais as
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oportunidades que valorizam. Esses servicos existem (Bussi, 2015) para aumentar as
capacidades e eliminar ou diminuir as barreiras para atingir as liberdades. Uma outra questdo-
chave é a de “ter voz”, por parte de beneficidrios e atores locais (Bonvin & Orton, 2009; Egdell
& McQuaid, 2016). As pessoas devem ser participantes ativas da sua aprendizagem e
desenvolvimento pessoal e ndo sé recipientes passivos. Devem ter acesso a fatores de

conversao apropriados.

Bonvin & Orton (2009) afirmam que a aplicacdo da AC as politicas de emprego exige
modelos de governanca mistos (top-down e bottom up), que possam ser promovidos
centralmente, mas permitir uma adequacao local as necessidades, expectativas e desejos dos
beneficidrios. Devem, ainda, incluir atores de diferentes naturezas (publicos e privados —

empresas e entidades sem fins lucrativos, terceiro setor).

Salais (2005) realca, a propdsito da criacdo de oportunidades e do desenvolvimento de
capacidades, a importancia das organizacdes publicas (através das suas iniciativas: leis,
politicas, facilidades) e privadas. Porque a capacidade, podendo ser um atributo de uma
pessoa ou grupo, inclui ndo s6 a competéncia como o poder para a atingir. Ora, para se
exercitar esse poder é necessario criarem-se oportunidades. Porém, a acdo humana tem a
palavra final; s6 o exercicio responsavel da liberdade pessoal pode transformar uma
potencialidade em realidade. Esta dinamica implica um processo de aprendizagem (da parte
dos beneficidrios e decisores politicos) e autoexame (um desenvolvimento reflexivo das
instituicGes e politicas para que possam melhorar no processo). O que esta em causa nao é
negligenciar a responsabilidade individual, mas sim equipar as pessoas, com 0os meios, para
assumirem essa responsabilidade.

Dean, Bonvin, Vielle & Farvaque (2005) falam em visdo para a capacidade, como um
processo através do qual as instituicbes estatais de nivel local mediariam, em vez de
prescreverem, e no qual as pessoas a procura de emprego, formulariam, defenderiam e
realizariam os seus planos de vida. A AC ajuda os interventores sociais a focarem-se nos fins —
desenvolvimento das capacidades humanas para o bem-estar global —, em vez dos meios —
emprego e rendimento (Mahasweta & Damman, 2013). A esse propdsito, os varios estudos
desenvolvidos, foram deixando algumas recomendag¢bes para o desenho-implementacao-
avaliacdo das politicas de emprego, consoante os varios subcampos de atuacdo (ver anexo YY

- Estudos e suas recomendacdes para subcampos das politicas de emprego-empregabilidade).
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Olejniczak (2012) abordou a aplicacdo da AC as politicas de emprego-empregabilidade
para pessoas em situacdo de desemprego de longa duracdo, sugerindo alguns atributos e
afirmando que o desemprego limita as capacidades, porque limita os meios, restringe os

fatores de conversdo e reduz as liberdades instrumentais.

A aplicagao da ACainvestigagao nesta area de politica é recente. De facto, foi inicialmente
utilizada para estudos em paises em vias de desenvolvimento e tardiamente utilizada para
estudar o trabalho nos paises industrializados (Zimmermann, 2014). Julhe (2016), reportando-
se a realidade europeia, considera mesmo que se mantém limitada, se compararmos com
outras areas de politica, como a pobreza ou a educacdo. Na sua dtica, esta ligacdo deu-se
sobretudo a partir da década de 2000, devendo-se em parte ao contributo do economista
francés e politdlogo social europeu Robert Salais, que analisou possiveis rela¢cdes entre a
abordagem capacitante e as politicas de emprego europeias.

Atualmente, a AC, aplicada as politicas de emprego, conta com “seguidores” —

investigadores de varias nacionalidades, dreas disciplinares e tematicas (Figura 5).
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Figura 5 - A AC no campo da investigacdo europeia em politicas sociais e de emprego
Fonte: Criacdo proépria.

Ainda que a sua utilizagdo implique a resolugdo de problemas de natureza tedrica e
metodoldgica, segundo Julhe (2016), acaba por, no que concerne ao trabalho-emprego, ser
uma abordagem vantajosa para se perceber o processo de criacdo e gestao dos percursos de
carreira (integragdo ocupacional; mobilidade, reintegracdo, equilibrio vida familiar-
profissional). O seu objeto de estudo é a estrutura de oportunidades (Idem), criada a partir de
valores, recursos, acesso a direitos e fatores de conversdao. As pessoas sao vistas nao como
responsaveis pelas suas oportunidades (avaliadas pelas suas capacidades), mas pela escolha

do vetor de funcionamento e pelos seus planos de vida (Ildem). Bussi (2015) lembra que na
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utilizacdo da AC na analise de politicas é necessdria uma atencdo dupla: a situacdo pessoal de

cada um e a estrutura de oportunidades envolvente.

Os estudos desenvolvidos (quantitativos e qualitativos) tém permitido chegar a
conclusdes criticas que permitem transmitir recomendac¢des no que toca a categorizacdo de
trajetorias individuais (Germain & Olympio, 2012); praticas de desenvolvimento de carreira
(Egdell & McQuaid, 2016); desenvolvimento de capacidades de carreira em jovens NEET
(Robertson, 2018); conciliacdo entre vida profissional e pessoal (Hobson, Fahlén & Takacs,
2011) politicas capacitantes para jovens desempregados (Egdell & McQuaid, 2016 a); formas
de gestao empresarial (Corteel & Zimmermann, 2007; Zimmermann, 2011; Lambert, Vero &
Zimmermann, 2012); politicas de desenvolvimento de carreira (Bryson & Merritt, 2007);
praticas para o desenvolvimento de carreira (Robertson & Egdell, 2018), organizacoes
capacitantes em geral (Véro & Zimmermann, 2018) e do ponto de vista da formacdo (Lambert
Vero & Zimmermann, 2012; Subramanian & Zimmermann, 2017). Bryson (2014) tem aplicado
a AC a vdrios estudos organizacionais, afirmando que esta abordagem oferece um campo
tedrico onde é possivel acolher modelos de gestdo de recursos humanos, relagdes de trabalho,
estratégias de negdcio e politicas de desenvolvimento de competéncias, bem com identificar
as capacidades que sdo valorizadas pela forca de trabalho e sublinhar as desigualdades no

conjunto de capacidades que sdo possiveis de concretizar nos locais de trabalho.

Subramanian, Verd, Vero & Zimmermann (2013) efetuaram um levantamento dos
estudos realizados sobre o contributo das empresas para o desenvolvimento sustentavel de
capacidades humanas no trabalho, concluindo que aquelas organizacbes ndo estdo, em
termos globais, orientadas para promoverem processos ou oportunidades que possibilitem o
desenvolvimento de capacidades dos trabalhadores. Muito embora, como ficou provado num
estudo de Subramanian e Zimmermann (2017), as capacidades individuais dos trabalhadores
reforcem a aptidao coletiva da empresa e vice-versa. As oportunidades de desenvolvimento
profissional ou oportunidades de formacdo, a par com o “ter voz”, ndo sdo, por sua vez,

independentes de fatores extraempresa.
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A abordagem capacitante foi aplicada, como se pode ver pela Tabela 4, a vdrios subcampos dos estudos sobre politicas de emprego-

empregabilidade e de recursos humanos.

Tabela 4 - Aplicagdo da AC a vdrios subcampos de investigagGo

Autores

Intervenientes

Area Tematica Anos Pais Enfoque Tematico Metodologias Objeto de Investigacao e Resultados
Peter Reino Desenvolvimento de Qualitativa| Entrevistas |Objeto: Programa de intervengdo, com orientagdo de carreira, em jovens NEET.
Robertson, Unido Aptiddes de Carreira Semiestruturadas| Andlise |Resultados: Melhoria da confianga; objetivos de vida carreira; expectativas de relagdes sociais
2018 Interpretativa Fenomenoldgica
Desenvolvimento Solveig Franga Desenvolvimento de Mista | Observagdo |Objeto: Formadores e o desenvolvimento das suas capacidades para formar.
de Carreira| Fernagu, Competéncias dos participante| Inquirigdo Resultados: As interagdes individuo-meio condicionam a forma como o formador desenvolve
Educagdo| 2017 Formadores a sua capacidade para formar.
Orientagao
A ¢ Aurora Espanha Liberdades em jovens Qualitativo| Entrevistas |Objeto: Alunos de cursos tecnoldgicos.
Vocacional | , )
- Fogués, estudantes de cursos Semiestruturadas| Grelhas de |Resultados:
Formacdo 2014 técnico profissionais Vida - . . N .
- As competéncias de base educacional ndo respondem nem as expectativas de emprego dos|
estudantes, nem dos empregadores.
- Fomentar o emprego, aumentando as competéncias, ndo considera — e em alguns casos até|
lexacerba — as relagdes opressivas existentes no contexto espanhol.
Politicas Emprego- Vanessa Reino Capacidades e Escolhas de Qualitativa| Observagdo [Objeto: A escolha em desempregados de longa duragdo e individuos vulnerdveis, alvo de|
Empregabilidade | Beck, Unido Desempregados de Longa Participante| Entrevistas |medidas de uma ONL.
Publicos em 2017 Duragdo Semiestrutura.dasl Anéli§e Resultados: Existe marketizagdo dos servigos, ndo havendo possibilidade de escolha das|
Desvantagem| Fenomenoldgica| Grupos Focais pessoas. O resultado é de coagdo e n3o escolha.
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Cont.

Area Tematica A:E:::S Pais Enfoque Tematico Metodologias Objeto de Investigacao e Resultados
Valerie Iniciativa e “voz” dos Qualitativa|  Entrevistas em |Objeto: A “voz” (ideias, experiéncias, opinides) e a iniciativa dos desempregados jovens (16
Egdell, jovens desempregados na Profundidade 24 anos) no desenvolvimento e implementagdo das politicas ativas de emprego escocesas.
2016 concegdo e Resultados:
desenvolvimento de - Embora o discurso valorize a auscultagdo, e em alguns casos até existam mecanismos para o|
Helen Reino Unido politicas ativas de efeito, em geral os jovens ndo eram consultados e, quando tal sucedia, acabavam por ndo ser|
Graham, emprego ouvidos;
2016 - Formam-se preferéncias adaptativas;
- As especificidades do mercado de trabalho local também restringem as oportunidades
disponiveis.
Politicas Emprego- | Valerie Andlise das politicas de | Qualitatival Entrevistas |Objeto: As politicas de emprego - ativagdo dos jovens.
Empregabilidade| Egdell, ativagdo-emprego de Semiestruturadas em |Resultados:
e 2016 jovens Profundidade - Empoderamento — sentiam que os técnicos os ouviam;
Publicos em . ) . . .
Reino Unido - Fatores de conversdo individuais — eram muitas vezes as barreiras ao emprego: falta de
Desvanta.geml Ronald qualificagdes, competéncias e experiéncias; falta de aspiragdes, confianga e autocrenga;
Intervenientes McQuaid, - Circunstancias pessoais: falta de encorajamento e aconselhamento de carreira na escola,
2016 problemas habitacionais, necessidades de apoio em literacia e numeracia; e serem pais jovens|
Olivier Franga Avaliagdo de medidas de Qualitativo| Observagdo |Objeto: Pessoas sujeitas a reconversdo profissional acompanhada.
Mazade, insergdo profissional participante,  inquérito  por |Resultados: 1. a latitude de decisdo dos que procuram emprego constréi-se na negociagao e
2014 questiondrio, entrevistas [nas relagBes de poder entre estes e os agentes de inserg¢do; 2. hd uma diversidade de atitudes|
biograficas dos servicos
Greg Reino As percegdes dos Qualitativo| Entrevistas Objeto: Perceg¢des dos “trabalhadores das politicas de ativagdo”
Marston, Unido “trabalhadores das Resultados: Prevalece o discurso da cultura de dependéncia — ou seja, estes profissionais
2013 politicas de ativagdo” acreditam que é uma caracteristica de quem esta desempregado.
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Area Tematica

Autores
Anos

Pais

Enfoque Tematico

Metodologias

Objeto de Investigacao e Resultados

Banerjee &
Damman, 2013

EUA

Circunstancias de vida que
afetam a empregabilidade
de recetores de uma medida
de politica passiva

Revisdo de Literatura

Objeto: As circunstancias de vida que afetam a empregabilidade de recetores de|
uma medida de apoio financeiro temporario.
Resultados: Existem elementos facilitadores e limitadores.

Peter Bartelheimer,

Alemanha e

Estudo comparativo sobre

Misto Sequencial| Abordagem

Objeto: Politicas ativas de emprego na Espanha e Alemanha

Joan Verd et al., 2012 Espanha desemprego, medidas de ciclo de vida| Dados |Resultados: As transferéncias financeiras podem aumentar as capacidades, por|
politica e  capacidades provenientes de um painel |defeito, enquanto os servicos de emprego precisam de dar aos trabalhadores|
(Projeto CAPRIGHT) estatistico| Adaptagdo [desempregados uma parte ativa em desenhar apoios a sua medida.
. qualitativa da técnica calendario
Politicas Emprego- histéria de vida
Empregabilidade|
Publicos em Emma Hollywood, Franga, Desemprego jovem na Varia de pais para pais: [Formas de sucesso para apoiar jovens em dificuldades (“WorkAble” Project) na
Desvantagem | Valerie Egdell, Ronald Suica, ltdlia, Europa (CAPRIGHT Project) entrevistas| Andlise [trajetdria educacional e na transigdo educagdo-emprego.
Intervenientes McQuaid, Dirk Michel- RU, Documental| Entrevistas em [Apresentam apenas a parte metodoldgica do estudo.
Schertges, 2012 Dinamarca, Grupo| Grupos Focais|
Polénia, Observagdo Participante|
Austria, Andlise Estatistica
Alemanha,
Suécia
Joan Verd, Marti Lopez, Espanha Os efeitos das politicas de Sequencial| Andlise Estatistica| |Objeto: Medidas de protegdo social no percurso de carreira.
2011 protegdo social nas Painel de Dados| Histérias de [Resultados esperados: queriam perceber até que ponto e que medidas contribuem
trajetdrias de carreira Vida com recursos que sdo valorizados e Uteis para as pessoas no desenvolvimento das
suas préprias biografias. Apresentam apenas a parte metodoldgica do estudo.
Dilip Subramanian, Franca Configuragdo organizacional Qualitativa| Entrevistas |Objeto: As condigBes organizacionais/programas formativos.
. - 2017 e formagdo dos empregados Semiestruturadas em |Resultados:
Organizagdes| Bénédicte Profundidade| Observagdo | Existéncia de 3 modelos de formagdo (atualizacdo de competéncias;
Empregados- Zimmermann, 2017 Participante e N3do Participante| [desenvolvimento de competéncias; aumento de capacidades), os quais dependiam
Empregadores Andlise Documental do processo de escolha envolvido e da importancia atribuida a iniciativa dos

lempregados e dos efeitos da formacdo.
- O desenvolvimento das capacidades de formagdo depende da articulagdo da voz
coletiva e individual.
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Cont.

desenvolvimento
de aptidées em
organizagles

5 - , Enfoque .
Area Tematica Autores/Anos Pais q Metodologias Resultados
Tematico
Jean de Munck, 2013 Franga Capacidade para os Qualitativo| Estudo de Caso Objeto: Capacidade dos trabalhadores da Volkswagen Bruxelas para serem
Isabelle Ferreras, 2013 trabalhadores ouvidos, através da estrutura de didlogo social
serem ouvidos Resultados — as estruturas de didlogo social limitaram a capacidade para
serem ouvidos
Marion Lambert, Josiane Franga Formagédo e Misto| Inquérito por Questionario| [Objeto: As reformas francesas na formagdo de 2004.
Vero, Bénédicte desenvolvimento Entrevistas| Observagdo Participante |Resultados: O ambiente fornecido pelas empresas contribui, mais do que a
Zimmermann, 2012 profissional e Nao Participante|] Andlise [formagdo prévia e trajetérias de carreira dos empregados, para a capacidade
Documental destes  receberem  formagdo vocacional e  desenvolverem-se
profissionalmente.
Barbara  Hobson,  Judit | Suécia- Estudo comparativo | Qualitativo| Entrevistas Objeto: Vida profissional-pessoal na sociedade sueca e htingara.
) . . Suécia-Hungria, Resultados: Os hungaros experimentam maiores desigualdades nas|
Organizagdes| Takdcs, Susanne Fahlén, 2011 | Hungria conciliagio  vida possibilidades de escolhas alternativas. Recursos institucionais mais fracos e
d pessoal-profissional normas sociais e culturais podem agir como constrangimentos na
Empregados- possibilidade de as pessoas terem escolhas alternativas.
Empregadores
Nelarine Cornelius, Denise Reino Unido Carreira de Qualitativo| Entrevistas em |Objeto: Carreira de trabalhadores seniores, homens e mulheres, gestores de|
trabalhadores Profundidade recursos humanos.
Skinner, 2008 ;
seniores Resultados —
- Importancia da familia e necessidade de organizar o trabalho em fungaol
disso;
- As mulheres estdo em melhor posi¢cdo: medem o sucesso nos seus termos|
e de acordo com os seus objetivos de qualidade de vida
Jane Bryson, 2014 Nova Fatores de Qualitativo|  Entrevistas| Grupos [Obieto: Aspiracdes e caracteristicas organizacionais promotoras de
convers3o no Focais capacidade para o trabalho.
Zelandia

Resultados: Lista de elementos valorizados pelos trabalhadores e
caracteristicas das empresas promotoras da capacidade para o trabalho.
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Cont.

Enfoque

Modelos de
Empregabilidade

modelo  para
empregabilidade
sustentavel

a

Area Tematica Autores / Anos Pais L. Metodologias Resultados
Tematico
van der Klink et al., Holanda e Concegdo e Misto| Entrevistas| Inquérito [Para além do que os modelos preexistentes da AC faziam (descrever as
2016 Bélgica Testagem de um Questionario relagdes entre varidveis) este modelo apresenta um conjunto de capacidades|

que constituem o trabalho valorizado e chama a atengdo para a importancia
do contexto de trabalho no atingir do trabalho valorizado.

Fonte: Elaboragdo propria.

De seguida apresentar-se-3o os conceitos chave da abordagem capacitante, aplicados a esta drea de politica. Comecando pelos recursos,

importa dizer que as escolhas sdo feitas se existirem alternativas e que estas dependem dos recursos disponiveis (Bussi, 2016). Tais recursos

(econdmicos, tecnologias, qualificacGes educacionais) sdo instrumentos para a liberdade humana. Mas precisam dos fatores de conversao que

facilitem a sua utilizagdo. Subramanian, Verd, Vero & Zimmermann (2013) consideram-nos direitos e recursos disponiveis para as pessoas

(beneficios de desemprego e de recolocacdo, e facilidades de formacdo). Para Bonvin (2012) a remuneracgdo, os beneficios financeiros e a

seguranca social sdo exemplos de recursos. Julhe (2016), por seu lado, inclui neste grupo as qualificacdes e o direito formal a uma determinada

posicao.
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Passando aos fatores de conversao, estes podem ser considerados enquanto mecanismos
de mudanca (ex.: ser aceite para receber formacdo para a posicdo desejada, obter empréstimo
bancdrio para iniciar uma empresa) que permitem — partindo-se dos recursos ou direitos
(qualificacoes; direito formal de aceder a uma determinada posicdo) — que se estabelecam
realizacGes desejadas (Julhe, 2016). Para Subramanian, Verd, Vero & Zimmermann (2013), sdo
elementos determinantes da AC, que permitem que os direitos e os recursos disponibilizados
se transformem em capacidades. Podem classificar-se segundo tipos (dois ou trés) ou
consoante os autores (Tabela 5). Bonvin (2012), por exemplo, alude a fatores de conversao
pessoais relevantes e sociais. LeBmann (2012) e Olejniczak (2012), por seu lado, dividem-nos
em trés tipos: pessoais (capacidades e debilidades); sociais (normas, habitos, instituicdes) e
ambientais (clima e localizagdo geografica).

Tabela 5 - Tipologia de fatores de conversdo para o mundo do trabalho, segundo autores

Tipologia ‘ Descricdo dos Fatores | Autores/Anos
Dois Tipos
Pessoais relevantes Habilidades e competéncias Bonvin (2012)
Sociais - Quantidade de trabalhos disponiveis

- Acessibilidade destes empregos

- Qualidade do trabalho (salarios, duragdo do trabalho, estabilidade,
impacto na saude, nivel da intensificagdo laboral, capacidades,
competéncias, nivel de autonomia e responsabilidade, produtividade,
praticas anti discriminatdrias; valores predominantes — ex.: ética de
trabalho, divisdo do trabalho por género)

Trés Tipos
Pessoais - Capacidades e debilidades LefRmann
- Competéncias individuais (cognitivas-sociais); experiéncias de vida; | (2012),
nivel educacional; disposi¢des fisicas; idade; género; rede social, | Olejniczak
motivagdo (2012)
- Metabolismo, sexo, inteligéncia, lingua estrangeira Robeyns (2005)
Sociais - Normas, habitos, Institui¢oes

- Politica governamental, cédigo de conduta geral e administragdo
publica, posicdo da pessoa na hierarquia

- Politicas publicas, relagbes de poder, relagdes de género, praticas
discriminatorias

Ambientais - Clima e localizagdo geografica

- Infraestruturas do ambiente imediato da pessoa; infraestruturas vidrias;
educacionais; estruturas econdmicas; habitos regionais; normas e valores

Fonte: Criagdo prodpria.

A capacidade, o conceito central da abordagem capacitante, refere-se ao poder de
escolher como uma liberdade de oportunidade (Salais, 2005), tornando possivel avaliar a
distancia entre as atuais realizacbes e a liberdade para as atingir (Julhe, 2016). Para

Subramanian, Verd, Vero & Zimmermann (2013) sdo opgoes a partir das quais a pessoa pode
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escolher a sua forma de ser e fazer. S3o os potenciais funcionamentos de uma pessoa, algo
desejado. A liberdade diz respeito ao leque de possibilidade a partir das quais a pessoa pode
realmente escolher. A pessoa estava preparada e era livre para fazer aquela escolha? Essa
escolha foi reconhecida? A capacidade como processo de escolha abarca a dimensdo
individual, mas também a relagdo entre o individuo e a sociedade. Pode materializar-se na
liberdade para ter um emprego decente; para escolher se o quer a tempo inteiro ou parcial;
no acesso a formagdo e oportunidades para desenvolver a carreira. A capacidade como
florescimento humano diz respeito a atingir seres e fazeres valorizados, ligando-se ao bem-
estar e a iniciativa. Bem-estar pessoal, mas também bem-estar dos outros — dai incluir
satisfacdo com o trabalho, mas também liberdade para escolher combinar emprego com
cuidado a familia. A capacidade sdo os funcionamentos realmente atingidos. A liberdade de
escolher entre oportunidades valorizadas deveria traduzir-se nos funcionamentos para atingir
o florescimento humano. As capacidades incluem coisas que sdo sé em parte afetadas pela
afluéncia da pessoa: a sua habilidade para influenciar o ambiente de trabalho; a riqueza da
vida familiar; a capacidade para influenciar a esfera publica e as politicas; a sustentabilidade
dos seus estilos de vida (Egdell & McQuaid, 2016). Para Olejniczak (2012), sdo o conjunto de
possiveis capacidades determinadas pelos recursos e fatores de conversdo e a liberdade de
escolha para selecionar os funcionamentos desejados. Ndo sdo apenas determinadas pelas
restricdes, mas também por uma variedade de op¢des e de critérios, de acordo com as
preferéncias das pessoas. Zimmermann (2014) efetuou varios estudos de aplicagcdo da AC ao
mundo organizacional, chegando a indicar quatro capacidades basicas que promovem o tal
desenvolvimento profissional, uma nova forma de considerar a empregabilidade: a)
capacidade para o trabalho; b) capacidade para aprender e formar-se; c) capacidade para
equilibrar a vida pessoal/familiar e a profissional; d) capacidade para se fazer ouvir sobre

assuntos pessoais e coletivos.

Bonvin (2012), aplica este conceito ao mundo do trabalho e fala em capacidade para se
fazer ouvir e capacidade para o trabalho. A capacidade para o trabalho é a liberdade real para
as pessoas escolherem o emprego ou a atividade que valorizam. Ndo implica, no entanto, o
desaparecimento total de constrangimentos. Pelo contrdrio, reconhece-se que o conjunto de
oportunidades é limitado e que nem todas as opc¢Oes estdo disponiveis para todos, mas

defende-se uma distribuicdo justa e negociada destes constrangimentos. Inclui ainda, caso a
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pessoa opte, a possibilidade de ndo trabalhar. Importa, contudo, tornar as pessoas livres para
escolherem o seu emprego ou atividade, e ndo as trazer para o mercado de trabalho, a
qualquer custo. Nesse sentido, € muito importante perceber o que € um emprego ou uma
atividade valorizada. E um assunto complexo, que engloba uma pluralidade de dimensdes e
perspetivas: empregados ou empregadores. A este respeito, o autor deu-nos algumas pistas,
embora variem consoante as pessoas e as épocas histéricas. No passado, importavam mais as
compensacdes materiais; nas formas contemporaneas de organizacao do trabalho, o
conteudo e a autorrealizacdo. Destacam-se as dimensdes de qualidade do trabalho, saldrios e
outros beneficios, condi¢cdes do trabalho, empregos disponiveis, conciliacdo vida pessoal-
profissional®. A capacidade para se fazer ouvir, coloca a questdo sobre até que ponto as
pessoas tém permissdo para dizerem o que pensam e serem tidas em consideracdo, no que
toca ao desenho e implementacao de decisdes e regulagdes coletivas, incluindo organizacao
e conteudo do trabalho. Inclui a possibilidade de as pessoas expressarem os seus desejos,
expectativas e preocupag¢des. E uma componente-chave da qualidade do trabalho. Ou a
oportunidade para participar ativamente na definicdo do conteldo, organizacdo, condicdes e
formas de remuneracdo do trabalho. Ela depende de: 1. fazerem-se representar
coletivamente; 2. terem recursos cognitivos (competéncias de negociacdo, habilidade para
comunicar ou argumentar, acesso a informacdo); 3. direitos e beneficios disponibilizados
através de legislagdao ou acordos coletivos de trabalho; 4. prontiddo dos stakeholders para
ouvirem os trabalhadores. Para van der Klink et al. (2016) as capacidades de uma pessoa
refletem as diversas combinagdes de funcionamentos que é capaz de atingir, dependendo das
suas circunstancias pessoais; as variadas combinacdes do que ela/ele podem ser e fazer.
Representam a oportunidade e habilidade da pessoa para atingir efeitos que valoriza, tendo
em conta as suas caracteristicas pessoais e fatores externos. Diz respeito ao que a pessoa pode
fazer e ser, na relacdo com o contexto que lhe permite usar os seus recursos e capacidades e
realizar oportunidades. Segundo Subramanian, Verd, Vero & Zimmermann (2013), as
capacidades podem ser, no mundo do trabalho, consideradas como uma condi¢cdo para a
mobilizagdo, responsabilidade e empenho dos trabalhadores florescerem. O desempenho e
competéncias dos trabalhadores, mas também as suas necessidades de reconhecimento,

justica, respeito e seguranca. Para Zimmermann (2012), a capacidade para se fazer ouvir e

16 Anexo L.
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para o trabalho, deve ainda acrescentar-se a capacidade para aprender e para equilibrar a vida
profissional e a pessoal. Alguns estudos provaram que a capacidade para aprender ndo
depende exclusivamente da motivacao individual, pois esta relacionada com o tipo de gestado

do local de trabalho. Para Julhe (2016), tem a ver com o poder de escolha.

No que toca a listagem de funcionamentos valorizados ou capacidades, Salais (2005),
considera que depende dos consensos societarios (o que uma sociedade considerar
necessario para uma vida e emprego decentes) e da escolha de politica apoiada na deliberacdo
publica.

Egdell & McQuaid (2016), focando-se nas capacidades de carreira dos jovens, defenderam
gue se subdividem em trés: capacidade para o trabalho, capacidade para aprender e
capacidade de expressdo. A primeira é a liberdade real para escolher o emprego, a atividade
gue a pessoa tem razdo para valorizar. A segunda, a liberdade real para escolher uma
formacgdo/programa curricular que a pessoa valorize. A terceira, a habilidade para exprimir a

opinido e os pensamentos, fazendo-os valer no decurso da discussao publica.

Lambert, Vero & Zimmermann (2012) também mencionam estas capacidades, ligando-as
ao conceito de desenvolvimento profissional e afirmando que este vai além do
desenvolvimento de competéncias e da progressdo na carreira. As capacidades sdo o meio e
o fim do processo que conduz a expansao das liberdades individuais. Logo, promover o
desenvolvimento dos trabalhadores nao significa apenas capacita-los para melhorarem o seu
conhecimento, mas também ter em consideragdo a sua propria realizacdo. Por isso, ndo se
pode falar em desenvolvimento profissional se os trabalhadores nao estiverem numa posigao
em que possam fazer escolhas e agir para definirem um projeto ocupacional que tenha em
conta nao s6 as necessidades da organizagao, mas também os fins para os quais trabalham e
a sua vida em geral. A AC baseia-se no principio da liberdade de acdo, a qual, ligada a
responsabilidade, requer liberdade para escolher entre varias opg¢des e os meios para
transformar as opc¢Oes escolhidas em realizagbes efetivas. Assim, para os trabalhadores

tomarem nas maos o seu desenvolvimento profissional é preciso terem os meios.

A capacidade para o trabalho, conceito-chave na aplicacdo da abordagem capacitante ao
mundo do trabalho e as politicas de emprego-empregabilidade, aparece associada a um outro

conceito, o de qualidade no trabalho, subdividindo-se em trés componentes (Figura 6).
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\
/ CAPACIDADE PARA A APRENDIZAGEM E FORMACAO
A AC leva-vos a olhar para a aprendizagem e a formagdo continua de
duas formas: 1. Como um bem em si mesmo; 2. Como um bem para
CAPACIDADE PARA O aceder a novas possibilidades e desenvolver o préprio potencial.

TRABALHO /

CAPACIDADE PARA EQUILIBRAR A VIDA PESSOAL E
PROFISSIONAL
A possibilidade para combinar o trabalho e atividades extra

Designa a liberdade para escolher ocupacionais é uma parte integrante do desenvolvimento profissional.
0 emprego ou atividade que uma Inclui poder trabalhar em part-time. Integra o respeito pela forma como
pessoa valoriza. as pessoas lidam com os varios compromissos. )
Nao interessa apenas o { \
desempenho dos trabalhadores e CAPACIDADE PARA TER VOZ E PARTICIPAR
s r(.esul'Eados atingidos . pela Dar as pessoas uma grande possibilidade de escolha e permitir-lhes ter
organizagdo, mas tarnberr'l a voz e defender as suas opinides levanta a questdo da politica
qualidade dos meios disponiveis organizacional e formas de participagao dos empregados. Ser capaz de
pald =3 ef.etuare.m & influenciar o seu ambiente de trabalho, ndo sé tecnicamente, mas
desempenhos satisfatoriamente. também politica e moralmente. E necessario ser capaz de discutir,
propor ideias, desafiar e opor-se a orientagdes que uma pessoa
desaprova. Esta capacidade implica um processo de valoragdo, no
\ \sentido de atribuir valores e determinar o que é valido. J

Figura 6 - Capacidade para o Trabalho e Suas Subdivisées
Fonte: Adaptado de Lambert, Vero & Zimmermann (2012), pp. 178-179.

Outro conceito importante é o das escolhas individuais. A escolha pode definir-se como
uma liberdade para decidir baseada em preferéncias autodeterminadas (Blank, 2009, citado
por Beck, 2017). E crucial para se determinarem e atingirem as oportunidades para fazer e ser
aquilo que as pessoas valorizam. Devem ser entendidas com as suas limitacdes internas, como
baixa autoestima, significando que a pessoa adapta, por baixo, as suas preferéncias,
expectativas, aspiracdes (Robertson & Egdell, 2018). Heckman & Corbin (2016) ligam os
conceitos de competéncia e preferéncia a abordagem capacitante. As competéncias dao as
pessoas o poder para agirem em muitos funcionamentos desejados. As preferéncias podem
ser entendidas como fornecedoras dos desejos e vontades para a pessoa poder escolher entre
as ac¢Oes disponiveis as que vao ser implementadas. Por exemplo: uma pessoa com
competéncias cognitivas consideraveis no campo da matematica pode escolher ser
contabilista, matematico, analista financeiro. Contudo, é a sua preferéncia pelos ganhos em
detrimento do prestigio intelectual que vai leva-lo a escolha. Embora sé os funcionamentos
possam ser observaveis, a alocacdo de recursos para atingir esses funcionamentos depende

dessas preferéncias, para se escolher um funcionamento em detrimento do outro. As escolhas

57

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT =



gue eram possiveis, mas que ndao foram tomadas, constituem o conjunto de capacidades. As
ndo escolhidas tinham valor. Para se avaliar as opgdes alternativas, podem ser desenvolvidas
analises sensiveis, usando uma variedade de preferéncias para gerarem conjuntos de opcdes
valorizadas. Levanta-se a questdo sobre se devemos considerar todas as preferéncias, no caso

de elas serem individual ou societariamente destrutivas.

A iniciativa (agency) também é importante no quadro tedrico de Sen. Julhe (2016) liga a
iniciativa ao poder de acdo de cada pessoa, apresentando, a esse respeito, trés tipos de atores
(segundo Boltanski, 2009): 1. aqueles que apresentam uma vasta gama de habilidades para
agirem sobre as suas vidas e a de outros; 2. agueles com controle relativo sobre as a¢des que
interferem na sua vida, mas com poucos meios para agir sobre a de outros; 3. quem ndo tem
nenhum controle sobre as suas vidas e de outros. A iniciativa é ainda relacionada com a
consciéncia pessoal: “tenho que reconhecer as minhas agées (...) conhecer o meu estado
mental, as minhas atitudes, compromissos, disposicoes, preferéncias, etc...refletir sobre o
peso de vdrios motivos, perceber o nivel do meu envolvimento, perceber qual o motivo que
me faria agir em determinada situacdo ...” (Boltanski, p.241). Robertson (2015) aplica este
conceito a area do desenvolvimento de carreira e defende existirem semelhangas com a teoria
de carreira: a habilidade para agir no mundo de forma a implementar escolhas de carreira e
realizar um autoconceito. A iniciativa € um importante conceito na conceptualizacdo do
desenvolvimento de carreira e nas intervengdes para a apoiarem. As nogdes utilizadas no
desenvolvimento de carreira derivam da abordagem psicoldgica de autoeficacia de Bandura.
Mas em Sen a nogado de iniciativa é mais abrangente e profunda, incluindo uma dimensao
politica e moral. A habilidade de uma pessoa para agir depende ndo sé da eficacia das suas
crencas, mas também nas suas aptiddes, do seu capital econdmico e social, das normas sociais
e expectativas, e, também, da envolvente legal, politica, de direitos humanos. O autor cita
Kotan (2009, p. 370) — “habilidade para exercer o poder e influenciar o estado do mundo,
fazendo-o com propdsito e alinhando com objetivos estabelecidos pelo préprio” — ligando a
iniciativa a trés ideias: poder para influenciar o mundo; um sentimento de propdsito; objetivos
que sdo autodeterminados. Para Yerkes, Javornik & Kurowska (2019), citando Hobson (2014;
2016), é a habilidade de uma pessoa para gerir os fatores circunstanciais individuais, como
género, classe e raca. Hvinden & Halvorsen (2017) defendem a iniciativa ativa, enquanto

dindmica complexa da autorreflexdo pessoal, avaliacdo da propria experiéncia, observacdao do
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mundo envolvente, agBes praticas para atingir um fim. Alkire (2005) define-a como a
habilidade das pessoas para agirem em favor daquilo que é importante para elas. A iniciativa
pessoal é exercida através: 1. da representacao de objetivos, da capacidade para prever; 2. da
antecipacdo de resultados; quem tem maior perce¢do de autoeficacia é capaz de imaginar

mais facilmente resultados positivos e cenarios mais variados; 3. de mecanismos de feedback.

A autoeficacia, embora ndo faca parte do quadro tedrico da abordagem capacitante, é
um conceito associado ao de iniciativa, merecendo por isso, alguma precisdo. Para Betz &
Hackett (2006) é uma avaliacdo cognitiva ou julgamento das futuras capacidades de
desempenho. Existem crencas de autoeficidcia — crencgas respeitantes a possiveis dominios
relacionadas com a carreira — que se podem inventariar. Alkire (2005) lembra o contributo de
Bandura para a teoria da autoeficacia, segundo a qual a iniciativa humana tem determinantes
internas e externas. Se as pessoas tiveram uma percegao sobre si proprias enquanto pessoas
gue conseguem realizar melhor certas atividades, entdo é mais provavel que o consigam.
Porque os julgamentos e as acdes sdo, em parte, autodeterminados. Mas a autoeficacia é
limitada pelo ambiente externo e pelos comportamentos dos préprios. A autopercecdo de
eficacia é uma determinante-chave da motivagdo pessoal, nivel de esforco e a perseveranga
numa tarefa. Refere-se as crengas das pessoas nas suas capacidades para exercerem controle
sobre os seus funcionamentos e sobre os eventos que afetam a sua vida. As fontes da
autoeficacia sdo: desempenho atingido; aprendizagem feita; estados afetivos-psicoldgicos

(ex.: excitacdo emocional, ansiedade); persuasdo verbal (encorajamento).

Por ultimo, os funcionamentos contemplam o que as pessoas sao e fazem; incluem a
ocupacao principal da pessoa, os seus papéis na vida, a sua identidade social, o seu estado
corrente de bem-estar. Referem-se as suas realizacGes, estilos de vida e identidade (Robertson
& Egdell, 2018). O que Sen considera funcionamentos pode ser materializado e realizado
através de uma série de escolhas e a¢des, resultando num conjunto de realizacdes que sdo
simultaneamente acOes (doings) e estados (beings), com significado para as pessoas (ex.:
obter um lugar cobicado; evitar mobilidade geografica e indesejavel; manter um horario
compativel com a familia). O essencial é distinguir o que foi atingido e o que permanece como
esperanga e planos. Nem todos os funcionamentos desejados sdao acessiveis, porque
requerem a mobilizacdo de varios recursos ou talentos (Julhe, 2016). Para Abbatecola,

Lefresne, Verd & Vero (2012) sdo a extensao de atividades, incluindo produtivas, reprodutivas,
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cuidar, tipos de funcionamentos expressivos e deliberativos que o ser humano pode alcancar.
Para Orton (2011) ser saudavel, ler ou escrever, participar na vida da comunidade sdo

considerados funcionamentos.

Como tém os investigadores operacionalizado os conceitos da abordagem capacitante ao
mundo do trabalho, politicas de emprego-empregabilidade? Que modelos teéricos foram
criados? Bartelheimer, Verd, Lehwel3-Litzmann, Lopez-Andreu, Schmidt (2012) criaram um
modelo tedrico para explicar a intervengao institucional e os efeitos no conjunto de aptiddes
dos desempregados. Também van der Klink, JIL et al. (2016), investigadores holandeses,
apresentam um modelo de empregabilidade sustentavel, baseado na abordagem capacitante
, que deriva de outros (Robeyns, Morris e Welch Saleeby). Os autores defendem que as
pessoas tém uma empregabilidade sustentdvel se as suas vidas de trabalho n3o significarem
apenas um meio de sustento, mas tiverem valor em si, permitindo aplicar os seus interesses
e competéncias, dando um contributo para a sociedade e salvaguardando a sua salde e bem-
estar. Para tal, é necessario um contexto de trabalho que o facilite, mas também atitude e
motivacdo para explorar estas oportunidades. O modelo representa o processo onde o
trabalhador e o seu contexto podem converter inputs ou recursos em oportunidades para
fazerem escolhas, por forma a atingirem objetivos validos. A capacidade para o trabalho
resulta da combinacdo de experimentar valor, ser-lhe permitido, ser capaz, através dos

recursos e dos fatores de conversao.

Partindo deste modelo — e para identificarem se as pessoas tinham o conjunto de
capacidades que lhes permitissem atingir funcionamentos valorizados — desenvolveram um
guestionario que teve por base sete dimensdes do que os trabalhadores valorizavam, obtido
através de entrevistas: utilizacdo do conhecimento e competéncias; desenvolvimento desse
conhecimento e competéncias; envolvimento em decisdes importantes; construir e manter
contactos com significado no trabalho; definir os seus préprios objetivos, ter um bom salario;
contribuir para algo com valor. No questionario perguntavam, em rela¢do a cada valor: quao
importante era para a pessoa; se o trabalho oferecia oportunidades para atingir o valor; até

gue ponto realizava realmente o valor.

Fernagu (2017) criou um modelo para o mundo da formac¢do. Defendia que no mundo da
formacdo ndo é o facto de existirem recursos de formacdo (dispositivos de formacao; redes

profissionais; grupos de discussdo, etc.) que faz com que as pessoas os utilizem, ou que

60

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT =



estejam aptos para os utilizar ou ainda que saibam o que escolher. Os meios ou recursos sao
individuais (caracteristicas pessoais), ambientais (caracteristicas organizacionais, sociais,
institucionais, técnicas) e requerem conversdes e escolhas para poderem ser mobilizadas nas
realizacGes. Este ultimo modelo evidencia uma dindmica retroativa, em que os
funcionamentos ou realizagdes reais acabam por influenciar futuras capacidades e

funcionamentos.

Passando de seguida aos desafios a operacionalizacdo, recorde-se LeBmann (2012), para
guem estes sdo sobretudo dois: 1) a escolha das dimensdes a estudar e a sua interligacao; 2)
a medicdo das capacidades e da liberdade de escolha. Quanto as respostas a esses desafios,
nas dimensdes a estudar (funcionamentos desejados e atingidos), podem aplicar-se alguns
requisitos (Alkire, 2015): 1) existéncia de dados ou acordos para selecionar dimensdes; 2)
pressupostos; 3) consenso publico; 4) processos participativos deliberativos; 5) evidéncia
empirica sobre o que as pessoas valorizam. Relativamente a medigao das capacidades e
liberdade de escolha, pode-se (ldem): 1) utilizar elementos comuns presentes em
guestionarios que tém em consideracdo aspetos da capacidade; 2) criar elementos que
acedem ao elemento de oportunidade contido na capacidade. Segundo Lel3mann (2012), os
estudos devem ndo sé basear-se na observacao dos funcionamentos (atingidos), mas também

na procura de acederem, de alguma forma, as capacidades (funcionamentos desejados).

No desenho da inquiricdo, convém, segundo Zimmermann (2014), aplicar dois principios
metodoldgicos: utilizagdo de diferentes escalas de analise e consideragao de pontos de vista,
praticas e experiéncias de todas as partes interessadas!’. Esta op¢do permite confrontar a

intencdo de discurso com a implementacao.

No que respeita a utilizacdo da abordagem capacitante para avaliacdo das politicas de
emprego-empregabilidade, em termos gerais — embora se possa considerar que, para avaliar
0 seu sucesso, bastaria analisar o desenvolvimento das capacidades dos beneficidrios (Salais,
2005) — a verdade é que varios investigadores foram acrescentando elementos procedentes
desta premissa inicial e decorrentes da operacionaliza¢cdo a subcampos de politica (orientacdo
de carreira; formacdo; etc.). Na aplicacdo da AC como base informativa das politicas de

emprego-empregabilidade para jovens, os modos de medi¢ao das politicas ou as bases

7 Anexo M.
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informacionais ndo deveriam ser as taxas de emprego ou a reducdo de custos, mas: trajetérias
de aprendizagem no mercado de trabalho; progressdo/integracdo no trabalho; bem-estar e
satisfagao; equilibrio vida pessoal-profissional; atores locais e beneficiarios como fontes de
informacdo. Significa, ainda, desenvolver medidas que permitam a avaliacdo da qualidade do
emprego e a flexibilidade, mais para os empregados do que para os empregadores (Lindsay &
McQuaid,2010). Ainda no que concerne as medicOes, varios autores referem a necessidade
de recolher informacdo que complete aquela sobre as capacidades e que esteja associada aos
subcampos de politica, bem como aos quadros tedricos especificos dos subcampos. Desta
forma, a base informativa de uma politica de emprego-empregabilidade capacitante ndo deve
contemplar tanto as taxas de emprego ou a redugao de custos, mas sim uma diversidade de

dados.

Para além das questdes de eficacia ou resultados das politicas, mediveis pelas
capacidades e outros elementos, pode interessar dispor de um quadro analitico que permita
distinguir a tipologia de politica de empregabilidade que se nos apresenta. Bussi (2015)
desenvolveu uma ferramenta!® que realca a nocdo de empregabilidade por detrds das
escolhas de politica e suas medidas, permitindo classifica-las em trés tipos (anteriormente
enunciados; Dean, Bonvin, Vielle & Farvaque, 2005): trabalho primeiro (work first), capital

humano (human capital) e abordagem capacitante (capability approach).

Quanto a metodologia, alguns investigadores propdem o desenho de guides de entrevista
especificos para se descreverem capacidades. Pierre Falzon et al. (2008), por exemplo,
desenvolveram trés indicadores para se detetar a percegao da qualidade do trabalho: sentido
de utilidade do trabalho; oportunidades de aprendizagem e criatividade (podes fazer o
trabalho que queres?); e autonomia (podes escolher como o fazer?). Em geral, as perguntas
incidem na forma como as pessoas percecionam as suas capacidades no trabalho e nas
oportunidades para as desenvolverem. Zimmermann (2012; citado por Bryson, 2014) defende
uma metodologia interpretativa e qualitativa para operacionalizar a AC. Utilizou entrevistas e
observacOes etnograficas. Hollywood et al. (2012) apresentam um estudo europeu que
envolveu nove paises (CAPRIGHT), onde aplicaram a AC para o estudo de desemprego jovem
e a transicdo para o mercado de trabalho. Focando-se apenas em funcionamentos e

capacidades (voz, trabalho e educacdo), questionaram os beneficidrios sobre recursos e

8 Anexo N.
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empoderamento, fatores de conversao individuais que contribuem para as capacidades e
funcionamentos. Usaram uma variedade de métodos qualitativos: entrevistas de
profundidade, grupos focais, analise documental e observacao participante. Apontaram como
pontos débeis a fraqueza indutiva ou falta de clareza sobre o que significavam as trés
capacidades. Teria sido bom identificarem desde o inicio indicadores para as capacidades.
Bryson (2014) lembra que, segundo Abbatecola, Lefresne, Verd & Vero (2012), o avango na
aplicagdao da AC reside na atengao aos fatores de conversdo. Ora, os resultados daquele estudo
mostraram que é possivel investigar essas condicGes e, mais importante, estabelecer quais

sdo os funcionamentos ou os direitos e liberdades desejados pelos trabalhadores.

Para ultrapassar as dificuldades em operacionalizar a abordagem capacitante,
nomeadamente na captacdo das capacidades, Julhe (2016) propde a atencdo ao estudo das
potencialidades sociais, a partir de trés pontos: raciocinio contrafatual, especificacdo do
conceito de iniciativa e fatores de conversdo. O raciocinio contrafatual pode utilizar-se para
se distinguir entre escolhas reais e escolhas constrangidas. O que a pessoa teria escolhido se
pudesse escolher. Consiste em perguntar “O que teria acontecido se...?” e tem sido muito
utilizado em filosofia e psicologia: “O que ocorreu poderia ter acontecido de outra forma?”
No contexto de uma inquiricdo longitudinal de percursos de carreira, isto permite-nos olhar
para o que foi percecionado como uma estrutura aberta, mas cujas oportunidades eram
eventualmente limitadas. Utilizar este raciocinio tem a vantagem (Grosseti, 2004, citado por
Idem) de trabalhar com a imaginacdo e légica da cadeia de causas, retirando o risco do
determinismo e colocando a contingéncia. A iniciativa, por seu lado, tem a ver com poder de
acdo. Ligando-a as capacidades, interroga a liberdade de acdo e as opgdes escolhidas,
relacionando-as com a capacidade para ser ouvido. Isto leva-nos a reflexividade das pessoas
e a uma “iniciativa consciente” — quer dizer: uma condicdo para atuar como agente livre;
reconhecer as acdes como minhas. Isto significa que eu sou capaz de conhecer-o meu préprio
estado mental, as minhas atitudes, os meus compromissos, disposi¢oes, preferéncias. E que
também sou capaz de refletir sobre o peso relativo de varios motivos, de aceder ao nivel do
meu envolvimento, de perceber qual seria 0 motivo que me faria agir numa determinada
situacdo. Os fatores de conversdo, segundo Julhe (idem), sdo um dos conceitos mais
interessantes da AC. O autor faz uma ligacdo a nocao de capital econdmico de Bourdieu e a

forma como contribui para a aquisicdo de capital cultural e social. Embora a abordagem de
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Sen seja um pouco diferente, pois toma em consideracao ndo sé com o capital, mas também
com as Instituicbes e apoio social (ou seja, o ambiente do individuo, quer ele seja
infraestruturas, equipamentos ou mecanismos de acdo publica), além de ter também em
conta como sdo convertidos os recursos e que apoios sociais levam a essa conversdo. Ainda
sobre a andlise das capacidades, Bryson (2014) considera a opinido de Sen, de ndo criar uma
lista universal de capacidades, mas sim listas especificas adaptadas aos contextos. Porém,
seguindo as sugestdes do estudo de Hollywood, Egdell, McQuaid & Michel-Schertges (2012),
acaba por utilizar a lista que foi criada por Burchardt & Vizard (2007), no contexto dos direitos
humanos. Essa lista foi um ponto de partida, para poder incluir capacidades ou liberdade de
oportunidades especificas para o contexto de trabalho. Assim, através de uma metodologia
gualitativa e participativa, os grupos focais, os autores acabaram por chegar a uma lista final
de 20 capacidades aplicadas ao contexto de organizacional da Nova Zelandia, com respetivos

indicadores (Bryson, 2010)*°.

A partir dessa lista e através de um estudo qualitativo (entrevistas), chegaram a
determinar as condicdes que, segundo trabalhadores, gestores e outros stakeholders,
favorecem ou dificultam as aptiddes no local de trabalho, ou seja, os fatores de conversado na
linguagem da abordagem capacitante. Esse quadro foi depois testado em grupos focais. Foram
elencados 4 fatores institucionais gerais, 2 fatores organizacionais chave e 4 fatores

individuais-chave (Tabela 6).

% Anexo O.
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Tabela 6 - Fatores de conversdo nas organiza¢des da Nova Zeldndia

Designagao Descrigao

Cendrio econémico

e Natureza e estado do mercado de produgao

e Natureza do mercado de trabalho

o Natureza da forma legal de emprego

e Localizagdo geogréfica
Papel da politica publica

e Regras definidas publicamente
Fatores Institucionais e Financiamento publico

e Preocupag¢do com as comunidades com desvantagens
Solugdes educativas

e Infraestruturas

e Integracdo de elementos diferentes

o Sensibilidade/alinhamento com condigdes locais
Legados culturais e ideoldgicos
Especialmente de boa vontade e coesdo

Filosofia sobre a vida econdmica e de trabalho

Estruturas e praticas-chave

Fatores e Escala de operagdo

Organizacionais e Organizagdo e desenho do trabalho

e SolugGes de formagdo de competéncias

e Relagbes e culturas dos locais de trabalho

Atitude, confianga e autoeficacia

Experiéncia educativa

Fatores Individuais - —
Percegdo das combinagdes e cultura de trabalho

Vida, aptiddo e experiéncia para |a do trabalho

Fonte: Bryson, 2014: 4-5.

Cornelius & Skinner (2008) aplicaram a AC ao mundo organizacional, estudando as
carreiras de homens e mulheres gestores de recursos humanos. O que estes mais valorizavam
era: oportunidade para melhorar o conhecimento; resultados valorizados; desenvolvimento
de capacidades internas; trabalho desafiante como fonte de motivacao. Verificou-se, também,
uma diferenca de género: as mulheres tendiam a valorizar os desafios e os homens o estatuto.
Como fatores de constrangimentos, indicaram: o facto de o desempenho de homens e
mulheres ser visto de forma diferente; a progressdo na carreira (mulheres); longas horas de
trabalho; desigual afetagdo de tarefas domésticas entre homens e mulheres; tempo

insuficiente com os filhos.

Num estudo qualitativo, Mahasweta & Damman (2013) provaram a existéncia de
circunstancias de vida (funcionamentos atingidos) que impedem ou favorecem a

empregabilidade (Tabela 7).
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Tabela 7 - Funcionamentos que impedem ou favorecem a empregabilidade

Funcionamentos que Impedem o Emprego Capacidades Chave | Funcionamentos que
segundo Nussbaum | favorecem o Emprego
Vida
Saude fisica pobre Saude fisica

- . Saude corporal
Responsabilidades de cuidador

Falta de acesso a transportes publicos ou privados Transportes publicos, transporte
Fata de liberdade em relagdo a violéncia doméstica Integridade fisica privado
Falta de liberdade face ao abuso sexual

Educagdo limitada Sentidos, imaginagao Educagdo
e pensamento

Problemas de satide mental Saude mental
Abuso de substancias N
o . Emocodes
Responsabilidade de cuidador

Ansiedade relacionada com a medida de empregabilidade

Necessidade de segurar qualquer trabalho, em vez de

L Razdo pratica
escolher um trabalho com significado P

Responsabilidades enquanto cuidador Apoio social (familia/amigos)
Discriminagdo no local e trabalho RelagGes Apoio por gestor de caso
Desrespeito por superiores

Falta de trabalho precedente influenciado por nivel Trabalhos bem pagos e
educacional, salde e questdes estruturais (trabalhos possibilidade de promogdo
disponiveis) Competéncias de trabalho e

Controle sobre o

h experiéncia
ambiente pessoal

Recursos sociais, infancia
Recursos de saude para criangas

Dinheiro ganho e impostos

Fonte: Adaptado de Mahasweta & Damman, 2013:427

Os estudos que aplicaram a AC na analise as politicas de emprego-empregabilidade e de
desenvolvimento de pessoas (Recursos Humanos), acabaram por criar uma série de questées

analiticas, sintetizadas em anexo P.

Quanto a futuras investigacdes, Goerne (2014) defende a necessidade de se perceberem
as ligacBes entre as capacidades, os recursos e os funcionamentos. Lambert, Vero &
Zimmermann (2012) advogam, a propdsito da aplicacdo da AC ao campo formativo, ser
necessario aumentar a investigagdo sobre o papel das organizagdes e dos seus gestores como
fatores-chave na promocao da capacidade para o trabalho. Por outro lado, o papel central dos
agentes locais na aplicacdo da AC as politicas de emprego-empregabilidade requer a abertura
de uma nova agenda de investigacdo que enfatize o papel desses atores (Bonvin & Farvaque,
2005). Os servicos locais deveriam ser considerados um objeto empirico crucial, pois eles sdo
responsaveis pela efetividade da conversdo. Depois de estudar as pessoas em situacdo de

desemprego de longa duracdo, a luz da AC, Beck (2017) concluiu saber-se pouco sobre o que
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acontece as capacidades em circunstancias em que sé existem escolhas negativas,
preferéncias adaptativas e exercicio de escolha obrigatéria. Egdell & McQuaid (2016)
apresentaram a necessidade de se pesquisar as implicacdes de uma politica capacitante no
apoio a ativacdo de jovens; pesquisar a ligacdo entre capacidades e bem-estar; usar a AC para

refletir nas politicas ativas do mercado de trabalho.

2.3. Abordagem Capacitante, Desenvolvimento de Carreira e Politicas de Empregabilidade
Adequadas

Para van der Klink et al. (2016) a abordagem capacitante recorda que os individuos
deveriam ter as aptiddes para conceber, perseguir e rever os seus planos de vida. Porém, é
preciso ter presente que o empreendedorismo de cada trabalhador, no que toca a sua
carreira, ndo deriva exclusivamente da sua motivacao, dependendo também da gestdo
organizacional. Desenvolvimento de carreira assume o mesmo significado de
desenvolvimento profissional, conceito atrds apresentado (Zimmermann, 2014) a propdsito
da capacidade para o trabalho. Carreira pode definir-se como a sintese que a pessoa faz de si
(pessoal e profissionalmente), conduzindo-a a uma ocupagdo durante um periodo significativo
da sua vida e com oportunidades de progresso (McQuaid & Fuertes, 2014). O
desenvolvimento remete para a forma como a pessoa se perceciona, reflete, visiona, escolhe,
decide e age para, ao longo da vida, ter essas ocupagdes. Implica ter competéncias que
facilitem a seguranca de emprego de longa duracdo, apoio para o desenvolvimento de
competéncias, mas também mobilidade de emprego e mudar entre empregadores - com estes

a apoiarem os empregados, bem como encorajamento na autogestdo de carreira.

A abordagem capacitante tem sido cruzada com outras perspetivas tedricas que a
completam, nomeadamente a de ciclo de vida e a teoria de desenvolvimento de carreira. Com
o abandono do” modelo de vida 3 fases” (estudo, atividade, reforma) desenvolve-se a
perspetiva do ciclo de vida e o interesse em perceber como as pessoas vivem as suas vidas em
contextos cada vez mais mutantes (Verd & Ldpez, 2011). Esta ligacdo da abordagem
capacitante a perspetiva de ciclo de vida justifica-se pelo facto de as pessoas adotarem e
valorizarem, em diferentes etapas da vida, distintos “seres e fazeres” (Alkire, 2005). Esta
perspetiva tem sido considerada no desenho de politicas da UE, sendo Util para se avaliar até

gue ponto os sistemas de protecdo social sdo adaptados a presente situacdo dos mercados de
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trabalho, marcado por trajetdrias ndo lineares e instaveis (Verd & Lopez, 2011). Por trajetdria
de carreira entende-se a diregdo longitudinal e sucessao de experiéncias de uma pessoa, sem
necessariamente implicar um conhecimento ou consciéncia, por parte da mesma, da direcao
gue tem sido tomada. A perspetiva de ciclo de vida é caracterizada por cinco elementos:
tempo e lugar; vidas ligadas; iniciativa humana; tempos; desenvolvimento da vida (Verd &
Lépez, 2011).

Heinz (2015) lembra que a analise biografica ou de ciclo de vida visa reconstruir biografias
com um foco nas decisdes e a¢cdes em vdrias esferas da vida. E uma perspetiva tedrica que
também inclui o conceito de iniciativa, a partir da qual as pessoas constroem os seus proprios
percursos de vida no contexto histérico de oportunidades e constrangimentos. A iniciativa é
considerada enquanto competéncia para fazer escolhas e implica consciéncia, habilidade para
agir intencionalmente, planeamento e reflexividade, num modo temporal. Neste sentido, o
percurso de vida é analisado como uma sequéncia de eventos imbuidos nas condi¢des
econdmicas e politicas de um periodo historico. As limitagdes ndo sdo, no entanto, encaradas
como fatidicas, podendo ser ultrapassadas pela iniciativa individual, apoio interpessoal e
social (politicas publicas). Recentemente, Hitlin & Johnson (2015 citado por Idem) propuseram
uma reconceptualizagdo do conceito, enquadrando-o psico socialmente, através do aspeto de
“olhar em frente”, com duas componentes: percecdo do futuro e apreciacdo da mestria
pessoal. “As pessoas que acreditam nas suas capacidades para perceberem as suas aspiracoes
e para alcangarem as circunstancias de vida e estatuto social esperado, vdo comprometer-se
com um certo caminho, com um sentido de autoeficacia e um olhar positivo para com o

futuro” (Heinz, 2015, p. 29).

Para Robertson (2015), existem varios aspetos em comum entre a abordagem capacitante
e a teoria de desenvolvimento de carreira. Ambas ndo se preocupam apenas com o que as
pessoas fazem no presente, mas com o conjunto de vidas potenciais ao seu alcance. Por outro
lado, também a noc¢do de fazeres e seres valorizados encontra particular ressondncia na
orientacdo de carreira, pois é comum colocarem-se as questdes “O que quer fazer?” ou “O
gue quer ser”, remetendo para uma escolha ocupacional, bem como para uma identidade
social. Outro elemento partilhado é a ambigao comum da equidade social. No que toca aos
conceitos chave da abordagem capacitante, segundo o autor, existe uma competéncia basica

requerida quando lidamos com as capacidades, que é o ser-se capaz de fazer escolhas na vida.
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Dispor de muitas opg¢des é importante, mas o facto em si pode ndo ser positivo, pois nem
sempre é facil fazé-lo, pelo que importa aprender essa “arte”. Na verdade, é mais facil gerir a
vida quando uma pessoa sabe o que quer e tem um plano. Robertson (2015) avanca assim,
inspirando-se na abordagem capacitante, num conceito novo, o de aptidoes de carreira, que
ndo sao mais do que fatores de conversdao que permitem a pessoa ter essa nocdao do que
deseja e de como o concretizar. As aptidGes de carreira sdo as potencialidades de uma pessoa
para levar a cabo a transigao de um conjunto corrente de funcionamentos de carreira para um
outro conjunto, de futuros funcionamentos, especificamente uma carreira (vida pessoal e
profissional) que tem razdes para valorizar. As aptidoes de carreira existem na relacdo da
pessoa com o seu contexto social, politico e econdmico e dividem-se em seis: iniciativa, gestao
de carreira ao longo da vida, trabalho e aprendizagem, aptiddes sociais, aptidées econdmicas,

aptiddes de satde.?°

Potgieter (2014), como se referiu atras, desenvolveu um modelo??, testado na populagdo
sul africana, constituido por duas grandes dimensdes: atributos de personalidade e atributos
de empregabilidade. Descobriu que a empregabilidade das pessoas depende desses dois
elementos. Dos atributos de personalidade fazem parte as preferéncias de personalidade, a
autoestima e a inteligéncia emocional. Os de empregabilidade sdo constituidos por oito
atributos de carreira, desenvolvidos pelos investigadores BeZuidenhout (2010) e Coetzee
(2010)22, importante para aumentar a possibilidade de as pessoas obterem e manterem
oportunidades de emprego: autogestdo da carreira; competéncia cultural; autoeficacia;
resiliéncia de carreira; sociabilidade; orientacdo empreendedora; proatividade; literacia
emocional. Comecando por explicar os atributos de personalidade e iniciando pelas
preferéncias de personalidade, importa dizer que este conceito € util para explicar o
comportamento de carreira das pessoas. Jung (1921,1956) defendia que as pessoas diferiam
na forma como reagiam ao mundo exterior. Quenk (1996) afirmava que as pessoas usavam a
energia psicolégica e as suas mentes, reuniam informacdo, relacionavam-se, de forma
diferente. A teoria dos tipos de personalidade explica as diferencas individuais no aprender,
estilo de comunicacdo, gestdo de conflitos e estilos de relagGes interpessoais. Mayers (1987)

lembra que um ambiente que encoraje ou apoie essas capacidades ou preferéncias leva a um

20 Anexo R.
21 Anexo U.
22 Anexo S.
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desenvolvimento saudavel. O contrério resulta em baixa autoestima (Pidduck, 1988). Cole et
al. (2009) encontraram uma relacdo entre as preferéncias de personalidade e a
empregabilidade. Passando agora a autoestima ela pode ser considerada a dimensao
avaliativa do autoconceito. Autoconceito pode ser visto como o resultado das inferéncias que
uma pessoa desenhou sobre si, envolvendo tracos e esquemas de personalidade e
entendimento de papéis sociais e relacdes (Baumeister, 1997). A autoestima é o processo pelo
qual as pessoas mantém um sentido de auto integridade (Sherman et al., 2009) que inclui a
percecdo de si préprios enquanto globalmente morais, suficientes e efetivos, quando
confrontados com ameacas ao valor da sua autoimagem. Para Baumesteir (1997) tem duas
fontes: feedback avaliativo e experiéncia direta de falhango ou sucesso. Segundo Maslow
(1970), as pessoas necessitam de se sentirem bem consigo proprios (autoestima positiva), de
estimarem os outros e de sentirem pertenca. Se as necessidades de autoestima forem
respondidas, as pessoas sentir-se-do confiantes, competentes, fortes, Uteis e necessarias aos
outros. Se assim nao for, sentir-se-ao inferiores, ansiosos, preocupados, deprimidos, fracos e
desamparados. Para Baumesteir (1997), as pessoas com baixa autoestima podem ndo ter um
sentido de quem sdo. Porém ela pode ser treinada (Brocker & Gaure, 1983; Smoll et al. 1993).
Brown et al. (2003) descobriram que as pessoas com elevada inteligéncia emocional e
autoestima estdo mais aptas para desempenharem bem tarefas relacionadas com a carreira.
Inteligéncia emocional é um conjunto de elementos (autoconsciéncia; gestdao de emogdes,
auto motivacdo, empatia e gestdo de relagbes) para monitorizar os proprios sentimentos,
crencas e estados internos e também dos outros, por forma a fornecer informacao util para
guiar as proéprias acdes e pensamentos, bem como dos outros. As emog¢ées motivam e
energizam as agdes e o comportamento. As intervengdes de orientagao - aconselhamento de
carreira deveriam, assim, ajudar as pessoas a auto conhecerem-se, melhorar a autoestima,
utilizar emogdes apropriadas no local de trabalho. Levando por sua vez, a pessoa a adaptar-
se, acolher a mudanca e resolver de forma criativa os problemas.

As politicas de emprego de orientagdo capacitante — ciclo de vida e desenvolvimento de
carreira devem ter determinadas caracteristicas. No seu desenho deveriam comecar por
considerar a multiplicidade de percursos de carreira atuais. Por outro lado, McQuaid & Fuertes
(2014) defenderam, ao estudar pessoas mais velhas, em situacdo de desemprego de longa

duracdo, a necessidade de mudanca de uma abordagem Work First para Career First,
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implicando a promocgdo de empregos sustentaveis para retirar as pessoas da pobreza e para
realizar o seu potencial produtivo. Emprego sustentavel, na ética dos autores, corresponde a
permanéncia da pessoa no emprego e ainda oportunidades de evolucdo nas fungdes e nos
saldrios. Os autores elencaram fatores que facilitam o emprego sustentavel (Tabela 8):

Tabela 8 - Fatores facilitadores da sustentabilidade do emprego

Individuais Pessoais Mercado de Trabalho
Competéncias para o setor a longo | Necessidades Financeiras Disponibilidade de empregos
prazo e carreira adequados
Adequacdo para o trabalho Necessidades complementares: | Condigdes de trabalho: horas,

cuidado de criangas contratos, etc...
Atitudes e Aspiragoes Apoio das redes sociais
Salde e Bem Estar
Autoeficacia

Fonte: McQuaid & Fuertes,2014:365.

Ao nivel das medidas de politica, a mudanga de work first para career first deveria implicar
a passagem de atuacOes de curta duracdo (objetivo é o rapido regresso ao trabalho), para
atuacdes intensivas e de longa duracdo, sendo necessdrios servicos e técnicos mais
capacitados que fornecam apoio na escolha-gestdo - desenvolvimento de carreira, implicando
abordagens holisticas as aspiracdes e necessidades das pessoas. As politicas de emprego
deveriam, assim, assumir uma perspetiva de longa duracdo para aumentar a sua eficacia e
trazer beneficios para as pessoas, economia e sociedade. A sua avaliagdo deveria deixar de ser
feita com base no montante gasto em formacgdo, nimero de pessoas formadas, nimero de
pessoas apoiadas na procura de emprego, nimero de pessoas que entraram no mercado de
trabalho; passando a considerar-se a durabilidade e sustentabilidade do emprego conseguido,
a qualidade do mesmo (saldrio e termos de contratacdo), os efeitos de longa duracao
(progressao no emprego —saldrio; condicGes trabalho; aquisicdo e utilizacdo de competéncias)
e a progressdo na carreira. Verd & Lépez (2011) defendem que, face a instabilidade no ciclo
de vida e percursos de carreira ndo lineares, seria expectavel que o desenvolvimento das
politicas de emprego tivesse em conta a multiplicidade de percursos de carreira da atualidade;
as ligacOes desses percursos com areas de vida ndo relacionadas com o mercado de trabalho.
Ainda no que toca as caracteristicas requeridas as politicas de emprego de orientacao
capacitante — ciclo de vida e desenvolvimento de carreira, interessa realgar que as
intervengoes de orientacdo de carreira talvez sejam o elemento diferenciador face as politicas

de emprego apenas capacitantes. Varias organizacfes internacionais (OCDE, UE, Banco
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Mundial) tém defendido que a orientacdo de carreira pode contribuir para objetivos publicos
e privados (Sultana, 2014). Embora estejam, historicamente, alocadas a contextos
educacionais e a servicos de emprego, existem atualmente autores que defendem a sua
colocacdo em servicos de saude, opcao justificada pela necessidade de promogdo da saude

positiva das popula¢des (Robertson, 2013).

Robertson (2013, 2015) abordou o contributo que a abordagem capacitante poderia dar
a orientacdo de carreira e ainda os efeitos daquela intervencdo nos seus destinatarios. No
que toca ao contributo (Idem, 2015), a abordagem capacitante clarifica a finalidade desta
pratica que ndo é necessariamente (ou apenas) melhorar posicdes econdmicas, o bem-estar
ou os funcionamentos correntes, mas fortalecer as capacidades, a autonomia do cliente,
incluindo um foco no futuro e objetivos valorizados. A orientacdo de carreira visa fortalecer
as capacidades, dar apoio para as pessoas estarem numa posicao melhor para darem sentido
a sua situagao, fazerem escolhas e agirem autonomamente. Ela age para melhorar o que as
pessoas sdo capazes de ser e fazer no futuro, tendo em consideracdo toda a informacao
disponivel. Contribui para a escolha, a implementagdao de um estilo de vida e a combinagao de
funcionamentos que podem ser atingidos pela pessoa. Relativamente aos efeitos,
genericamente poder-se-ia resumir a maximizacdo das capacidades e o empoderamento para
a acdo (escolha e iniciativa) (Idem, 2015). Especificamente, nos diretos contam-se o aumento
da autoeficacia (fortes evidéncias cientificas); a diminuicdo dos efeitos negativos do
desemprego pelo acreditar na prépria empregabilidade; a promoc¢do da confianga na procura
de emprego; o encorajamento ao otimismo, levando as pessoas a estabelecerem objetivos e
a focarem-se no futuro, em vez de ruminarem no passado ou nos problemas presentes; ajuda
a reformular as experiéncias passadas transformando-as em recursos para futuros desafios;
ajuda na construcdo da identidade social. Quanto aos indiretos poderdo incluir-se
envolvimento na aprendizagem; atividades com significado pessoal e de acordo com os
interesses, valores e habilidade das pessoas; ajudar a minorar, através de encaminhamentos
para apoios sociais, a falta de recursos financeiros. Ndo existem estudos sobre os impactos
negativos, mas segundo o autor talvez se possa indicar o aumento de expectativas de carreira

gue ndo possam ser, depois, concretizadas.
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CAPITULO 3 — ROTEIRO METODOLOGICO DO ESTUDO
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O presente capitulo inicia-se com a exposicdo dos objetivos e a opcdo metodolégica do

presente estudo, seguido pela referéncia ao acionamento das técnicas de recolha e

tratamento da informacdo, para concluir com um conjunto de notas relativas a vigilancia

epistemoldgica e cuidados éticos assumidos ao longo desta investigacao.

3.1. Objetivos de Investigacao e Op¢ao Metodolodgica

Em articulacdo com a revisdo de literatura, concebeu-se o presente desenho de

investigacdo direcionado para responder a questdo de partida, ou seja, saber em que medida

a capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de carreira, estavam presentes nas politicas

de empregabilidade e no discurso dos atores chave, bem como se surgiam enquanto efeitos

junto dos publicos-alvo a que se destinam.

A partir daqui, definiram-se um conjunto de objetivos de pesquisa orientadores da analise

das politicas de emprego-empregabilidade, enquanto objeto de estudo (Tabela 9).

Tabela 9 - Objetivos da pesquisa

Objetivos Gerais

Objetivos Especificos

OG1.Analisar as politicas de emprego-
empregabilidade, em termos da sua
evolucdo e periodo aldo do estudo

OE1.Analisar criticamente a evolugdo (1997 a 2019) dessas
politicas, no contexto europeu, nacional e do territério em
estudo (2015-2019)

OE2.Evidenciar as orientacdes dominantes e elementos-chave
de politicas, bem como a apresentacdo de alternativas de
medidas promotoras de capacidade para o trabalho e
desenvolvimento de carreira, na perspetiva dos técnicos do
territério em estudo

0G2.Compreender as trajetdrias de carreira,
dos destinatarios dessas politicas

OE3.Caracterizar e analisar as condi¢des sociodemograficas e
as trajetorias de carreira

OEA4.Retratar essas trajetdrias, através de conceitos da AC,
nomeadamente aspiracGes; escolha e iniciativa; politicas
sociais e de empregabilidade, enquanto fatores de conversao;
visualiza¢do e concretizagdo de futuros desejados.

OE5. Reconhecer momentos chave, obstaculos e fatores
facilitadores nas trajetdrias de carreira

0OG3.Analisar as consequéncias das medidas
de empregabilidade, num periodo de pods
utilizacdo das mesmas e no contexto dessas
trajetodrias

OE6. Projetar, a partir do relato dos destinatdrios e na otica
dos técnicos, as consequéncias das medidas de
empregabilidade

Com efeito, na justificacdo da nossa opcao metodoldgica estd a importancia de se analisar

essas politicas e os efeitos priorizados das mesmas por parte dos seus destinatdrios, bem
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como compreender como atores chave (técnicos e chefias) pensam e implementam essas
mesmas politicas. Assim, enquadrados pelas politicas de emprego-empregabilidade,
referenciadas no periodo em anadlise (europeias e nacionais entre 1997 e 2019; locais entre
2015-2019), foi nosso propdsito privilegiar a perspetiva dos atores sociais (destinatdrios e
técnicos) do territério em estudo, destacando-se a capacidade para o trabalho e o

desenvolvimento de carreira.

O modelo conceptual, esquematizado na Figura 7, serviu de guia ao processo de
investigacdo, permitindo visualizar as articulacbes entre componentes concetuais e as
abordagens tedricas. Nesse modelo, a capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de
carreira, seriam os efeitos desejados das politicas de empregabilidade. Isto €, a capacidade de
refletir, visualizar e concretizar a vida pessoal — profissional a que se aspira. Ora esse caminho,
entre aspirar (capacidades) e concretizar (funcionamentos), € marcado por uma série de
elementos, de dinamicas, onde entram os recursos disponiveis, mas também os fatores de
conversao (contextuais e individuais), a habilidade para escolher e a capacidade para agir.
Neste sentido, as politicas de empregabilidade sdo recursos quando estdo disponiveis para as
pessoas as usarem, mas também fatores de conversao sociais quando geram aqueles efeitos
esperados. Ou seja, importa ndo sé assegurar a sua existéncia, mas também que tenham

diversas caracteristicas, como se pode perceber no capitulo 2, ponto 2.3.
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Desta forma, nesta investigacdo, optou-se por uma metodologia qualitativa
designadamente por ser a mais utilizada nos estudos que operacionalizam a abordagem
capacitante, tal como ja tivemos oportunidade de expor, e a mais adequada quando se
pretende captar dimensdes subjetivas dos sujeitos. De facto, embora os estudos que aplicam
a abordagem capacitante ao mundo do trabalho e as politicas de emprego —empregabilidade,
variem quanto aos métodos utilizados, na revisdao de literatura efetuada predominaram os
métodos qualitativos. Na verdade, o levantamento das capacidades e dos fatores de
conversdo, tem sido feito sobretudo com recurso a estes métodos. Métodos esses também
defendidos para analises biograficas ou de ciclo de vida — desenvolvimento de carreira. Para
Verd & Lépez (2011), citando Zimmermann (2006), as preferéncias que as pessoas valorizam
dependem dos percursos de vida, ou, na linguagem da abordagem capacitante, dos
funcionamentos. Ora, Heinz (2015) afirma que a informagdo qualitativa é essencial para
explicar porque é que as pessoas optam por certos percursos e rejeitam outros e como lidam
com circunstancias de vida precarias. Minayo (2002) lembra que estes métodos “...trabalham
com o universo de significados, motivos, aspiracdes e atitudes...” (ldem, p.21-22). Assim,
procurdmos compreender o ponto de vista dos técnicos do territério em estudo, bem como
dos atores sociais alvo das politicas de empregabilidade, em especial como estes as analisam
e interpretam, a vivenciaram no seu quotidiano e lidaram com as suas consequéncias e efeitos

nos varios niveis e contextos onde a sua vida decorre.

No que diz respeito a delimitagdo do nosso campo de investigacdo (territérios e
organizacdes), igualmente foram sinalizadas contingéncias varias, incluindo a situacdo
pandémica, vivenciada desde marco de 2020, obrigando a reformulacbes da opcgdo
metodoldgica inicialmente tragada. Com efeito, pretendia-se escolher concelhos (enquanto
unidades territoriais administrativas) e organizacdes publicas, uma vez que em Portugal as
politicas de empregabilidade tém sido determinadas pelo Estado central (Instituto do
Emprego e Formacdo Profissional — IEFP), embora, existam ja algumas experiéncias de
intervencdo do Estado local (municipios). Os dois niveis de governo permitiriam assim,
assegurar uma diversidade de politicas publicas. Efetuou-se por isso, um levantamento dos
concelhos onde fosse possivel encontrar as duas tipologias de organizacfes publicas (centrais
e locais; Municipio e Unidades Locais do Instituto do Emprego e Formagdo Profissional — UL

IEFP -) com aquele tipo de politicas. De facto, num levamento (consulta dos sites municipais)
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efetuado, em marco de 2017, dos 308 municipios portugueses existentes a data (PORDATA,
2016), apenas trés (Cascais, Porto e Alcobaca) apresentavam competéncias para intervirem
nesta area, através de unidades organicas criadas por Regulamento de Organizacdo dos
Servicos Municipais (ROSM), sendo que apenas dois possuiam um corpo de politicas
estruturadas, diversificadas e maturadas (Cascais e Porto). Na impossibilidade em se obter a
colaboracdo do IEFP? e querendo-se manter a representacdo da atuacdo de politicas de
empregabilidade publicas centrais, contactou-se, em junho de 2020, e por conveniéncia da
investigadora?* os Servicos de Emprego do Governo Regional dos Acores. Contudo, as elei¢cdes
e a mudanca de governo regional, inviabilizaram tal pretensdo. Assim, entre dezembro de
2019 e junho de 2020, contactaram-se os municipios de Cascais, Porto, bem como a Delegacao
Regional do Norte e o Gabinete de Comunica¢des e Relagdes Externas do IEFP e ainda a
Direcdo Regional do Emprego e Qualificagdo Profissional | Agéncia para a Qualificacdo e
Emprego. No final destas diligéncias, foi possivel realizar o estudo apenas num servigo publico
local, que designamos, por motivos de anonimato, de Servico Publico Local de
Empregabilidade (SPLE).

Relativamente a unidade de andlise privilegiada neste estudo, a mesma centrou-se nos
atores sociais, enquanto destinatarios-alvo das politicas em andlise e técnicos envolvidos na
sua concecdo/implementacdo, pelo que as questGes relacionadas com extensdo e
representatividade do estudo ndo se colocam. Dado o enfoque de cariz qualitativo,
prosseguiram razdes de escolha teoricamente fundamentada dos atores sociais a integrar no
estudo. Como tal, interessava abranger os destinatarios?> das politicas e os atores chave que
as concebem e/ou implementam. Os destinatarios sdo pessoas que foram, entre 2016-2019,
alvo de politicas de empregabilidade, do SPLE. Os atores chave sdo decisores técnicos (Chefe
de Divisdo) e técnicos com funcdes de concecdo e gestdo de politicas, da organizacdo publica
colaborante. Na determinacdo do nimero de destinatdrios a abranger, pretendia-se aplicar o
principio de saturacdo dainformacao, isto é, até os dados ndo trazerem mais informacdo nova
face ao objetivo da pesquisa (Guerra, 2006). Apesar da selegdo dos entrevistados ter ficado a

cargo do SPLE, por forma a respeitar-se a Lei 58/2019 (protecdo de dados), foram indicados

2 Indeferimento, a 24 de abril de 2020, do pedido efetuado, no inicio de margo, a Delegacdo Regional do Norte,
que sugeriu contacto com o Gabinete de Comunicagdo e Relagdes Externas daquele Instituto. Gabinete esse
contactado em abril de 2020 e o qual ndo respondeu, até hoje, ao pedido efetuado.
24 Relagdo de proximidade com a dirigente daquele servico.
25 Também designados, ho dmbito deste estudo, como beneficiarios.
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os critérios a seguir, nomeadamente quanto ao niumero, requisitos e atributos dos mesmos.
Assim, na sele¢do dos entrevistados importava contemplar, no que toca aos requisitos?®, a
capacidade de expressdo ou auséncia de impedimento cognitivo e disponibilidade para
participar; quanto aos atributos, o ano das medidas (2016 a 2019), o tipo de medidas (de
consultoria de percurso profissional; coaching; aconselhamento-orientagdo-consultoria de
carreira; outras medidas), o sexo (F; M), a idade (18-30 anos; 31-52 anos) e a escolaridade
(ensino basico — secundario; ensino superior). O servico convidou, maioritariamente por
email, a participarem no estudo, as pessoas que reuniam aqueles requisitos e caracteristicas.
Contudo, com a situacdo pandémica em curso, nao foi possivel respeitar a diversidade dos
critérios atras expostos, chegando-se a 11 atores sociais: 6 destinatdrios das politicas e 5

técnicos.

Perante os constrangimentos assinalados que contribuiram para a nossa delimitacdao do
estudo, importa reiterar as seguintes notas metodoldgicas de enquadramento. Primeiro,
apesar de a investigacdo se centrar num numero pequeno de atores sociais, foi possivel
recolher um volume substantivo de informacdo que confere robustez tedrica ao nosso modelo
concetual. Segundo, conseguiu-se abranger um conjunto de pessoas que representam o0s
trabalhadores e utilizadores do SPLE, cumprindo-se, assim, o principio de saturacdo atras
enunciados. Terceiro, manteve-se o foco nas politicas de empregabilidade portuguesas a luz
da abordagem capacitante, que, do ponto de vista tedrico, permanece ainda pouco
aprofundado e desafiante a utilizacdo combinada de varios conceitos (recursos, capacidades
ou seres e fazeres desejados, funcionamentos, escolha e iniciativa), e do ponto de vista da
operacionalizacdo, surge como incipiente no campo das politicas sociais e, praticamente

ausente, na area das politicas de empregabilidade.

3.2. Operacionalizagdao do Desenho da Investigacao

Depois de estabelecidos os contornos gerais da investigacdo, importava definir como se
poderia recolher e tratar a informacao pretendida. As fontes de informacao, as técnicas e os

instrumentos de pesquisa foram escolhidos tendo em conta os objetivos do estudo (gerais e

26 para garantir uma distribuicdo equilibrada de nimero, por atributo, criou-se e entregou-se uma tabela ao
referido servico.
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especificos) e as condi¢Oes possiveis para a sua realizacdo. Na sua mobilizacdo tivemos em
conta as potencialidades de cada uma das técnicas em si, bem como os limites enunciados na
literatura. No essencial, as fontes neste estudo podem ser classificadas como secundarias (por
via da andlise dos documentos enformadores das politicas de empregabilidade apresentados
nas figuras 8 e 9) e primarias (pelas narrativas recolhidas dos destinatarios e técnicos),
contribuindo, distintamente, mas de forma articulada, para a concretizacdo dos objetivos do

estudo (Tabela 10):

Tabela 10 - Fontes de informagdo e contributo para a concretizagdo dos objetivos
Fontes de Informagdo

Objetivos de Investiga¢do Secundirias Primarias
(Documentos | pestinatarios Atores
de Politica) Politicas Chave
OG1. Analisar as politicas de emprego-empregabilidade, em termos « «
da sua evolucao e periodo alvo do estudo
OE1. Analisar criticamente a evolugdo (1997 a 2019) dessas politicas, no contexto x

europeu, nacional e do territério em estudo (2015-2019)

OE2. Evidenciar as orientagdes dominantes e elementos-chave de politicas, bem como
a apresentacdo de alternativas de medidas promotoras de capacidade para o trabalho X
e desenvolvimento de carreira, na perspetiva dos técnicos do territério em estudo

0G2. Compreender as trajetdrias de carreira, dos destinatarios

dessas politicas
OE3.Caracterizar e analisar as condigdes sociodemogréficas e as trajetdrias de carreira X

OE4.Retratar essas trajetdrias, através de conceitos da AC, nomeadamente aspiragdes;
escolha e iniciativa; politicas sociais e de empregabilidade, enquanto fatores de X X
conversdo; visualizagdo e concretizagdo de futuros desejados.

OE5. Reconhecer momentos chave, obstaculos e fatores facilitadores nas trajetdrias
de carreira

0G3. Analisar as consequéncias das medidas de empregabilidade,

num periodo de pés utilizagdo das mesmas e no contexto dessas X X
trajetérias

OE6.Projetar, a partir do relato dos destinatarios e na otica dos técnicos, as

consequéncias das medidas de empregabilidade, num periodo de poés utilizagdo das X X
mesmas e no contexto dessas trajetorias

Assim, como principais técnicas de investigacdo, elegeram-se a pesquisa documental, as
entrevistas semiestruturadas e a andlise de conteddo. Com a pesquisa documental foi possivel
recolher e selecionar os documentos de politica a analisar, tomando como referéncia o nosso
modelo tedrico-conceptual e o periodo temporal de analise. Enquanto técnica particular de
recolha de informagao, o uso de fontes secundarias exigiu, da nossa parte como investigadora,
uma critica interna e externa a validade dos “documentos” (Saint-Georges, 1997).

No que diz respeito as entrevistas semiestruturadas, a nossa opc¢do recaiu nesta
modalidade de entrevista por permitir profundidade, o discurso fluido dos entrevistados, mas

também uma forte ligacdo a teoria, aos quadros concetuais, subjacentes aos instrumentos de
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pesquisa. Por outro lado, este tipo de entrevistas combina o contexto social de vida das
pessoas (aspetos externos) com os psicoldgicos (vida interna), privilegiando, uma abordagem
psicodindmica de producdo e analise de vida (Ritchie et al., 2014). Esta técnica, amplamente
utilizada nos estudos que operacionalizaram a abordagem capacitante no campo das politicas
de emprego-empregabilidade e dos recursos humanos (Robertson, 2018; Subramanian &
Zimmermann, 2017; Egdell & Graham, 2016; Egdell & McQuaid, 2016; Beck, 2014; Fogués,
2014; Lambert, Vero & Zimmermann, 2012; Hollywood et al. 2012; Bartelheimer et al., 2012;
Verd & Lopez, 2011; Cornelius & Skinner, 2008), combina foco com liberdade e adaptabilidade
(Turner, 2010). De facto, embora as questdes tenham sido previstas num guido
semiestruturado, garantindo que as mesmas informacdes eram recolhidas junto de cada
entrevistado, foi possivel adapta-las, de acordo com a dinamica de cada entrevista e com as
respostas que iam sendo dadas. Em todo o caso, existiu um cuidado em conduzir a conversa

a “bom porto”, sempre que o perigo da dispersdo se colocou.

Quanto ao tratamento de informacao recolhida nas entrevistas semiestruturadas, a nossa
opcao recaiu na analise de conteudo tematica apoiada num processo de categorizacdo de
atributos e sentidos relevantes para o estudo. Assim, analisaram-se as narrativas dos

entrevistados (beneficiarios e técnicos), tornando possivel a inferéncia.

Detalhamos de seguida, os procedimentos adotados no acionamento de cada técnica. No
gue respeita a pesquisa documental, pretendia-se, inicialmente, aceder a uma grande
diversidade de documentos, no que toca a tipologia, mas também a proveniéncia,
escolhendo-se documentos editados a nivel europeu, nacional e local (SPLE). Estipulou-se, a
partida, que o horizonte temporal de analise cobriria um periodo de 22 anos, de 1997 a 2019,
que ia desde o lancamento da Estratégia Europeia do Emprego até ano que antecedeu as
entrevistas. Ou seja, a temporalidade da amostra documental foi balizada por dois critérios:
1. 0o ano em que foi publicado um documento de politica que estabeleceu o advento das
politicas ativas de emprego, onde se inserem as de empregabilidade; 2. o ultimo ano de
intervencdo a que foram os entrevistados sujeitos. Existia ainda, a obrigatoriedade de se
considerarem as politicas de emprego - empregabilidade europeias, pois ndo era possivel
estabelecerem-se tendéncias nas nacionais (sobretudo) e locais, sem se efetuar uma ligacdo
aquelas que as determinaram. Resolvida a questdo da temporalidade e proveniéncia —

producdo dos documentos, subsistia a dulvida sobre como constituir esse universo
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documental, a partir do qual, fosse depois possivel escolher. Seguiu-se por isso, um método
de trabalho sequencial, passando por quatro fases, que implicou: 1. pesquisa de fontes de
informacdo; 2. Identificacdo das fontes principais; 3. selecdo de possiveis documentos; 4.
elaboracdo de elenco final para analise. Esse foi um trabalho moroso que deu origem a duas
bases Excel (para os documentos de politica europeia e nacional), onde se encontram
registadas uma grande variedade de documentos, como se pode ver pelas Figuras 8 e 9. O
levantamento das politicas nacionais (Figura 8), permitiu a identificacdo de trés principais
fontes de informagdo: 1. programas de governos constitucionais; 2. planos nacionais de
emprego; 3. legislacdo (decretos-leis, despachos, portarias). Porém, o fator tempo acabou
por determinar a exclusdo dos documentos legislativos, tendo a andlise abrangido 12
documentos: 3 programas de governo, 8 planos nacionais de emprego e 1 resolucdo de

conselho de ministros.
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(1] Pesquisa Exaustiva
de Fontes Informativas

3

(2] Identificagdo das
Principais Fontes
Documentais Primarias

(3] Selegdo dos
Documentos para
Andlise

(4] Elaboragdo de

Elenco Final de
Documentos para
Analise

Com o apoio da Diregdo de Servigos de Apoio Técnico e
Documentagdo do Gabinete de Estratégia e Planeamento
do MTSS

Diarios da Republica (DR; Série | e I1)
Site IEFP

Site do Governo portugués

Diregdo Geral do Emprego e das Relagbes Laborais

Site da Comissdo Europeia — Emprego, Assuntos Sociais e Inclusdo
Base OIT — NATLEX

BASE UE — LABREF (Labour Market Reform)

Programas dos Governos Constitucionais
Planos Nacionais de Emprego (10 documentos)
Legislacdo (leis; decretos-lei; despachos; portarias) 1997-2019

LEGISLACAO

®  Excluiram-se
o  aplicagdes as regides autonomas da Madeira e dos Agores
o indicagOes referentes ao RMG ou RSI, por ser uma medida de politica da area
da agdo social
e Alista proveniente da pesquisa nos DR foi confrontada com
o  OIT — NATLEX
o  LABREF
o Site IEFP/legislagdo referente a “apoios e Incentivos: ao emprego; a formagao;
a estagios; outros apoios”
PLANOS NACIONAIS DE EMPREGO 1998-2010

® Confirmagdo de documentos enviados pela Diregdo de Servicos de Apoio Técnico e
Documentagdo do Gabinete de Estratégia e Planeamento do MTSS com a informagao
presente no site da Comissdo Europeia — Emprego, Assuntos Sociais e Inclusdo

PROGRAMAS DE GOVERNOS CONSTITUCIONAIS

e Retirados do site do governo portugués

3 programas de governo 8 Planos Nacionais de
de 8 governos

constitucionais (XIIl a XXI)

395 (aproximadamente)

Emprego documentos legislativos

Figura 8 - Processo de Levantamento e Selegdo de Documentos Sobre Politicas de Emprego-Empregabilidade

Nacionais
Fonte: Criacdo proépria.

No que respeita as politicas europeias (Figura 9), a pesquisa foi restringida a documentos

relacionados com as Estratégias da Unido Europeia para o Emprego. O elenco final de

documentos a analisar, 11, resultou da consulta de vdarias fontes e do cruzamento de

informacao.
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. Site da Comissdao Europeia — Emprego, Assuntos Sociais e
Inclusdo
. Base EUR — Lex

(1] Pesquisa Exaustiva
de Fontes de
Informagdo

(2] Definigao da
Tipologia de Documentos

DOCUMENTOS CHAVE DE ESTRATEGIA EUROPEIA PARA O EMPREGO: 1997-2019
e  Estratégia Europeia de Emprego (1997-2009)
e  Estratégia Europa 2020 (2010-2016)

Seleci . . -
a >elecionar e Pilar Europeu dos Direitos Sociais (2017-2019)
(3) Re|co|ha e Selecionaram-se os documentos de autorias varias (Comissdo

dos Europeia, Presidéncia de Conselhos Europeus, Parlamento Europeu,

Sistematizagao
Comissdo e Conselho), relacionados com aquelas Estratégias.

Documentos

(4] Elaboragdo de

Elenco Final de 18 (aproximadamente) documentos
Documentos para
Andlise

Figura 9 - Processo de Levantamento e Selegdo de Documentos Sobre Politicas de Emprego-Empregabilidade
Europeias
Fonte: Criacdo proépria.

Relativamente as politicas locais, estudaram-se os documentos fornecidos pelo SPLE.
Foram sobretudo relatdrios de atividade, num total de 4 e cobrindo os seguintes anos: 2013;
2015; 2017 e 2018. Importa ter presente que aquele servigo surgiu por iniciativa privada, mas
s6 em 2015 foi assumido pelo municipio que o gere.

Como atras referido, assumiu-se uma postura de apreciacdo critica de todos os
documentos consultados, tendo-se utilizado dois referenciais tedrico concetuais (cf. anexos
FF e GG) para determinar o posicionamento face a orientacdes das politicas e elementos de
politicas promotoras de capacidade para o trabalho e desenvolvimento de carreira.

O processo analitico, foi orientado por duas grandes preocupacg6es. Por um lado, colher
as tendéncias evolutivas nas politicas europeias e nacionais e por outro, situar os varios niveis
de politicas (europeias, nacionais e locais) face a elementos-chave de medidas promotoras de
capacidade para o trabalho e desenvolvimento de carreira, e ainda verificar orientacdes de
concecdo. Neste Ultimo caso, recorreram-se a alguns parametros fornecidos pela revisdo da
literatura (ponto 1.4.3) e a sistematizacdo presente em tabelas analiticas. O cuidado

metodoldgico persistiu, concretizando-se através de uma leitura cuidada dos documentos,
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com sistematizacdo vertical e horizontal (tabelas em anexo XX), possibilitando, no que
respeita a reflexdo critica evolutiva, a criagdo de parametros para analise comparativa e na

analise de orientaces, a identificacdo de elementos.

Passando, de seguida, as entrevistas, importa dizer que estas foram precedidas por uma
série de acles, entre as quais se destacam as seguintes: i) elaboracdo de um guido; ii) contacto
telefénico com os entrevistados, indicados pelo SPLE, com resumo explicativo do estudo; iii)
obtencdo do seu consentimento informado?’ para gravacdo do discurso. Os guides (cf. anexos
y e z) foram estruturados por forma a facilitar o estabelecimento de uma relagdo de confianca,
como se de uma conversa se tratasse, escolhendo-se deliberadamente a sequéncia das
perguntas. Na verdade, do ponto de vista ético, a entrevista pode ser considerada uma forma

de colaboracdo com vista a producdo de conhecimento (Kostovicova & Knott, 2020).

No caso dos destinatarios a ordenagao foi cronolégica e tematica, organizando-se a volta
de trés grandes momentos: 1. um primeiro em que se pediu um olhar retrospetivo sobre a
vida passada; 2. um segundo em que se sugeriu que olhassem um pouco para o seu futuro; 3.
e num ultimo, que regressassem ao tempo, em que tinham utilizado o SPLE ou aos meses
imediatamente seguintes. Com a separacdao, em trés momentos temporais, pretendia-se,

ainda, direcionar o relato para os objetivos especificos da investigacao.

Quanto aos técnicos, a estrutura foi tematica, tendo-se iniciado a entrevista (entre outras)
com uma explicitacdo da abordagem e de conceitos (politicas de empregabilidade; capacidade
para o trabalho; desenvolvimento de carreira), que serviu também como disseminacdo de
ideias. O didlogo desenrolou-se a volta de quatro grandes temas: 1) as medidas de politica ou
atuacdes e as suas caracteristicas; 2) a adequacdo e suficiéncia dessas medidas e outros
recursos sociais face a efeitos desejados; 3) medidas promotoras da capacidade para o
trabalho e o desenvolvimento de carreira; 4) as pessoas e os efeitos dessas medidas.
Utilizaram-se frases que acentuavam as mudancas de tematica, ajudando os entrevistados a
efetuar a transigdo entre as partes acima referidas. As perguntas que compdem o guido foram
redigidas, a partir do exercicio proposto por Guerra (2006) e Kvale (2011), num vaivém entre
questdes de investigacdo?® e quadro concetual?® (Guerra, 2006; Kvale, 2011). Foram testadas,

tendo-se para o efeito realizado, em marco de 2020, um pré-teste a duas pessoas que

2711 oral e 10 escrito.
28 Anexos DD e EE.
22 Anexos W, CC e GG.
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utilizaram um servico de empregabilidade da Divisdao de Empregabilidade e Promogdo de
Talento, da Camara Municipal de Cascais. Mais uma vez a situagao sanitaria vivida impediu

gue se aplicasse as cinco pessoas previstas.

As entrevistas ocorreram entre julho e agosto de 2020, quase todas a distancia (10 das
11), devido a crise sanitaria, com recurso a videoconferéncia (plataforma zoom), embora
apenas com gravacao audio. Ndo sendo o formato online o desejado, por dificultar a interacdo
investigadora-entrevistados, elemento-chave da entrevista, procurou-se ultrapassar este
constrangimento, sobretudo junto dos entrevistados destinatarios, criando relacdo, através
de um contacto telefénico prévio, com cada um. Julga-se que esta estratégia foi determinante
para se gerar um contexto de confianca e empatia. Todos os entrevistados participaram do
inicio ao fim da entrevista. Registaram-se cerca de 20h de conversa, demorando, em média,
no caso dos destinatarios 2h e no dos técnicos 1h30m. A transcri¢cdo foi natural, ou seja, foi
feito um registo minucioso do que foi dito e exatamente como foi dito (Azevedo et al., 2017),
tendo-se obedecido a métodos e convencdes (ldem; Bailey, 2008; Rapley, 2014) utilizados
para o efeito. Do documento de transcricdo fazem parte: a transcricdo; um quadro de
caracterizacdo sociodemografica com informacdo relativa a entrevista — duracdo, meio,
tempo da transcricdo, etc... -; notas/impressdes apos a entrevista e resumo da trajetéria de
vida dos entrevistados.

Do conjunto da informacdo recolhida, pode-se apresentar, desde ja, um breve retrato
sociodemografico dos entrevistados. Assim, a média de idades dos entrevistados destinatarios
das politicas (Tabela 11) ronda os 44 anos, situando-se a maioria (4 de 6) entre os 40-50 anos
de idade, um tem mais de 50 anos e outro encontra-se na casa dos 30. Do ponto de vista da
escolaridade, todos apresentam formacdo de nivel superior (mestrado) e exercem fungdes ha

12,4 e 3 anos (2, 2 e 1 entrevistados respetivamente).
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Tabela 11 - CaracterizagdGo sociodemogrdfica dos entrevistados - destinatdrios

Educagdo i 5 3
Dest. | Sexo | Idade | Nac. | Estado Civil Situagdo perante o tn:abalho a
Escolaridade data da entrevista
Empregada conta outrem
01 M 55 PT Divorciada Bacharelato em marketing (Frequenta Estagio Emprego
Protegido, desde margo 2020)
02 M 47 PT Casada Licenciatura em Economia i;gg;ii?::l czcz)rlt:)outrem
Licenciatura em | Desempregada (desde 2018)
03 M 44 Br | Casada Admlr.ns.tra(;izo, com
especializagdo em
Marketing. MBA
Licenciatura em | Empregado conta outrem
o Comunicagdo Social, com (desde fevereiro 2020)
Unido de R
04 H 45 PT EspecializagGes em
facto . ~
Jornalismo e Produgdo —
Realizacdo Audio Visual
Licenciatura em Economia Empregada conta outrem
05 M a4 PT Casada MBA na drea da Gestdo (desde 2018)
06 H 31 PT Unido de Licenciatura em Marketing Desempregado (desde maio
facto 2020)

Fonte: entrevistas aos beneficiarios.

Quanto aos técnicos (Tabela 12), estes caracterizam-se por deterem uma escolaridade

elevada (ano nivel e mestrado), uma formacdo base na area das ciéncias sociais e uma média

de idades que ronda os 34 anos, sendo maioritariamente mulheres que, desenvolvem funcgées

de natureza complexa, implicando ndo s6 atividades de gestdao como ainda especializadas de

atuacdo individualizada junto dos beneficiarios. Mais de metade tem uma permanéncia

recente no servico (3 até 4 anos).

Tabela 12 - Caracterizagdo sociodemogrdfica dos entrevistados técnicos do SPLE

Educacao Situagdo Organizacional
Técn. | Sexo | Idade X " N.2 de anos que desenvolve
Escolaridad Formagdao ~ o
R Base funcGes na organizagdo
No municipio No SPLE
Licenciatura
o1 r 48 Mestrado em gestdo de 29 4
recursos
humanos
02 F 43 Mestrado L|cenc_|atura. 4 4
em psicologia
03 r 36 Mestrado Llcenc_latura. 12 12
em psicologia
Licenciatura
04 M 38 Mestrado em gestdo de 3 3
recursos
humanos
05 r 38 Mestrado Llcenc.latura. 12 12
em psicologia

Fonte: entrevistas aos técnicos.
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Como técnica de tratamento da informacado recolhida, como ja referido, optou-se pela
analise de conteudo das narrativas dos entrevistados, podendo esta designar-se de bricolage
(Kvale, 2011), uma vez que o trabalho efetuado foi um misto entre categorial e leitura tedrica.
Comecou por ser categorial, pois partiu-se dos objetivos da investigacdo e procurou-se, em
todo o discurso (ndo sé nas questbes do guido afetas aquele objetivo), o conteddo que
contribuia para ilustrar o mesmo. Ghiglione & Matalon (1992:187) afirmaram que “uma
andlise de conteudo ndo tem sentido se ndo for orientada para um objetivo”. Os objetivos
correspondiam a conceitos do modelo de andlise, ou seja, o tema. E uma andlise categorial na
medida em que: 1. na andlise do discurso identificaram-se categorias cuja dindmica era
compreender o fendmeno que se queria estudar; 2. centrou-se nos significados atribuidos
pelos atores sociais (Guerra, 2006). Esses significados resultaram de explicagdes explicitas e
implicitas (Ritchie et al. 2004) dadas pelos entrevistados, pois segundo Guerra (2006, p.61),
na andlise de conteddo assume-se que “..hd lugar para uma grande capacidade de
interpretacao ou inferéncia...”. A atribuicdo de significado foi feita em constante “didlogo”
com o modelo e quadro concetual de andlise, utilizando categorias previamente definidas.
Codificou-se, aferindo ou inferido “afirmacdes — respostas”, assinalando frases chave e de
forma manual, criando tabelas para o efeito (anexos UU e VV). A frase foi a unidade de registo
utilizada. O tipo de andlise foi tematico pois procurou-se o sentido das frases, tendo como
referéncia temas que sdo as categorias em andlise. “Uma andlise tematica ndo é mais que o
reconhecimento de temas num discurso que ndo é necessariamente tematico “(Guerra, 2006,
p.193). Efetuou-se primeiro uma analise de conteudo vertical, analisando-se o discurso de
cada beneficidrio, separadamente, procurando-se colocar em relevo as suas respostas aos
varios temas ou objetivos. De seguida, procedeu-se a uma analise horizontal, ao se tratar cada
um dos temas, salientando as diferentes formas de abordagem pelos entrevistados (Ghiglione
& Matalon, 1992). A anilise efetuada foi também tedrica porque, na apresentacdo dos
resultados, “...escrevem-se informagdes resumidas da entrevista, segundo os temas chave. Os
temas que aparecem no texto registam-se, classificam-se e voltam-se a classificar, sobre a
base de uma busca ativa em busca de dados confirmatoérios ou refutaveis.” (Kvale, 2011,
p.152).

Deu-se especial atengdo a qualidade da codificagdo e da inferéncia. Na codificagdo

utilizaram-se os critérios de objetividade, sistematicidade e generalidade, aconselhados por
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Ghiglione & Matalon (1992). Assim, procurou-se controlar a ambiguidade do investigador,
pela constante ligagdao ao quadro concetual e leitura do escrito, em momentos diferentes.
Quanto a aplicacdo de um mesmo cddigo, de maneira idéntica, a todos os elementos
entrevistados, a leitura em momentos diferentes e a analise horizontal, implicando
comparacdo, foram um grande auxilio. Procurou-se assegurar a fidelidade das categorias de
andlise (mesmo codificador, momentos diferentes; mesma analise), mas ndo foi possivel
aplicar a fidelidade do codificador (diferentes investigadores, analisam o mesmo texto e
chegam aos mesmos resultados). Relativamente a qualidade da inferéncia, consideraram-se
alguns cuidados (Mendes & Muskilin, 2017), entre os quais a homogeneidade e a pertinéncia.
Isto é, as inferéncias foram feitas de acordo com os temas, a abordagem tedrica
(homogeneidade), existindo ligacdo ao quadro tedrico e adaptacdo ao material analisado
(pertinéncia). A pertinéncia foi, pois, assegurada pelas idas e vindas efetuadas, em relagdo a
guestdo de investigacdo, ao objetivo e a teoria, durante todo o processo de estabelecimento
das categorias. Como diz Bardin (2007, p.120) “uma categoria é considerada pertinente
guando estd adaptada ao material de analise escolhido, e quando pertence ao quadro tedrico
definido”. Contudo, ndo foi possivel aplicar-se a exclusdo mutua e sé em parte a objetividade
e fidelidade (quando um mesmo texto deve ser codificado da mesma maneira, mesmo quando

submetido a diferentes analises).

3.3. Vigilancia Epistemolégica e Questdes Eticas

Importa esclarecer que o trabalho de interpretagdo dos dados, realizado entre dezembro
2020 e abril de 2021, foi feito com uma constante preocupa¢ao metodoldgica de rigor porque
num paradigma construtivista ndo sdo os métodos que permitem a verdade, mas os processos
de interpretacdo (Duarte, 2009). Existia uma clara nogdo que as impossibilidades varias, atras
mencionadas, provocariam limites ao estudo, limites esses que poderiam p6ér em causa a
pertinéncia dos dados recolhidos, a autoeficacia do investigador e a qualidade e interesse dos
resultados. Por isso, espera-se que, com o relato sobre a forma como foram os dados
analisados, tenha transparecido ndo sé o cuidado colocado em cada procedimento, mas
também o esforco efetuado de inferigdo informada, ou seja, alicercada na teoria e em leituras

complementares, para a explicitacdo dos resultados.
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Quanto a dimensdo ética, procurou-se ter presente ndo sO principios e praticas
sobejamente conhecidos nas ciéncias sociais (Social Policy Association, 2009; Allmark et al.,
2009), mas também questdes valorativas recentes, apresentadas enquanto ética das
entrevistas (Kostovicova & Knott, 2020). Houve, desde o inicio, uma dupla atenc¢do: para com
os participantes no estudo, mas também para com a organizacdo publica que o viabilizou. Por
outro lado, embora a entrevista ndo seja considerada uma técnica de investigacdo
participativa3?, neste estudo existia a vontade, em contribuir, de alguma forma, para o
empoderamento das pessoas que individualmente colaboravam na investigacdo, mas
também da organizacdo que o tinha facilitado. No que respeita aos destinatdrios-
beneficiarios, para o seu autodesenvolvimento. Quanto aos técnicos do SPLE, proporcionar
um momento de paragem, de reflexividade critica. Por exemplo, no momento introdutério,
de inicio da conversa com os destinatarios, afirmava-se: “Espero que este seja um momento
positivo, de conhecimento de si na relacdo com os outros, do percurso feito e do que espera
ainda alcangar.” E em alguns casos, o momento da entrevista, trouxe esclarecimento, sentido,
ao percurso e ao momento em que se encontravam. Os colaboradores também manifestaram

0 seu agrado.

A verdade é que as entrevistas, foram momentos muito empaticos, existindo em todos, e
particularmente nos beneficidrios, uma grande generosidade, uma vontade em contribuir

para o trabalho da investigadora e um pedido para terem conhecimento dos resultados.

Essa mudanca, segundo Kostovicova & Knott (2020) consequéncia inevitavel da
pesquisa por entrevista, deu-se nos dois sentidos, pois a investigadora acabou também por se
sentir motivada, e encontrar sentido para a sua investigacdo. Por outro lado, na sele¢do dos
excertos das entrevistas a apresentar, teve-se o cuidado de ndo expor informacdo que
remetesse para dimensdes mais sensiveis da histéria dos entrevistados, ou seja, algo que
pudesse constranger o entrevistado e consequentemente a investigadora.

Quanto aos cuidados e principios em voga na comunidade cientifica, assegurou-se a
confidencialidade dos dados pessoais, o bem-estar, a obtencdo de consentimento (realizacdo,
gravacao das entrevistas e utilizacdo de dados), a seguranca (encriptacdo de documentos com
informacdo das entrevistas) e o anonimato (pseuddnimos para identificacdo dos entrevistados

e da organizacdo publica) da informacdo recolhida. No que toca a dissemina¢do da pesquisa,

30 Ex.: grupos focais; inquérito Delphi; world café; etc...
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disponibilizar-se-3a, ao SPLE e aos entrevistados, depois de sujeito a discussdao e aprovacgao, o
documento integral do estudo, mas também uma brochura resumo do mesmo. O servico e os
entrevistados receberdo ainda um email de agradecimento, apds a arguicdo do trabalho. A
Camara Municipal de Cascais, enquanto gestora de um SPLE e entidade empregadora da
investigadora, receberd também, através da Direcdao Municipal de Estratégia, Inovacdo e

Qualificacao - Departamento de Promocao de Talento, o documento e a brochura.

Em termos epistemoldgicos importa relembrar, que este estudo se insere na politica
social critica. Otto & Ziegler (2014) defendem que a politica social exerce, no mundo, um papel
organizador; embora, esse papel nem sempre corresponda a visdo standard em que a politica
redistribui vantagens sociais para ultrapassar as desvantagens. Na verdade, os autores
afirmam que “A politica social e as Institui¢cdes que esta envolve tendem a organizar, proteger
e reproduzir, determinadas estruturas societais de desigualdade, em vez de desafiar as
indiscutiveis estruturas bdsicas desiguais da economia politica” (Otto & Ziegler,2014, p.7).
Defendendo que a abordagem capacitante se insere neste campo tedrico, onde sdo
importantes as questdes da justica social e das criticas anti produtivistas (Williams, 2016),
lembram que as politicas publicas jogam um papel critico, ao facilitar ou impedir, que as
pessoas transformem oportunidades abstratas e formais, em capacidades, no sentido de
poderes reais e efetivos. Por outro lado, a politica social critica é, em termos de paradigma
cientifico, construtivista. Para o construtivismo social, os problemas e as politicas sociais
podem ser entendidos, como produtos da mudanca continua de argumentos e interpretacdes,
emergindo a partir das interacbes entre aqueles que reivindicam e as suas audiéncias. As
pessoas reconstroem as condigdes que refletem as suas circunstancias culturais e estruturais
(Best, 2013), ou seja, a realidade é construida socialmente (Castafion, 2005). Contudo, elas
também se podem emancipar dessas condi¢des. O estudo €, assim, fortemente influenciado
pela teoria da individuagdo de Bernard Lahire (2001). Este sociélogo francés, opde-se ao
determinismo do social (origem social e de classe) (Amandio, 2014), na época contemporanea
dos individuos (Martins, 2019), propondo um modelo da necessidade feita virtude, em que os
constrangimentos exteriores sdo transformados em motores interiores, onde o foro intimo ou
a subjetividade sdo considerados como lugares Uultimos de liberdade, de atores

multissocializados e multideterminados.
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Por ultimo, importa abordar a questao da generaliza¢cdo do conhecimento. Embora alguns
autores construtivistas defendam que a generalizacdo ndo é possivel em estudos qualitativos
(Minayo, 2017), outros como Mayring (2007), Walsham (1995, citado por Sousa et al., 2017)
e Kvale (2011), pensam precisamente o contrario. Sem tomar partido, pode-se talvez falar em
pseudo generalizacdo se considerarmos que o conhecimento produzido por este estudo, as
suas inferéncias e implicagdes, embora circunscritas a uma realidade geografica, territorial e
de destinatarios, sejam importantes na promocdo das politicas de empregabilidade

portuguesas.
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CAPITULO 4 — ANALISE DAS POLITICAS DE EMPREGO-EMPREGABILIDADE EUROPEIAS, NACIONAIS
E DE UM SERVICO PUBLICO LOCAL DE EMPREGABILIDADE
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No presente capitulo, proceder-se-a a uma analise, em varias escalas geograficas
(europeia, nacional, local), das politicas de emprego-empregabilidade, num corte temporal
(1997-2019), que permeia o langcamento da Estratégia Europeia do Emprego e o ano anterior
a realizacdo das entrevistas. Estudaram-se documentos europeus, nacionais e locais, neste
caso do SPLE, examinando criticamente a documentagdo consultada. Foi possivel, identificar,
numa reflexdo critica-evolutiva, tendéncias nas politicas de emprego-empregabilidade
europeias e portuguesas; posicionar essas politicas face a elementos-chave de politicas
promotoras de capacidade para o trabalho e de desenvolvimento de carreira e ainda
evidenciar as ideias dominantes subjacentes a sua concecao (se Work First; Human Capital ou

Capability Approach; Bussi, 2015).

4.1. Tendéncias no desenvolvimento das politicas, entre 1997 — 2019

4.1.1. Politicas europeias

O periodo temporal 1997-2019, compreendendo 22 anos, abarca trés estratégias
europeias que regulam, orientam, as politicas de emprego-empregabilidade da Unido
Europeia e dos Estados membros: a) Estratégia Europeia para o Emprego (EEE); b) Europa
2020; c) Pilar Europeu dos Direitos Sociais.

Interessava compreender como evoluiram as politicas de emprego — empregabilidade
nesse horizonte temporal. Estudaram-se por isso, onze documentos, entre os mais
representativos das trés estratégias, correspondendo a 20 anos de publicacGes, a maioria da

responsabilidade da Comissdo Europeia (Figura 10).
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6 Doc.(s) politica

A.C/97/300  Langamento

Estratégia
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D.COM (2002) 621 final
Relatdrio sobre o
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E.COM (2003) 6 final
O futuro EEE

F. COM (2005) 24 final
Um Novo Comego

4 Doc. (s) politica

A.COM (2010) |2020
final | Estratégia para
um Crescimento
inteligente, sustentavel
e inclusivo

B. COM (2012) 173
final | Uma
Recuperagao

Geradora de Emprego

C. Decisdo UE

2015/1848 |
OrientagGes para as
Politicas de

D. COM (2016) 381
final | Uma nova
agenda para as
competéncias para
a Europa

anterior Estratégia Lx

1997-2009 2010-2016

> >

6 anos vigéncia

12 anos vigéncia

1 Doc. politica

A. Pilar Europeu dos Direitos Sociais
(2017)

2017-2021

>

4 anos vigéncia

Figura 10 - Documentos representativos das Orientagbes Estratégicas de Politica de Emprego, entre 1997 e 2019,
analisados
Fonte: Criagdo propria.

Para a andlise evolutiva compararam-se as estratégias (segundo parametros) e
procuraram-se orientacées dominantes na abordagem as politicas: a) situando-as no contexto
sociopolitico europeu e internacional do surgimento e vigéncia; b) sintetizando as ideias
chave; c) comparando as orientagdes, segundo categorias — eixos de analise das estratégias.

Como evoluiram entdo, as politicas no que toca as trés estratégias? Iniciando-se com um
enquadramento socio politico, percebe-se que o desenvolvimento das mesmas se deveu, em
parte, a conjuntura geoestratégica, as crises, que marcaram a Europa e o mundo, nos 20 anos
em analise.

Nas duas primeiras décadas em analise, a Europa ficou marcada por grandes mudancas
no seu “projeto econdmico, social- politico regional”, incluindo a criacdo de uma moeda unica.
Neste periodo, o foco foi colocado no seu redesenho, estruturacao, unificacdo de politicas,
tendo sido reconhecido, através da atribuicdo de um prémio nobel da paz (atribuido a UE em
2012), o seu modelo societario, o papel estabilizador desempenhado na pacificacdo do

continente europeu. Fora da UE, no panorama internacional, assiste-se a ascensdo, cada vez
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mais acentuada, da China. Os anos 90 e 2000 ficaram ainda assinalados, por duas crises
financeiras-econdmicas mundiais: uma a asiatica, de 1997-1998, e outra global, de 2008, com
inicio nos EUA, mas que depressa se alastrou a todo o mundo, deixando marcas quase até

final de década seguinte.

Ora, a primeira estratégia, a EEE, surgiu precisamente nesse contexto de perturbacao,
num ambiente de desemprego em massa, terminando um ano depois da segunda crise (2008).
Pela primeira vez ha uma regulagao, a par com a politica monetaria com vista a moeda Unica,

do mercado de trabalho e do emprego, por parte da UE.

No final dos anos 2000 e nos anos 2010, como se pode ver na Figura 10, em que vigoram
a Estratégia Europeia para o Emprego e a Europa 2020, o mundo da interdependéncia entre
blocos regionais e na¢Oes torna-se algo a considerar nas agendas europeias e nacionais e por
isso, o discurso é de unificacdo do projeto europeu e das suas politicas. Importa situar,
comparar a Europa face a outros blocos regionais e garantir que a unicidade do seu modelo
de desenvolvimento — Modelo Social Europeu (MSE) — possa prevalecer. Esta é uma época em
gue, devido a crise financeira econdmica mundial, cujos efeitos tiveram, sobretudo no caso
dos paises do Sul (com Estados Sociais e economias menos desenvolvidas) dura¢des mais
prolongadas, chegando quase a ocupar (2008-2017) uma década, se da grande atencdo ao
mercado e se desinveste na coesdo social. Nos paises do Sul (Portugal, Grécia, Espanha e Itdlia)
os maleficios fizeram-se sentir na destruicdo do emprego e aumento do desemprego, na
precariedade nos segmentos jovens da populacdo ativa. Mas também nos fluxos migratérios
dos trabalhadores qualificados e no agravar-se da pobreza, exclusdo social e desigualdade de
rendimentos (Serapioni & Hespanha, 2019).

No final dos anos 2010 (2017-2019) surge uma nova Estratégia, o Pilar Europeu dos
Direitos Sociais, cujo nome indicia uma atenc¢do redobrada a dimensao da coesdo social, numa

época de retoma econdmica e onde era urgente reparar os danos causados pelas politicas
de austeridade, dos anos precedentes. Recentemente, no plano de acdo para implementacao
do Pilar, ficou claro o regresso a visdao de desenvolvimento europeu “uma Europa social forte
é o fundamento da prosperidade e bem-estar dos nossos cidaddos, mas também da
competitividade econdmica” (European Commission, 2021, p.9).

Passando a sintese de ideias chave presentes nos varios documentos que constituem cada
estratégia, percebe-se que as orientacbes de politica, acabam por resultar e evidenciar,
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implicita ou explicitamente, as preocupacdes, os desafios resultantes daqueles contextos
sociopoliticos. A Figura 11 liga os documentos principais e suas ideias, aos acontecimentos

sociopoliticos implicitamente relacionados.
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Pilar Europeu dos Direitos
Sociais (2017-2019)

EEE Europa 2020

(2010-2016)

(1997-2009)

L Principais . Principais X
Principais Documentos Ideias Chave Do Ideias Chave D —— Ideias Chave
- Doc. Langamento Estratégia| 12 e ultima Estratégia direcionado s6 - Doc. Langamento Estratégia | Estratégia de - Doc. Lancamento do Pilar| Reforco dos
para o Emprego | Obsessdo no colocar todos a trabalhar | Planos crescimento inteligente, sustentavel e Direitos Sociais | Qualidade do Trabalho
Nacionais de Emprego inclusivo | Emprego uma dimensdo |
- COM (2000) 196 | Autarquias e Servigos Publicos de Emprego Integragdo e Coordenacdo de Politicas

- COM (2002) 621 |Qualidade do trabalho
- COM (2003) 6 | Capital Humano e Aprendizagem Longo da Vida

Acontecimentos Sociopoliticos Acontecimentos Sociopoliticos

: : i - Efeitos da crise financeira mundial de 2008
Acontecimentos Sociopoliticos ~ - A Europa e 0 mundo encontram-se numa
- Intervengdo do FMI e BCE em 6 Estados membros o R . -

o - . S dindmica socio econdmica “de recuperagdo
- Politicas publicas de austeridade, diminuigdo . . . . .
- Crise financeira asiatica | repercussdes negativas na Europa do Estado Social - E preciso reverter os investimentos minimos
- Criacdo da UE | projeto que inclui a unificagdo de varios dominios - Mundo multipolar | Competicdo entre blocos ?Ub|ICOS, reparar os e.feltos nefastos nas varias
de politica, incluindo as de emprego regionais areas de politica, na vida das pessoas
- Ades3do anterior (1995) de paises nordicos (Finlandia e Suécia) |
Inspiragdo -influéncia para a disseminagdo de politicas ativas
- Moeda Unica | Zona Euro - Pacto de Estabilidade e Crescimento

- Acordo de Paris | Alteragdes Climaticas

Figura 11- Ideias chave presentes nos principais documentos Estratégicos de Politica Europeia de Emprego, entre 1997-2019, e ligagcdo a acontecimentos sociopoliticos
Fonte: Criagdo Prépria.



Na Estratégia Europeia para o Emprego, as grandes preocupag¢des que dominavam a
Europa e que sdo mencionadas no documento que lanca a Estratégia, sdo o desemprego em
massa, mas também as mutacdes econdmicas fruto da globalizacdo. A Europa sente
necessidade de intervir, regular o emprego e o mercado de trabalho, a par com a politica
monetdria. Surgem por isso, pela primeira vez, orientacdes claras, estratégicas, mas também
operacionais, com medidas, e com a obrigatoriedade dos governos nacionais
operacionalizarem essas ideias, criando Planos Nacionais de Emprego (PNE), documentos
nacionais, anuais, de politicas de emprego. Desta forma, o projeto e o principio de unificacdo,
chega as politicas de emprego, passando estas a serem decididas, coordenadas,
acompanhadas, supranacionalmente. H3, no documento que lanca a Estratégia, uma
referéncia clara a inspiracdo na experiéncia de politicas sociais de outros Estados membros,

neste caso os noérdicos.

Quando esta foi lancada, a influéncia da ideologia neoliberal do capital humano fazia-se
sentir na orientagdo das politicas sociais. No documento COM (2003) 6, uma das medidas é
mesmo “investimento em capital humano e estratégias de aprendizagem ao longo da vida”.
De certa forma, o pilar da economia predominou sobre o da coesdo social, uma vez que tudo
existia em funcdo do mercado. A prépria empregabilidade era pensada como uma forma para

levar um maior numero de pessoas a entrar ou voltar ao mercado de trabalho.

No documento de 1997 que lanca a estratégia ha: a) uma clara defesa das politicas ativas
em vez das passivas (protecdo no desemprego); b) sdo introduzidos mecanismos que
permitiram adaptar trabalhadores e empresas as mudancas do mercado de trabalho:
flexibilizando, mas também dando seguranga= flexiseguranga; c) o incentivo ao trabalho
feminino e a conciliacdo vida pessoal-profissional era para levar as pessoas a trabalhar. Por
outro lado, as politicas ativas combinam com descentralizacdo e intervencao local. Ora, trés
anos depois de ter surgido a Estratégia, ha um documento (COM 2000 196) que chama a
atencgdo para o papel central dos atores locais na sua implementagdo: as autarquias, as
empresas e os Servicos Publicos de Emprego (SPE).

Em 2002, no documento (COM (2002) 621), que faz um balanco de cinco anos da EEE,
num contexto econdmico e social mais favoravel, em que a esperanca face ao futuro estava
em alta, é notdria a mudanca no “tom do discurso”, em que a qualidade do trabalho torna-se

o0 novo tema. Este documento marca uma viragem no destronar do dominio do pilar do
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mercado sobre a coesdo social. A pessoa adquire um “estatuto de visibilidade”, pois a
definicdo de qualidade de trabalho de 2003, noutro documento (COM, 2003), inclui a
avaliacdo subjetiva que o trabalhador faz das caracteristicas do trabalho. A “sua voz”, passa
de certa forma, a ser considerada. A primeira vez em seis anos. Contudo, o fim continua a ser
a economia, melhorar a sua prestacdo, e ndo a pessoa. A questdo da qualidade surge em forca
nos trés ultimos documentos desta Estratégia, ligando-se a produtividade e a competitividade
da economia europeia face a outras; mas também a economia do conhecimento. No COM

(2003) 6 é dito que estd no cerne do Modelo Social Europeu.

Na “Europa 2020”, logo no primeiro documento de lancamento da Estratégia, sobressai
um olhar sobre a Europa no mundo, algo que ndo existia na EEE; realcando-se as suas forcas
e a questdo da interdependéncia dos Estados no séc. XXI, bem como a competitividade por
blocos regionais. Assume-se que os efeitos da crise financeira mundial, de 2008, fizeram a
Europa retroceder nas suas conquistas. Por outro lado, deixa de existir uma estratégia
especifica para o Emprego e passa a existir uma estratégia que engloba o emprego; a
investigacdo e a inovacdo; alteragGes climaticas e energia; educacdo; luta contra a pobreza.
Questdes que ja vinham emergindo nos ultimos documentos da EEE, nomeadamente

conhecimento e inovagdo, sdo continuados e ganham novo protagonismo.

A propdsito da inovacdo Howaldt & Schwarz (2017) lembram que foi naquela Estratégia
gue se realcou a sua importancia, como Unica forma de enfrentar, com sucesso, os desafios
complexos que a sociedade enfrenta. Contudo, lembram que é, muitas vezes um termo que
carece de precisdo, de significancia cientifica, encontrando-se colado ao empreendedorismo
(foco econdmico) e a tecnologia. Aqueles autores e Chiappero-Martinetti et al. (2017)
propdem assim, uma ligacdo daquele conceito a abordagem capacitante, para que permaneca
no “caminho certo”. Apresentam a inovacao social como uma questdo de politica social, pois
0 que esta em causa ndo sdo apenas bens materiais, mas sim harmonizar objetivos
heterogéneos, disposicOes, desejos, com novas praticas sociais, funcionamentos e
competéncias correspondentes (Howaldt & Schwarz, 2017). A inovacdo social pode, neste
ambito, entender-se como a entrega de novas ideias e solugdes (produtos, servicos, modelos,
modos de funcionamento, processos) a diferentes niveis socio estruturais que,
intencionalmente, procuram mudar o poder das relagdes e melhorar as capacidades humanas,

assim como o processo através do qual estas solucdes sdo implementadas. O que é

100

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



crucialmente importante, é que as pessoas e 0s grupos articularem as suas aspiracdes, criando
assim espaco para o surgimento da inovacao. A qual, acaba por servir como fator de conversao

para as pessoas expandirem as suas liberdades reais ou capacidades (Idem).

O crescimento sustentavel, por seu turno, € uma resposta a crise climatica e aos
compromissos assumidos com o “Acordo de Paris”. O crescimento Inclusivo responde, por
sua vez, aos efeitos da crise financeira — econdmico — social resultante da politica de
austeridade. Até 2015 os documentos de estratégia falavam nas repercussdes da crise,
evidenciando que o efeito foi prolongado (7 anos). Com a Estratégia Europa 2020 emerge
uma maturidade de governagdao da UE, materializando-se numa agenda e instrumentos
comuns de organizacdo e planeamento. A unificacdo das politicas ou supranacionalizacao,
como lhe chama Falkner (2016), parece algo sedimentado; vai cada vez mais longe, surgindo
iniciativas de congregacdo e coordenacdo supranacional, em areas que até entdo seria
impensavel: educagdo/ensino superior; investigacdo & inovacdo; digital; industrial;
gualificacGes; pobreza. No mercado de trabalho sobressaem, enquanto dindmicas de
continuidade, as medidas de flexiseguranca e a intervenc¢do na oferta e procura, mas também
alguns elementos novos como a mobilidade da mado de obra, a ligacdo entre os mundos

educativos — formativos e o empresarial.

Por ultimo, o Pilar Europeu dos Direitos Sociais marca uma reviravolta, uma mudanca de
foco no que toca a politica de emprego. A UE re acentua o pilar da coesao social do Modelo
Social Europeu (MSE), em detrimento do mercado. De facto, afirma-se no preambulo 7 “...a
fim de reforcar os direitos sociais e produzir um impacto positivo na vida das pessoas”. O
centro passa a ser a pessoa e ndo a economia. Esta Estratégia, embora concebida para a drea
EURO, dirigiu-se a todos os Estados membros. Define os principios e os direitos fundamentais
para assegurar a equidade e o bom funcionamento dos mercados de trabalho e dos sistemas
de protegao social na Europa do séc. XXI. As transi¢cdes profissionais parecem ganhar relevo.
Surgiram, também, algumas questdes novas, como a nog¢do de empregabilidade sustentavel;
a protecdo a novas formas de trabalho (por conta prépria); a qualidade do trabalho que

assume uma grande importancia, existindo um eixo dedicado a essa preocupagao.

Em suma, por tudo o que foi dito atras, percebe-se que as Estratégias resultam de um
“caldeirdo conjuntural” onde se incluem: pressupostos para a intervencdo baseados em

escolhas ideoldgicas; ideias ou tendéncias dominantes nas politicas sociais; problemas
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geoestratégicos a necessitar de respostas; situacdo socioecondmica; capacidade de
intervencdo da UE e dos Estados membros. Mostraram ainda que, a dindmica de equilibrio
entre os pilares que sustentam o Modelo Social Europeu (coesdo; mercado), foi, como numa
balanga, pendendo ora pendia mais para o lado do mercado, ora da coesdao. Em momentos
onde a conjuntura socioecondmica mundial era mais favoravel (2005; 2015-2019), entdo as

ideias e solugdes centravam-se mais na coesao do que no mercado.

Existe um outro elemento que é preciso trazer para esta equacao, o das ideologias
governativas. Vanhercke et al. (2020), fazem uma interessante ligacdo entre a ideologia dos
partidos que governaram os Estados membros e as estruturas europeias, nos ultimos 20 anos,
e o desenvolvimento da dimensdo social da Europa. Apontam trés principais periodos de
evolugao. O primeiro que se situa entre 1997 e 2005, designado de periodo social, influenciado
pelo alargamento aos paises nérdicos e Austria; em que a maioria dos Estados membros
tinham, entre 1997 — 2003, governos socialistas ou social-democratas. Um segundo, entre
2005 e 2015, em que a dimensdo social da Europa é posta em causa, devido ao alargamento
a Europa central e de leste e a dificuldade orcamental que garantisse a convergéncia social,
econémica e territorial. Os partidos conservadores e de direita ganhavam as eleicdes
nacionais. Na Comissdo Europeia (2010-2014), dos 27 comissarios, apenas 6 eram de origem
social-democrata. E ainda a crise financeira 2007-2008. Por fim, entre 2015-2019, com a
Comissdo Junker, assiste-se ao renascer da politica social, lancando-se o Pilar Europeu dos
Direitos Sociais. E em janeiro de 2020 a nova Comissdo van der Leyen, publicou o seu primeiro
documento, indicando a triplica transicdo a que a Europa esta a sujeita: demografica, digital e
de neutralidade climatica. Ora, o Pilar Europeu, pode precisamente garantir que essas
transicdes ocorram de modo justo.

Algumas das ideias lancadas na EEE, prevaleceram ao longo das restantes estratégias,
sendo um exemplo nas tendéncias das politicas sociais: politicas ativas em vez de passivas;
orientacbes de emprego primeiro e capital humano; descentralizacdo e importancia aos
atores locais; sistema de servicos de emprego misto (organizacbes publicas e privadas);
flexiseguranga. Para os ultimos documentos, comegaram a surgir questdes ligadas a vida multi
fases, com a necessidade de apoiar as inevitaveis e expectaveis transi¢cdes na carreira, numa

vida mais longa.
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Importa ainda realcar que, a nocdo de capital humano, surgida no seio da teoria
econdmica nos anos 60, influenciou fortemente a EEE e a Estratégia Europa 2020. Este quadro
analitico, transformou o trabalho numa forma de capital, permitindo que Gary Stanley Becker,
ganhasse, em 1992, um prémio nobel da economia. Becker (2002) define capital humano
como o investimento em conhecimento, formacdo e informacdo, proveitoso ndo sé para o
talento individual, mas também para a produtividade da economia moderna, através do
aumento do rendimento de cada pessoa (Silva, 2008).

Relativamente a preponderancia das politicas de emprego-empregabilidade, face a outras
politicas da UE, a partir de 2005, data do Acordo de Lisboa, mas notoriamente a partir, de
2010, da Estratégia Europa 2020, deixa de existir uma Estratégia para o Emprego, passando o
entendimento a ser que esta dimensdo deveria ser pensada e intervencionada, a par com
outras preocupacdes e areas de politica: 12 - conhecimento | Agenda de Lx (COM (2005) 24
final ) ; 22 - crescimento sustentavel, inclusivo, inteligente (Europa 2020).

Analisando agora as Estratégias, mas a luz de algumas categorias, e comecando pela
forma como a empregabilidade é encarada, assistiu-se a uma evolugdo no angulo de
abordagem; passando-se de situacdo face ao mercado de trabalho (colocar todos dentro),
para as competéncias (para estar dentro e para responder as necessidades do mercado) e por
fim, para a empregabilidade sustentavel (condi¢gOes para os mais velhos permanecerem).

Quanto a oferta e procura, importava, desde o inicio, intervir em ambas as partes,
embora, na EEE, se pendesse mais para a oferta. Na Europa 2020, ha uma atencdo grande a
procura e o Pilar Europeu dos Direitos Sociais preocupa-se, sobretudo, na oferta.

Relativamente aos destinatarios da politica, verificaram-se algumas alteracGes (Tabela

13).
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Tabela 13 - Destinatdrios das politicas de emprego-empregabilidade, ao longo dos documentos estratégicos de

politica de emprego, 1997-2019

Estratégia Mercado de Trabalho/Tipo de Pessoas P"“c"’",’ CE Tipo de Atuagao
Atuagao
EEE - Fora Mercado Trabalho desempregados (jovens e de | - Discriminagdo positiva. | - Predominantemente de
longa duragdo) } Sé para aquele tipo de | reparagdo: para quem
(Doc.(s) 1997 e 2003) inativos (deficientes e | pessoas. estd com um problema;
outros) - A condigdo é apresentar | os desempregados
qualquer desvantagem: | - Também de prevengdo:
- Dentro do mercado de trabalho, } trabalhadores | desempregados ou em | quem estando a
mais velhos risco de ficar trabalhar, como os mais
mas em risco de perder o emprego outros ativos velhos e outros, para
diminuir o risco de ficar
desempregado
Europa 2020 | -Fora Mercado Trabalhc} desempregados (jovens) - Discriminagdo positiva. | - Predominantemente de
inativos Sé para aquele tipo de | reparagdo. Neste caso o
. jovens transitando da escola para o mundo | pessoas. problema  encontra-se
trabalho - A condigdo é ser jovem e | nos menos qualificados,
. jovens NEET apresentar certas | desfavorecidos e
condigdes e uma | desempregados
desvantagem - Embora ja surja a
preocupagdo de
promogdo, ou seja, de
intervir para facilitar a
inser¢do no mercado de
trabalho
Pilar - Fora Mercado Trabalhc} desempregados (jovens) Sem informacgdo Sem informacgdo
Europeu dos _ , inativos
.. . jovens transitando da escola para o mundo
Direitos trabalho
Sociais e  jovens NEET

Fonte: Criacdo proépria.

No inicio, na EEE, o foco situou-se naqueles que estavam fora do mercado de trabalho.

Mais tarde, incluiram-se os que estavam dentro, mas em risco. Contudo, o principio de

atuagdo manteve-se, pois, as politicas de empregabilidade sdo positivamente discriminativas

e ndo universais, uma vez que se destinam a alguns grupos em particular, sobretudo se

falarmos em intervenc¢des mais aprofundadas, prolongadas, como a orientagao de carreira.

Da primeira para a segunda Estratégia, ha uma pequena mudanga de abordagem. Embora

predomine a atuacdo de reparacdo, quando as pessoas estdo desempregadas, surge ja uma

preocupacao de promocdo de uma boa passagem, para os jovens, da escola para o mundo do

trabalho.

Nas primeira e segunda Estratégias, existiu uma forte preocupag¢do com o grupo etario

dos jovens, desempregados ou inativos. Abordou-se ainda, a questdo das transicdes. No

documento COM (2012) “garantir transicbes no mercado de trabalho e mercados de trabalho

inclusivos”. Na Decisdo UE 2015/1848 “melhoria das transigdes escola — trabalho “.
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No que toca a forma como se intervém junto das pessoas, a individuagdo sé é assumida
na Estratégia Europa 2020, embora s6 os mais fracos, dentro daqueles em desvantagem,

tenham direito. Na EEE fala-se em identificar necessidades precocemente.

Relativamente aos Servicos Publicos de Emprego (SPE), enquanto elementos
fundamentais na operacionalizacdo das medidas de politica europeias, nos primeiros 5 anos
predominava a resposta publica. A partir de 2002 assume-se a existéncia de um regime misto
(servicos prestados por organizagles publicas e privadas), muito embora caiba aos SPE
publicos a coordenagdo. Se no inicio era esperado que estes servicos desempenhassem um
papel de mediagdo com os cidadaos e com as organizagdes, com atuagdes diretas ou
indiretamente relacionadas com o emprego- empregabilidade, a partir da Estratégia Europa
2020, passaram também a ser agentes de apoio a transicdo de carreira dos cidaddos. No
documento de 2001 (2001 | C 14/13), em plena EEE, sobressai a necessidade de capacitacdo,
renovacao destes servicos. Em 2015, na vigéncia da Estratégia Portugal 2020, a palavra de

ordem é aumentar a eficacia da sua atuacao.

Por ultimo, a questao da qualidade do trabalho, ndo surge logo quando foi langada a EEE.
S6 em 2002, aquando do balanco de 5 anos de estratégia, emerge como questdo a considerar.
Passados 10 anos, em 2012, reemerge e em 2015 — 2016 institucionaliza-se a sua importancia,
passando a ser intencdo da UE promover empregos de qualidade. Surge no COM (2012) e
ganha estatuto na Decisdo UE 2015/1848. A forma como se considerava a qualidade também
mudou, pois passou a incluir questdes objetivas (remuneragdes; retribuicbes ndo pecuniarias;
conciliacdo vida pessoal-profissional; seguranca e ambiente fisico; progressao na carreira) mas
também subjetivas (que permitam satisfacdo pessoal), incluindo-se no COM (2016) 381 final

Ill

um elemento novo, a realizagdo pessoal, o desenvolvimento do potencial “muitas pessoas
ocupam empregos que ndo correspondem ao seu talento”. E em 2017 (Conselho da Europa,

2017) a UE designou trabalho justo em vez de qualidade do trabalho.

Erhel et al. (2015) afirmam que, ao nivel europeu, a agenda do trabalho com qualidade
tem tido flutuagdes, de papel central a negligenciado. Consideram que um emprego com ma
qualidade é um risco social pelas consequéncias ao nivel dos rendimentos, satisfacdo com o
trabalho e perspetivas de carreira; afetando o bem-estar e a saude fisica e psicoldgica. Para
Piasna et al. (2019), a expressao da UE “mais e melhores trabalhos” ndo deixa de ser retorica,

pois as Instituicdes europeias e governos tém priorizado a quantidade de empregos,
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continuando a considerar estatisticas correspondentes e ndo investindo na medicdo do

trabalho com qualidade.

Qualidade do trabalho, segundo o Eurofound (2021), é um conceito multidimensional,
constituido por sete dimensdes: ambiente fisico, intensidade do trabalho, qualidade de tempo

de trabalho, ambiente social, competéncias e descrigao, prospetivas, saldrios.

Num dos documentos (COM (2002) 621) “..implica ndo s6 examinar ou tomar em
consideracdo a existéncia de um emprego remunerado, mas também olhar para as

caracteristicas desse emprego. Trata-se de um conceito relativo e multidimensional.”

Trabalho justo ou decente, por seu turno, foi um termo desenvolvido pela Organizacao
Internacional do Trabalho (OIT) e que surgiu, em 2015, ligado aos objetivos de
desenvolvimento do milénio. O que se pretendia ndo era apenas criar trabalhos, mas
trabalhos com qualidade. Para a OIT o trabalho decente implica: oportunidade de ter um
trabalho que é produtivo e que atribui um saldrio justo; seguranga no ambiente de trabalho;
protecdo social para a familia; boas perspetivas para o desenvolvimento pessoal e integracao
social; liberdade para as pessoas expressarem as suas preocupacoes e participar nas decisdes
gue afetam a sua vida; equidade de tratamento e oportunidade (EUROFOUND, acedido a 23
de marco de 2021).

Passando agora ao tipo de orientacdes predominantes, nos documentos de estratégia
analisados, prevaleceu, como ja foi mencionado, a abordagem Human Capital, embora no

inicio, na EEE, bem como na Europa 2020, também se encontrem indicios de Work First.

De facto, no documento que langa a EEE (C/97/300) existem mais elementos de Work
First e alguns de Human Capital. Por exemplo, é assumido que as politicas visam a diminuicdo
do nimero de desempregados e o aumento do nimero de empregados (pontos 22 e 23). As
medidas ativas sdo aliadas desta orientacdo de colocar o maximo de pessoas no mercado de
trabalho. No eixo |, defende-se “passar das medidas passivas as ativas”.

No capital humano ha um enfoque grande no desenvolvimento de competéncias, na
aprendizagem ao longo da vida, para que aumentem as hipdteses de uma pessoa aceder ou
manter-se no emprego, ao longo do ciclo de vida ativo. A influéncia deste pensamento foi-se
tornando mais forte, ao longo das varias Estratégias.

Ora, embora o discurso das competéncias se tenha aprimorado, completado, ao longo

dos documentos da primeira estratégia, o fim permaneceu inalteravel: responder aos
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requisitos do mercado; criar um alinhamento entre empregador — empregado e reconhecer
qualificagdes.

Assim, no documento C/97/300 pretende-se facilitar a transi¢do para a escola, “...dotando
os jovens de qualificacdes que respondam ao mercado de trabalho, para se adaptarem as
mutagdes tecnoldgicas e econémicas do mercado de trabalho...”. No documento COM (2003)
6, “aquisicao de competéncias para se manter no mercado de trabalho (ex.: TIC) ...”. Nesse
mesmo documento é utilizado, pela primeira vez, a palavra capital humano, aparecendo como
objetivo “investir no capital humano para que a Europa se torne a economia do conhecimento
mais competitiva do mundo “. Na COM (2005) 24 final é lancado um objetivo intermédio

“aumentar o investimento no capital humano” para mais empregos, com maior qualidade.

Nos documentos seguintes da EEE, comecam a surgir cada vez mais elementos de Human
Capital e até de Capability Approach. No documento de langamento da EEE (C/97/300) o locus
da responsabilidade na promoc¢dao da empregabilidade ja era partilhado entre pessoas e
Institui¢Ges e as parcerias incentivadas. Por exemplo, no documento COM (2000) 196 em que
se defende a operacionaliza¢cdo da Estratégia, a nivel local, é defendida a cooperacdo com
varios atores locais: publicos (servigcos publicos de emprego e autoridades locais) e privados
(empresas). Nos documentos de 2002 e 2003 é assumido que os servicos de emprego sdo de

prestacdo mista. Mas o modelo de governacdo é sempre top down.

Porém, também é possivel encontrarem-se elementos da Life First ou Capability Approach

na EEE.

Nomeadamente: a) a questdo das transicdes no mercado de trabalho (COM (2003) 6; b)
o enfoque na qualidade do trabalho que surgiu em forca no documento COM (2002) 621, mas
também COM (2001) 313 final, COM (2003) 6 final e COM (2005) 24. Embora, nestes dois
ultimos, como meio para o aumento da produtividade ou do numero de empregos,

respetivamente.

Atacar o problema macroecondmico de uma perspetiva individual e coletiva é também
um elemento de Capability Approach. Ou seja, ndo basta intervir apenas nas pessoas, na
oferta. E preciso intervir na procura (empresas) e legislar para regular a economia e o
mercado. Ora, a EEE apresentava, desde o primeiro documento, medidas destinadas as
pessoas e as empresas. Mas o discurso tornou-se mais explicito a partir dos documentos COM
(2002) 621 “abordagens que integrem a procura e a oferta e que se interliguem com as
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politicas de inclusdo social “ e COM (2003) 6 “fomentar o espirito empresarial para criar mais

e melhores empregos”.

E no que toca a Estratégia Europa 2020, que elementos de Work First (WF), Human Capital
(HC), Capability Approach (CA)? Comecando, pelos indicios de Work First, mantém-se o
objetivo de aumentar o nimero de empregados e diminuir o nimero de desempregados,
entre outras finalidades. No documento COM (2010) 2020 fala-se em “criar mais empregos e
assegurar melhores condicdes de vida”. Das iniciativas para reduzir a taxa de desemprego
jovem, constam: aprendizagem profissional; estagios ou outras experiéncias laborais; sistema
EURES para mobilidade na Europa; facilitar a entrada dos jovens no mercado nacional através

de uma atuacdo integrada de servicos de orientacdo e aconselhamento e aprendizagem.

Passando aos vestigios de Human Capital no documento COM (2010) 2020 ao discurso
das competéncias alia-se o conhecimento inteligente, sustentavel e inclusivo. Defende-se uma
economia baseada no conhecimento e inova¢do, o aumento dos licenciados, mais
investigacao. Propde-se melhorar os resultados do sistema de ensino e agenda para novas
gualificacGes e emprego, capacitando as pessoas, desenvolvendo as suas qualificacdes ao
longo da vida; melhorando a correlacdo entre oferta e procura. No COM (2012) apresentam-
se sete iniciativas, uma das quais “Agenda para novas competéncias e emprego”, com varios
objetivos. No COM (2012) para atingir um dos eixos estratégicos “restabelecer a dindmica dos
mercados de trabalho” defende-se “garantir transicdes no mercado de trabalho e mercados
de trabalho inclusivos” e “mobilizar todos os agentes para ganhar eficacia”. No COM (2015)
“reforcar a oferta de mao de obra, aptiddes e competéncias”, promovendo: “sistemas de
ensino e formacgdo mais eficazes e eficientes para antecipar e responder as necessidades do
mercado de trabalho; igualdade na remuneracdo entre homens e mulheres; promogao
conciliacdo vida profissional e pessoal aumento as estruturas de educagdo e acolhimento de
1¢2 infancia e de cuidados saude-sociais na velhice”. Em 2016 (COM (2016) 381) a UE dedica
um documento ao tema das competéncias “Uma Nova Agenda de Competéncias para a
Europa”, estipulando os seguintes eixos estratégicos: “melhorar a qualidade e a relevancia da
formacao de competéncias; dar maior visibilidade e comparabilidade as competéncias e
gualificagcbes; melhorar a informacdo sobre competéncias tendo em vista escolhas
profissionais fundamentas”. As competéncias surgem como um meio para se obterem

empregos de qualidade.
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4.1.2. Politicas nacionais

Na analise das politicas de emprego nacionais selecionaram-se os documentos mais
relevantes situados no periodo temporal (1997-2019) das trés Estratégias anteriormente
analisadas. Neste ponto interessa pensar criticamente a evolugdo das politicas de emprego-
empregabilidade nacionais. De facto, 1997 marca a primeira regulagao europeia com
interferéncias diretas nas politicas nacionais dos Estados membros. Os governos nacionais
ficaram obrigados, entre 1998 e 2009, a operacionalizarem, através dos Planos Nacionais de
Emprego (PNE), as linhas estratégicas, os objetivos, as medidas e as iniciativas dos
documentos correspondendo a EEE. A partir da Estratégia Europa 2020, desaparece essa
obrigatoriedade, fazendo-se o controle da UE, no caso da Europa 2020, através dos Relatdrios,
por pais, de operacionalizacdo da nova estratégia, com evidéncias de apropriacdo de
recomendag¢des da Comissao Europeia em varias areas de politica. Assim, escolheram-se
documentos de carater estratégico, os PNE e os programas de governo, quando ja ndo
existiam PNE, perfazendo um total de 12. Estes foram agrupados segundo os anos de vigéncia
das Estratégias Europeias (Figura 12) e analisados comparando tendéncias e elementos-chave.

O periodo em analise foi marcado por 10 governos constitucionais: 6 (60%) PS (sozinho
ou com coligacdo) e 4 (40%) PSD (sozinho ou em coligacdo) que embora tenham, certamente,
procurado imprimir, nas opgdes de politica, o seu cunho ideoldgico, viram, todavia, por aquilo

que foi evidenciado atras, a sua autonomia, balizada pelas orientagdes de politica europeia.
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EEE

1997-2009

PNE 1998
(Ps)

PNE 2004
(Bloco
Central)

Europa 2020

2010-2016

Pilar Europeu dos

Direitos Sociais

PNE 1999
(PS)

PNE 2000
(PS)

PNE 2001
(PS)

5 Governos
3 PS + 1PSD + 1Bloco Central

PNE 2002
(PSD)

PNE 2003
(PSD)

PNE 2005
(PS)

Res. Cons.

Ministros
183/2005
(PS)

4 Governos
2 PS+ 1 PSD + 1 PSD demissdo parlamento

—

9 documentos | 7 anos de governagdo

Figura 12 - Documentos de Politica de Emprego Portuguesas analisadas
Fonte: Criagdo propria.

XVl Programa do
Governo
2009-2011 (PS)

XIX Programa do Governo
2011-2015 (PSD)

2 documentos | 8 anos de
governagao

1 Governo
PS e coligagdo de Esquerda

XXI
Programa do
Governo
2015- 2019

1
documento
| 2 anos de
governagao

As tendéncias comparadas partiram de uma sintese das ideias chave, da novidade de cada

plano. Assim, na época da vigéncia da EEE, dos PNE de 1998 a 2005 e Resolucdo do Conselho

de Ministros 183/2005, comecando pelos destinatarios das politicas (Tabela 14) pode ver-se

gue, no que toca a abordagem e principio de atua¢do ndo existiram alteracdes, tendo sido

igual em todos os planos. Nas duas Ultimas estratégias o enfoque é colocado naqueles que

estdo fora do mercado de trabalho com uma grande preocupac¢do nos jovens mais qualificados

(inativos ou desempregados). Os desempregados de longa duracdo (DLD) e os trabalhadores

mais velhos também estdo representados como se a qualificacdo ja ndo fosse um garante e o

desafio fosse o emprego para os mais qualificados e mais velhos.
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Tabela 14 — Tipo de destinatdrios das politicas de emprego portuguesas entre 1997-2009

Estratégia | Documento Destinatérios Princibi
. e pio de . =
europeia | de Politica = ~ Tipo de Atuacao
. Inser¢do Mercado Tino P Atuacdo
Portugués Trabalho [po ressoas
PNE 1998 Fora do mercado de trabalho | - Desempregados adultos - Discriminagdo | - Predominantemente de
- Inativos: jovens positiva. Sé para reparagdo: para quem esta
aquele tipo de | com um problema; os
Dentro do mercado de | - Menos qualificados pessoas. desempregados
trabalho, mas em risco de - A condicgdo é | - Também de prevengdo:
perder o emprego apresentar qualquer | quem estando a trabalhar,
desvantagem: como os mais velhos e
desempregados ou | outros, para diminuir o risco
em risco de ficar de ficar desempregado
Fora do mercado de trabalho | - Desempregados
- Inativos: jovens,
mulheres, pessoas
PNE 1999 portadoras de defl?len'ua Idem Idem
e pertencentes a minorias
Dentro do mercado de étnicas
trabalho, mas em risco de - Trabalhadores mais
perder o emprego velhos
Fora mercado trabalho -DLD
- Inativos: jovens e
PNE 2000 Dentro do mercadc" de mulheres Idem Idem
trabalho, mas em risco de
perder o emprego - Trabalhadores mais
velhos
Fora mercado trabalho -DLD
- Inativos: jovens,
EEE PNE 2001 malheres, pessoas den e
portadoras de deficiéncia
e pertencentes a minorias
étnicas
Fora do mercado de trabalho | - DLD
- Inativos: jovens,
mulheres, pessoas
PNE 2002 portadoras de defl?len'ua Idem Idem
e pertencentes a minorias
Dentro do mercado de | étnicas
trabalho, mas em risco de | - Trabalhadores mais
perder o emprego velhos
Fora do mercado de trabalho | - DLD
- Inativos: jovens
PNE 2003 Dentro do mercafio de - » Idem Idem
trabalho, mas em risco de | - Baixos salarios
perder o emprego - Trabalhadores mais
velhos
Forado mercado de trabalho | - Inativos: jovens saidos
do sistema de educagdo,
mulheres,
Dentro do mercado de
PNE 2005 trabalho, mas em risco de | - Trabalhadores mais Idem Idem
2008 perder o emprego velhos
- Menos qualificados
- Outros em risco de
exclusdo
111

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



Cont.

.. Documento inatari e
B o Politica Destinatarios Principio de Tibo de Atuacio
europeia . Inser¢do Mercado Tioo Pessoas Atuagio P ¢
Portugués Trabalho P
XVIII Programa - - - -
do Governo varios varios varios varios

Fora do mercado de trabalho

- Desempregados: jovens

Discriminagdo

- Predominantemente de

Europa 2020
XIX Programa

do Governo

licenciados e pessoas mais
velhas

Inativos: jovens de
elevadas qualificagdes

positiva. Sé para reparagdo: para quem esta
aquele tipo de | com um problema; os
pessoas. desempregados

A condigdo é | - Também de prevengdo:
apresentar qualquer | quem estando a trabalhar,
desvantagem: como os mais velhos e
desempregados ou | outros, para diminuir o risco
em risco de ficar de ficar desempregado

Pilar Europeu
dos Direitos
Sociais

XXI Programa

do Governo

Fora mercado trabalho

Dentro do mercado de
trabalho, mas em risco de
perder o emprego

Desempregados:
licenciados, jovens, DLD
- Inativos: jovens

Discriminagdo | - Predominantemente de
positiva. S& para | reparagdo: para quem esta

aquele tipo de | com um problema; os
pessoas. desempregados
- A condigdo é - Também de prevencgdo:
apresentar qualquer quem estando a trabalhar,
desvantagem: como os mais velhos e

desempregados ou
em risco de ficar

outros, para diminuir o risco
de ficar desempregado

Fonte: Criagdo propria com base nos Planos Nacionais de Emprego 1997 a 2005-2008 e XVIII, XIX e XXI Programas

de governo portugueses.

Quanto ao tipo de pessoas as caracteristicas foram variando, dividindo-se a atengao entre

os que se encontravam fora do mercado de trabalho, os inativos e os desempregados, e

aqueles que estando dentro corriam o risco de ficarem desempregados (Tabela 15). No grupo

dos que estavam dentro do mercado de trabalho destacavam-se os trabalhadores mais velhos

e, naqueles os que estavam fora, os que embora em idade de trabalho, ndo tinham entrada

nesse mercado, ou seja, os jovens, as mulheres, as pessoas portadoras de deficiéncia, as

minorias étnicas.

Tabela 15 — Tipo de destinatdrios das politicas de emprego portuguesas, por ordem crescente dos mais

referenciados, entre 1997-2009

N.2 de x
Situagdo face ao mercado de trabalho Destinatarios referenciados/PNE -
Anos
Mais velhos 5(1999; 2000; 2002; 2003; 2005-
2008)
Trabalhadores Dentro do Mercado de Trabalho Menos qualificados 2 (1998; 2005)
Com baixos salarios 1(2003)
Em risco de exclusdo 1(2005)
Fora do Mercado de Trabalho Inativos: jovens, mulheres, portadores de 7(1999;2001; 2002; 2003; 2005-
deficiéncia, pertencentes a minorias étnicas 2008)
Desempregados de Longa Duragdo 3(2001; 2002; 2003)
Desempregados adultos 1(1998)

Fonte: Criacdo prépria com base nos PNE 1997 a 2005-2008.

Nos inativos destacam-se os jovens a saida do sistema educativo (7 x referenciados), as

mulheres (4x) e as minorias étnicas (3x).
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Relativamente as ideias chave, em cada documento reforcam-se ou emergem tematicas

(Tabela 16). Existem temas mais referidos como a questdo da qualificacdo da mao de obra,

dos portugueses, em geral, com o que isso implica de aprendizagem ao longo da vida, foco no

capital humano e competéncias. Mas também outros, segundo ordem decrescente de

nomeacdes, presen¢a nos documentos.

Tabela 16 - Temas em realce nos PNE, entre 1997-2009

Temas

N.2 de documentos e anos

Qualificagdo de Pessoas/Competéncias/ Capital Humano/ Aprendizagem
ao longo da Vida

5 (1999; 2001; 2002; 2003; Res. Cons.
Ministros 30 de 2012)

Abordagem Ciclo de Vida / Transi¢8es de Carreira

3 (2003; 2004; 2005-2008)

Qualidade do Trabalho

3 (1999; 2001; 2003)

Articulagdo entre areas de politica, niveis de atuagdo

3 (1998; 1999 e Res. Cons. Ministros 30 de
2012)

Imigragao

2 (2002; 2003)

Caracterizagdo da Intervengdo, segundo tipo de pessoas

2 (1998; 2002)

Oferta — Procura

2 (1998; 2005-2008)

Fonte: Criagdo prdopria com base nos PNE 1997 a 2005-2008.

Alguns temas, como a imigracdo, a abordagem ciclo de vida, as transicdes na carreira,

emergem mais para o fim da EEE. No final desta estratégia é colocada uma grande enfase no

mercado. No XVIII Programa de Governo ha uma viragem passando a prioridade a ser a

procura de mdo de obra (Tabela 17).

Tabela 17 - Temas em realce nos XVIlI-XIX- XX Programas de Governo (2009-2019)

Documentos Temas Detalhes
XVIIl Programa do Governo - Politicas de Emprego - Em vez de empregabilidade
(2009-2011) - Oferta - Procura - Reforgo da procura, prioridade as

- Qualificagdo
- Trabalho Digno
- Estabelecer novas parcerias

estratégicas

- Articulagdo do emprego com prioridades

empresas e seus agentes; internacionalizar
as empresas e torna-las mais competitivas

Setor social
Sustentabilidade energética,
competitividade, transportes

inovacgdo,

- Austeridade

- Competitividade da Economia

- Responder as necessidades da procura
- Ocupar publicos desfavorecidos

XIX Programa do Governo
(2011-2015)

XXI Programa do Governo - Estado Social
(2015-2019)

- Consolidagdo Contas Publicas

- Empreendedorismo

- Educagdo de Adultos e Formagdo ao Longo da Vida

- Inovagdo e internacionalizagdo das empresas

Fonte: Criacdo prépria com base nos XVIII, XIX e XXI Programas de Governo portugueses.
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Ou seja, as politicas de emprego e ndo as de empregabilidade. A internacionalizacdo e
competitividade das empresas emerge e vai ser depois retomada no Programa do XXl
Governo. A qualificacdo do tecido empresarial e da populacdo, em geral, mantem-se. E
notorio que o XIX Programa de Governo estava sobre o auspicio do resgate financeiro a
Portugal. No XXI Programa de Governo, o discurso &, por sua vez, notoriamente mais

humanista.

“Quatro anos da politica de «ir além da Troika, acrescentando a austeridade imposta no Programa
de Ajustamento mais cortes nos rendimentos do trabalho e das familias, nos servigos publicos, nas
pensbes, nas prestacbes sociais e no investimento, conduziram a uma devastacdo social sem

precedentes”. (XXI Programa do Governo,2015, p.4).

4.2, Orientagdes das Politicas

4.2.1 Politicas nacionais, entre 1997-2019

Comegando pelas politicas nacionais e no que toca a orientagao das mesmas, em termos
gerais, estas sdo indubitavelmente de capital humano, embora no PNE 2001 se encontrasse
forte presenga de Work First e nos PNE 2003 e PNE 2004 alguns apontamentos de Capability
Approach, quanto ao envolvimento dos atores de diferentes naturezas. Contudo, a
governacdo é essencialmente top down e ndo mista (top down e bottom up), logo de capital

humano.

O XXI Programa de Governo contém alguns elementos de Capability Approach, como a
defesa do aconselhamento e orientagao de carreira, intervengdes mais prolongadas no tempo
e aprofundadas para os adultos. E ainda a orientacdo das politicas de emprego -

empregabilidade e o considerar, na orientacdo de adultos, as suas expectativas.

Se olharmos para a sintese dos documentos europeus conseguimos perceber que as
politicas nacionais foram influenciadas pelas Estratégias Europeias. Na analise das orientacoes
procurou-se confrontar com caracteristicas de politicas de empregabilidade promotoras da
capacidade para o trabalho e desenvolvimento de carreira3!, segundo categorias. Porém, nem
todos os documentos analisados continham informacdo que permitisse essa caracterizagao.

Tratando-se de documentos estratégicos, torna-se mais dificil encontrar elementos mais

31 Anexo GG.
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operacionais. Contudo, a auséncia de referéncias a determinadas categorias pode também
significar o quanto essas caracteristicas ndao fazem parte das preocupacdes da politica,
denotando o quanto estdo longe de se pautarem por principios de abordagem capacitante e

de desenvolvimento de carreira.

E 0 que sucede na perspetiva do tempo na intervencdo. Ndo existem referéncias claras
aos tempos da intervencdo; ao facto de deverem existir em funcdo de necessidades-
aspiracoes; ao dar espaco para as pessoas fazerem escolhas e um tempo para capitalizarem
competéncias, efetuarem reconversdo de carreira. Embora, nos PNE 2001 e 2005-2008, se
possa deduzir pelo tipo de abordagem que propdem (levantamento de necessidades e
realizacdo de planos de emprego) que, para determinados publicos apenas (os
desempregados de longa duracdo e os muito desqualificados), sejam necessarias atuacdes

mais prolongadas por parte dos Servicos Publicos de Emprego.

Quanto ao papel desses servicos, predomina a orientacdo Human Capital, ndo se
verificando qualquer tipo de apontamento de Capability Approach, devendo nesse caso,
estarem as politicas orientadas para promover a capacidade de escolher, ao longo do ciclo de
vida, ocupagdes que partam da sintese entre a dimensao pessoal e profissional; com reflexdes,
visualizacOes, decisbes, acdes deliberadas. E os Servicos Publicos de Emprego (SPE) focarem-
se nas aspiracoes das pessoas, e descobrirem quais os recursos e fatores de conversdo a
mobilizar, cabendo aos técnicos facilitar-orientar o processo reflexivo e de iniciativa.
Encontram-se referéncias claras agueles servicos publicos, nos PNE de 1999 a 2004, ou seja,
em 5 dos 11 anos de Planos de Emprego analisados. Por exemplo, no PNE de 1999 realcasse
o dever de intervir de forma territorializada, personalizada sobretudo para publicos em
desvantagem. No de 2003 destaca-se a modernizagdo desses servigos, pela utilizagao de novas
metodologias (Inserjovem e REAGE), bem como a “abordagem precoce, preventiva e
individualizada de combate ao desemprego” (PNE, 2003, p.12). E ainda o seu papel crucial no

combate ao desemprego jovem e de longa duracdo.

Relativamente aos atores organizacionais envolvidos na concretizacao das politicas de
emprego e ao papel que Ihes é atribuido, pode ver-se (Tabela 18) que, prevalecem referéncias
a: a) organizacgGes publicas de ambito central e regional; b) a interlocutores do Estado Central,
necessarios para a aprovacgado dos Planos, estruturas representativas de organizagdes privadas

(com e sem fins lucrativos) com assento na Comissdao Permanente de Concertacdo Nacional.
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Os SPE surgem como servicos locais, e sdo-no de facto, embora operacionalizem politicas de
concegao e entrega central. No PNE 1999 vem em evidéncia o nivel regional e territérios
prioritarios de intervengdo, os pactos territoriais para o emprego, dois niveis de atuacdo que
permaneceram ao longo de todos os PNE. Nos PNE 2004 e 2005-2008 é dado relevo ao nivel
local da intervencdo, embora ao local apenas caiba participar na operacionalizacdo das
politicas; ndao conceber ou avaliar. O local ndo goza de liberdade para propor ou mesmo criar
medidas especificas para os seus territérios. A preponderancia é totalmente central, sendo
atribuida ao Ministério do Trabalho e Solidariedade Social, que com os seus bracos locais os
Centros de Emprego — SPE, tem autonomia para estabelecer parcerias locais. Nesse sentido,
o PNE de 2004 aconselha ao estabelecimento de parcerias com uma estrutura representativa,
de base local, de organizag¢des sem fins lucrativos com intervencao no desenvolvimento social
local — A Rede Social. Mas ja em 2003 se chamava a atengdo para a importancia de dois novos

atores: as autarquias locais e organizacdes privadas sem fins lucrativos.

Tabela 18 - Atores organizacionais envolvidos e papel atribuido, nos vdrios documentos de politica de emprego
portuguesa, entre 1997 e 2019
Estratégia Documentos Atores organizacionais envolvidos e papel atribuido

Estado central

Preponderancia para o Ministério do Trabalho e Solidariedade, mas também outros
ministérios

Centros de Emprego representam a base local

PNE 1998 Estado Regional
Regido Auténoma dos Agores e da Madeira

Parceiros sociais a CPCS
A orientagdo ndo é de CA

w
o] “No PNE reconhece-se e incentiva-se o papel dos parceiros ao nivel regional e local, na criagdo
PNE 1999 de empregos e de condigdes e estruturais mais favordveis, nomeadamente no plano da
identificacdo de oportunidades de criagdo de emprego ao nivel local, em particular no ambito
das redes regionais e nos pactos territoriais de emprego” (p.26)
PNE 2000 Igual ao anterior
PNE 2001 Os mesmos dos planos anteriores
PNE 2002 Igual ao plano anterior
Para além dos de planos anteriores, surgem novos. Pela primeira vez é dado relevancia a
PNE 2003 L x
administragdo local e a OSFL
Para além dos atores referidos nos planos anteriores, parece que ddo um relevo especial ao
nivel local da intervengdo, chamando a atengdo para: (p.95 e p.94)
. A ligagdo dos PNE as estruturas locais da Rede Social
PNE 2004 . O incentivo a formagdo dos RH das autarquias locais
Também foi muito evidenciado a parceria do Ministério que tutela este plano e o da
Educagdo, nomeadamente pelo envolvimento das universidades
prr
w - Parceria entre Centros de Emprego e UNIVAS
Res Cons. Min | Ndo existem referéncias
183/2005

Deste modo, prosseguiram-se e reforcaram-se as parcerias estabelecidas no ambito da

PNE 2005-2008 promogdo de PNE anteriores

E dado realce aos SPE
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“...e @ mobilizagdo mais intensa e eficaz dos servigos publicos, com especial realce para o
Servico Publico de Emprego (SPE), sdo apostas nucleares para a eficicia das medidas
propostas neste PNE” (p.95)

“Reforgar fortemente o processo de modernizagdo dos servigos, nos mais diversos
dominios, com especial destaque para o Servico Publico de Emprego, razdo pela qual se
integrou neste Plano um Programa de Modernizacdo na area do emprego e também um
Programa de Intervencdo para as Entidades Empregadoras” (p.98)

Cont.

Estratégia Documentos Atores organizacionais envolvidos e papel atribuido
Europa 2020 Programa Governo | Nao existem referéncias
(2010-2016) | xviII (2009-2011)

5 ' N&o existem referéncias
2385

Lo

g gd o Programa Governo XIX

wo2g (2011-2015)

883G

a7T§8

S . N&o existem referéncias

wn N~

283

g E a5 § Programa Governo XXI

wo2 (2015-2019)

o o0

a’T§

Fonte: Criacdo prépria com base nos PNE 1997 a 2005-2008; XVIII, XIX e XXI Programas de Governo portugueses.

O PNE de 2003, imbuido das orientacdes europeias nomeia uma série de atores com quem se
deve trabalhar:

“...atores de servicos publicos (quer Administracdo Central e Local, quer Autarquias) e organiza¢des ndo

governamentais (como IPSS, ADL, Associagdes Locais e outras).” (PNE, 2003, p.50)

Contudo, neste e noutros documentos, o modelo de governacdao mantém-se centralizado,

regionalizado (Regides Auténomas Madeira e Agores) e ndo multinivel e muito menos misto.

A propdsito desses atores, em 2012, Andreotti et al., chamavam a atengdo para o eclodir,
ao nivel da UE, daquilo que designaram como sistemas de Estado Social local e do desafio que
esses sistemas representavam para a coesdo social. Definiram esses sistemas como arranjos
dindmicos onde as condi¢cdes socioecondmicas e culturais especificas davam origem a
diferentes misturas de atores formais e informais, publicos ou ndo, envolvidos no
fornecimento de recursos de bem-estar. A subsidiarizacdo das politicas sociais diz respeito a
devolucdo da responsabilidade do Estado central para o local, mas também na pluralizacdo de
atores envolvidos no fornecimento de servigos sociais. A passagem de responsabilidades para
a administracdo publica local é normalmente defendida por se considerar que as politicas sdo
mais eficazes, participativas e sustentaveis. Contudo, se existem evidéncias empiricas quanto

a facilidade do surgimento de experiéncias inovadoras, é também verdade que se colocam
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uma série de riscos, nomeadamente a falta de capacidade de controle do governo local, a
fragmentacdo territorial e as desigualdades, como ameaca a coesao nacional. Pode ainda
somar-se, no que toca a governanca, a participacao de atores qualificados, deixando de parte
aqueles que apresentam as necessidades. Ainda a falta de transparéncia dos processos e por

fim o papel do Estado central na regulacdo das politicas sociais locais.

Num estudo recente, sobre descentralizacdo e bem-estar dos cidaddos na Europa,
Rodriguez-Pose e Tselios (2019), provaram que nem sempre o bem-estar é mais elevado num
pais descentralizado, uma vez que isso depende da qualidade da governacdo. A
descentralizacdo parece, contudo, funcionar, em paises cuja capacidade, dos governos locais,

no fornecimento de servicos e bens publicos, é limitada.

Relativamente as “habilidades/competéncias fundamentais a desenvolver nos
beneficiarios” (Tabela 20), predominam as referéncias a competéncias técnicas, ligadas a
setores de atividade econdmica especificos estratégicos e as TIC ou de empreendedorismo e
de gestdo, para quem é ou pensa vir a ser empresdrio. Embora a comunicagdo, o espirito
empreendedor, de iniciativa, de criatividade, as linguas estrangeiras surjam também como
competéncias soft a desenvolver. Para publicos muito desqualificados, defende-se, no PNE de
2004, uma abordagem integrada com desenvolvimento pessoal e profissional. Contudo, ndo
se procuram desenvolver competéncias que aumentem a capacidade para o trabalho e o
desenvolvimento de carreira. Nomeadamente metacompeténcias de carreira, competéncias
relacionadas com a identificacdo e verbalizacdo de aspiracGes, com ser capaz de escolher e

agir, de conceber, perseguir e rever planos de vida.
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Tabela 19 - Habilidades e competéncias a desenvolver, nos vdrios documentos de politica de emprego portuguesa,

entre 1997 e 2019
Estratégia Documentos Habilidades/competéncias fundamentais a desenvolver nos beneficiarios
-A propdsito dos jovens e DLD “formagdo pertinente para a empregabilidade”
-Formagdo para aumentar a escolaridade, numa ldgica de recuperagdo escolar
-Melhorar a empregabilidade e a transi¢do escola vida ativa dos jovens, através:
PNE 1998 . formagBes que promovam o espirito empreendedor, de iniciativa e a
criatividade
. curriculos que incluam componentes experimentais e cientifico — tecnoldgicas
(TIC)
AS TIC ganham realce “...destaca-se em especial o reforgo da formagdo no dominio das
tecnologias da informagdo e comunicagdo (...) e a criagdo de um projeto piloto orientado
para a criagdo de emprego na drea dos servigos tirando partido das tecnologias de
PNE 1999 informacgdo”
. “Programa Internet nas Escolas
. Programa INFORJOVEM
. Medidas de apoio e enquadramento do teletrabalho
- “Plano de Formagdo Profissional para o sector” ambiental
PNE 2000 Igual ao anterior
A grande preocupagdo sdo as competéncias para a sociedade da informacdo,
w PNE 2001 enquanto “...vetor fundamental da estratégia de aprendizagem ao longo da vida e, em
brr particular, da formagdo continua.” (p.73)
PNE 2002 Igual ao plano anterior
“..tem como principais prioridades a melhoria da qualidade da educagdo basica, a
expansdo e diversificagdo da formagdo inicial de jovens, a melhoria da qualificagdo e
PNE 2003 garantia da empregabilidade dos adultos ...” (p.24)
- Formacao e certificagdo em TIC
- Para além das TIC surgem outras competéncias: linguisticas, empreendedoras e soft
- Praticamente igual ao plano anterior
- Promocgdo de competéncias consoante os publicos
PNE 2004 - Fala-se em desenvolvimento pessoal e profissional, mas s6 para os publicos com grandes
desvantagens
- Em geral, a formagdo permite a atualizagdo das competéncias, promovendo a
empregabilidade
Res Cons. Min | Ndo existem referéncias
183/2005
PNE 2005-2008 Nada a realgar. Na sequéncia de planos anteriores
- Ha um reforgo de promogdo de competéncias necessdrias a criacdo e gestdo de negdcios
S - No caso dos empresarios “promover a aquisigdo de competéncias basicas no dominio da
IS Programa gestdo” (p.27)
14 g Governo  XVIIl | “Promover a disseminagdo de uma cultura de iniciativa, inovagdo e risco, quer através dos
g § (2009-2011) curriculos escolares, quer através de outras atividades de ligagdo ao meio desenvolvidas
w — nas escolas, com particular relevo para os cursos secunddrios profissionais e para os cursos
superiores” (p.36)
3w Pretende-se fo.rnecer mais ca,pacidade de polivaléncia para a empregabilidade, de modo
g_ _% § = Programa a responder eficazmente na drea laboral.
25e2 Governo  XIX
542 (2011-2015)
T3
“Nomeadamente, propde-se o langamento de um programa de reconversGo de
é g _ competéncias orientado para o setor das tecnologias de informagdo e comunicagdo,
23 g Programa incluindo a aquisi¢éo de ferramentas no dominio da programagdo de cddigo.” (p.20) para
20NN jovens licenciados desempregados
2 g Governo XXI
£ 3 (2015-2019) . . . o -
s 28 - A capacitagdo para o empreendedorismo com mentoria, com inser¢do em organizagdes
g0 de inovagdo, com formagdo modular em escolas publicas
- Outras competéncias: basicas, de gestdo

Fonte: Criagdo propria, com base nos PNE 1997 a 2005-2008; XVIII, XIX e XXI Programas de Governo portugueses.
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No que toca aos percursos de carreira também ndo existe uma orientacdao Capability
Approach, ou seja, referéncias a possibilidade de multiplas carreiras, de reconversdao ou
ligacGes com areas de vida ndo relacionadas com o trabalho. No entanto, encontram-se alguns
apontamentos que indicam estar este tema presente. Por exemplo, no PNE de 1998, ha uma
chamada de atencdo para a conciliacdo entre a vida pessoal e profissional e é lancado um
programa para trabalhadores em setores e empresas em reestruturacdao. No PNE 2003 surge,
pela primeira vez, uma referéncia ao desenvolvimento e progressao da carreira. No PNE 2005
fica-se, implicitamente, com a ideia de que os percursos de carreira podem ser variados
guando se abordam as transicGes profissionais. No XXI Programa de Governo had uma
referéncia ao prolongamento das carreiras e é lancado um programa para trabalhadores em
setores e empresas em reestruturagao. Existem outras categorias, para as quais nao foi, em
nenhum documento de politica, encontrada informacdo. Nomeadamente no que se refere as

caracteristicas dos técnicos e o dar voz aos beneficiarios.

4.2.2 Politicas de um Servigo Publico Local de Empregabilidade, entre 2015-2019

Passando agora as politicas locais, ou seja, as intervencdes levadas a cabo pelo SPLE, ndo
foi possivel proceder a uma analise aprofundada, como aquela realizada para os documentos
de politica nacional, por dispormos apenas de documentos de relato do realizado. Os
documentos analisados foram 4, quase exclusivamente (a excecdo do de um) relatérios de
atividade, abrangendo um periodo de cinco anos, 2013 a 2018, correspondendo aos anos em
gue os beneficiarios entrevistados utilizaram aquele servico. Documentos estes abrangidos

por dois programas de governo e duas estratégias europeias de emprego (Figura 13).
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Europa 2020 Pilar Europeu dos Direitos Sociais

XIX Programa do XXI Programa do Governo
Governo
. . Excluido  por
SPLE - Plano de Atividades memé% « tratar-se de um
2013 relatério

departamental

Municipal de Promog3o da e ter pouca

Relatério de Atividades do Empregabilidade 2017 informac&o
SPLE 2015

Relatdrio de Atividades da Divisdo

Relatdrio de Atividades da Divisdo

Municipal de Promogdo da
Empregabilidade 2018

Figura 13 - Documentos referentes a atividade do SPLE, analisados
Fonte: Criagdo Prépria.

Convém referir que o SPLE é um servico gerido, desde 2015, pela Camara Municipal do
Porto -DMPE, do DMCS. Surgiu, em 2006, no ambito de uma organizacdo privada, a Fundacao
Porto Social, tendo-se inspirado e regendo-se por principios da atuacdo de uma Rede
Internacional, maioritariamente francdfona, de servicos de empregabilidade publicos e
privados, a Réseaux Internationales des Cites des Métiers, espalhados por vdrios paises
europeus. Portugal dispbe de dois servicos desta natureza, ambos administrados por

municipios, encontrando-se o segundo, a sul.

A Camara Municipal do Porto considera as iniciativas de promoc¢do da empregabilidade
enquanto contributos para a coesdo social (Despacho n.2 8537/2018: 24856). Da leitura das
atribuicdes (Idem: 24863) sobressaem linhas de atuacdo — tematicas (Tabela 20): a) papéis e
resultados da atuacdo junto das pessoas; b) competéncias transversais e especificas para a

candidatura-obtencdo de emprego; empreendedorismo e inovagao social.
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Tabela 20 — Atribuicbes da DMPE, segundo temdticas

Tematicas

AtribuigGes

Intervengdo junto das Pessoas
— Papéis e Resultados

b) Promover o aconselhamento e orientagdo sobre percursos profissionais ao longo da
vida

c) Apoiar e orientar as pessoas para a responsabilizacdo e autonomia na tomada de
decisdo nas diferentes dimensdes da vida profissional

d) Promover o desenvolvimento de competéncias pessoais transversais para facilitar a
integracdo no mercado de trabalho

e) Promover o conhecimento integrado do mercado de trabalho

f) Promover agdes/iniciativas de aproximagdo das pessoas ao mercado de trabalho

Competéncias Transversais

Competéncias especificas
para candidatura-obtengdo
de emprego
Empreendedorismo

g) Desenvolver iniciativas de promogdo do autoemprego

i) Implementar, promover e ou acompanhar agbes especialmente concebidas para a
promogdo do empreendedorismo e da inovagdo social

j) Acompanhar e apoiar técnica e logisticamente a implementag¢do de projetos de
empreendedorismo social

k) Promover o estabelecimento de parcerias com entidades publicas e privadas para
contribuir e participar em projetos e programas socialmente inovadores

i) Implementar, promover e ou acompanhar agbes especialmente concebidas para a
promogao do empreendedorismo e da inovagao social

Fonte: Despacho n.2 8537/2018.

Inovagdo Social

Pode-se ainda concluir estarem, implicitamente, presentes duas orientacdes na
abordagem as politicas de empregabilidade. De Human Capital no tipo de competéncias (soft
e técnicas para candidatura a emprego) e na finalidade das mesmas “...facilitar a integragao
no mercado de trabalho”. Mas também de Capability Approach naquilo que é o papel daquele
servico publico e dos seus técnicos: aconselhar, orientar, apoiar as pessoas nos seus percursos
profissionais. E ainda no que deverdo ser os resultados das atuag¢Ges de orientacdo ou
consultoria de percurso profissional: contribuir para a existéncia de pessoas responsaveis e
auténomas, capazes de decidir. Para atingir a sua finalidade “implementar e/ou acompanhar
acOes de promocdo da empregabilidade” (Despacho n.2 8537/2018, p. 24863), o SPLE recorre
a diferentes tipos de atuacdo ou medidas de politica, desenvolvendo a sua atividade “...através
do estabelecimento de parcerias com entidades publicas e privadas” (Relatério de Atividades
2018, p.4). Dos documentos consultados sobressaem, em momentos diferentes, elementos
destas duas abordagens e da teoria do desenvolvimento de carreira. Assim, no que toca ao
Human Capital assume-se, em 2013, a influéncia da abordagem e da promocdo de
competéncias como central na atuagao do SPLE, para que as pessoas se adequem ao que o

mercado necessita.

“Alinhado com as orientagbes da «Agenda para novas competéncias e empregos», da estratégia
Europa 2020, o programa de ac¢do para o ano de 2013 tem no conceito de capital humano o seu eixo

estruturante, dando continuidade ao trabalho desenvolvido em 2012 em torno do conceito de
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competéncia transversal, entdo assumido como elemento aglutinador de toda a intervengdo.” (SPLE -

Plano de Atividades 2013, p.16)

“E entende-se por competéncia transversal toda a competéncia que é independente dos saberes
técnicos, mas fundamental ndo sé na capacitagdo da pessoa para o desempenho das suas tarefas ou
fungbes, como na adequagdo da pessoa ao seu posto de trabalho.” (SPLE - Plano de Atividades 2013,

p.16)

Em 2017 e 2018, ao iniciarem a descricao daquilo que é a missdo deste servico ndo
comecam por defender o ajudar as pessoas a obterem o emprego que valorizam, mas a torna-
las empregaveis, através do aperfeicoamento das suas competéncias.

“[O SPLE] tem como missdo promover a empregabilidade e o empreendedorismo das pessoas...”

(Relatdrio de Atividades da DMPE 2017 e 2018, p. 4)

“A DMPE deverd analisar as necessidades do tecido empresarial portuense e da regido, preparando
o cidaddo para as exigéncias do mercado de trabalho, com uma aposta no desenvolvimento e

aperfeicoamento de competéncias transversais...” (Relatério de Atividades da DMPE 2017, p.14)

Porém, encontraram-se também elementos de desenvolvimento de carreira (DC) e de
Capability Approach. No que toca ao DC, num excerto e ao longo do documento, de 2013, é
notoéria a influéncia daquela teoria, incluindo a intencdo de promover o desenvolvimento, nas
pessoas, de determinados atributos de empregabilidade, como a autogestdo de carreira, a
proatividade e o networking.

“Transversais a toda a intervencgao, sdo objectivos estruturantes do programa de acgdo em 2013:

e apromogdo do autoconhecimento autogestdo de carreira

e a promogao de um conhecimento informado e integrado do mercado de trabalho autogestdo
de carreira

e a promocgdo da responsabilizacdo e da tomada de decisdo nas diferentes dimensdes da vida
profissional Proatividade

e a mobilizagdo das pessoas na concretizagdo dos seus objectivos profissionais SNW

e apromocao do desenvolvimento pessoal e profissional ao longo da vida DC”

(SPLE - Plano de Atividades 2013, p.17)

No relatério de 2017, vem em evidéncia o interesse em promover atributos de
empregabilidade, o empreendedorismo e a autogestdo de carreira.
“Sao objetivos estratégicos do [SPLE]:
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Promover uma cultura empreendedora nas pessoas” (Relatdrio de Atividades da DMPE 2017, p.5)

“[O SPLE] intervém promovendo a responsabilizacdo do cidaddo na gestdo dos seus desafios
profissionais e da autonomizac¢do progressiva na sua relacdo com os servicos ao seu dispor.” (Relatdrio de

Atividades da DMPE, 2017, p.4)

Quanto a Capability Approach (CA), num excerto do plano de atividades de 2013, a
finalidade de promover, nas pessoas, a “capacidade de Saber Tornar-se (capacidade de vir a
ser)” faz lembrar a concretizacdo de funcionamentos potenciais (ser e fazer); algo almejado
por aquele tipo de politicas de empregabilidade. Num outro fragmento de 2015, destaca-se o
papel da intervengdo junto das pessoas, bem como o seu resultado. Ora a Cidade das
Profissbes do Porto, ndo cabia apenas apetrechar as pessoas para responderem as
necessidades do mercado, mas também facilitar, orientar o processo reflexivo, de escolha, de
decisdo; apoiando na descoberta e concretizacdo da carreira que valorizada, ou seja, no “seu
projeto de vida e trabalho”. Falam mesmo, como se viu atrds, na descoberta do proprio
potencial, mas ndo em realiza-lo.

“lO SPLE] orienta a pessoa no processo de autoconhecimento, de descoberta do seu potencial
profissional e de defini¢do do seu projeto de vida e trabalho, apoiando na identificagdo de oportunidades
de desenvolvimento pessoal e profissional, pelo aperfeicoamento de competéncias, técnicas e transversais,
na defini¢do de estratégias e na construgdo e mobilizagdo de ferramentas de empregabilidade.” (Relatdrio

de Atividades da CPP 2015, p. 2)

O facto de tencionarem intervir na oferta e na procura, também se insere na AC.

“[O SPLE] pretende dar resposta as necessidades do cidaddo, mas também do tecido empresarial da

cidade do Porto”. (Relatorio de Atividades da DMPE 2017, p.4)

Bem como, o “habilitar as pessoas a serem agentes ativos de desenvolvimento pessoal e

III

profissional” (Relatério de Atividades da DMPE 2017, p.5). A forma como veem a ligacdo entre
empregadores e empregados, também se insere na AC, pois esta é considerada um meio para
responder as necessidades do mercado, mas também enquanto oportunidade para aqueles
gue querem entrar no mercado de trabalho.

“A DMPE deverd analisar as necessidades do tecido empresarial portuense e da regido, preparando o
cidaddo para as exigéncias do mercado de trabalho, com uma aposta no desenvolvimento e
aperfeicoamento de competéncias transversais. Procurar-se-d, assim, estabelecer uma maior proximidade

com empresas e instituigées de ensino, visando aproximar quem busca uma oportunidade profissional (seja
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por conta de outrem ou por conta propria) de quem a possa potenciar (instituicbes de formagdo, empresas,
consultoras de recursos humanos ou financeiras).” (Relatério de Atividades da Divisdo Municipal de

Promogdo da Empregabilidade 2017, p.14)

Como se referiu atras, no capitulo I, as politicas de empregabilidade, sdo politicas ativas
de emprego, que intervém do lado da oferta, da pessoa, em vez da procura. Diferentes tipos
de intervencdo essas que se podem classificar, segundo a designacdo de Bonoli, de
ocupacionais, reforco de incentivos ao trabalho, assisténcia no emprego e aumento das
competéncias ou requalificacdo. Ora, categorizando as medidas de politica disponibilizadas,
nos anos em referéncia, pelo SPLE, verifica-se, Tabela 21, que estas sdo de assisténcia no
emprego e de aumento de competéncias.

Ha uma medida que ndo vem mencionada nos documentos consultados, mas que foi
referenciada nas entrevistas aos beneficiarios e atores chave e que é assegurada por parceiros
deste servico, consultores em nome individual - o coaching de carreira e profissional-, tendo
sido disponibilizada em alguns dos anos em referéncia. Essa e a consultoria de percurso

profissional, sdo intervengdes que atuam na identidade subjetiva dos beneficiarios.
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Tabela 21 - Medidas de empregabilidade disponibilizadas pelo SPLE, entre 2013 e 2018

Medidas

Disponibiliza¢do

Designagao

Descrigao

2013

2015

2017

2018

Categorizagao, segundo
Bonoli

Medidas destinadas a
intervir na identidade

subjetiva

Sim

Nao

Consultoria de percurso
profissional

Servigo de acompanhamento, orientagdo e capacitagdo profissional, estruturado
nas seguintes dimensdes de intervengdo: identificacdo do potencial profissional da
pessoa, definigdo de objetivos profissionais, definicdo de estratégias de
abordagem ao mercado de trabalho, construgdo de ferramentas de
empregabilidade, identificacdo de canais de procura de oportunidades
profissionais, identificacdo de oportunidades de desenvolvimento de
competéncias, identificagdo dos passos a dar para a criagdo da prdpria atividade

Assisténcia no emprego

X

Workshops

Oficinas ~ formativas  subordinadas a 5 temas: empregabilidade,
empreendedorismo, competéncias — chave, mobilidade internacional,
ferramentas digitais. Foram variando ao longo dos anos

Aumento de competéncias

Clubs

Intervengdes de pequeno grupo, na forma de consultoria, com vista ao
desenvolvimento profissional. Foram variando ao longo dos anos.

Aumento de competéncias

O Speed Recruitment

E um encontro entre empresas e candidatos a emprego, e constitui uma solugdo
de recrutamento eficiente. Inclui sele¢do de beneficidrios e formagao.

Assisténcia no emprego
Aumento de competéncias

Master Speech

E um concurso de talento para o Marketing Pessoal, em formato pitch, mediante
apresentagdes de 90 segundos de candidatos a procura de novas experiéncias
profissionais, perante um juri de profissionais de referéncia na drea dos Recursos
Humanos e da Empregabilidade e uma plateia de empresas. Inclui formagdo e
acompanhamento personalizado.

Assisténcia no emprego
Aumento de competéncias

Meeting Day

Consiste numa visita mensal as instalagdes de uma empresa para conhecer as suas
principais praticas de gestdo de pessoas.

Assisténcia no emprego

Prova dos 9

Consiste numa iniciativa que decorre ao longo de um dia inteiramente dedicado
ao desenvolvimento de nove competéncias-chave para o mercado de trabalho e
dinamizado por entidades parceiras do SPLE.

Aumento de competéncias

GEPE - Grupo de
Entreajuda na Procura
de Emprego

Sdo grupos informais de pessoas desempregadas, que se reinem semanalmente e
cujo objetivo é a procura ativa de emprego. Através da dindmica de entreajuda em
grupo procura-se ultrapassar a desmotivacdo, o isolamento e a tendéncia
depressiva a que o desemprego muitas vezes conduz. Promovida pelo Instituto
Padre Antdnio Vieira.

Assisténcia no emprego

CdP Recruta / Recruta @
CdpP

Nesta iniciativa, O SPLE convida uma empresa de referéncia a estar presente, uma
vez por més, no seu espago, para entrevistar candidatos a procura de emprego.

Assisténcia no emprego

Fonte: Plano de atividades 2013; Relatdrios de Atividade 2015-2017-2018.
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Contudo, este servico publico desenvolveu outro tipo de medidas, ndo de
empregabilidade, destinadas a organizagdes, consultores a titulo individual, técnicos. Medidas
essas com efeitos no lado da oferta (desenvolvimento de carreira), mas também da procura:
business break para empreendedores; business break para parceiros do SPLE; evento anual
para profissionais que desenvolvem orienta¢do vocacional e profissional (Career Summit em
2018); RH Talks para empresas com praticas positivas de gestdo de pessoas. Desenvolve ainda,
a convite de entidades de formacdo, de ensino e de carater comunitario, sessdes e eventos
sobre questdes de empregabilidade e empreendedorismo. Concebeu e implementou um
projeto de exploracdo vocacional e desconstrucdo de esteredtipos de género, para o pré-
escolar, baseado num jogo, o “Cresce e Aparece”. Disponibiliza, nas suas instalacdes, um
espaco multimédia e de autoinformacdo “..que permite o acesso gratuito a Internet para
pesquisa de informacdo, redacdo e impressdo de curriculos entre outros assuntos...”.

(Relatério de Atividades da DMPE 2017, p.10)
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CAPITULO 5 — AS POLITICAS DE EMPREGO - EMPREGABILIDADE NO OLHAR DOS TECNICOS DE UM
SERVICO PUBLICO LOCAL DE EMPREGABILIDADE
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Este capitulo resultou, pois, das entrevistas realizadas a cinco técnicos do SPLE, incluindo
a responsavel pela gestdao daquele servico. Interessava dar-lhes voz, perceber, no que toca a
esta drea de politica social, como olham para a realidade portuguesa, considerar as suas

propostas e perceber como estas se posicionavam face ao quadro tedrico utilizado.

5.1. Reflexdes e propostas de medidas de empregabilidade

5.1.1. O que caracteriza a realidade nacional e do SPLE

Neste ponto apresentam-se as consideracdes dos técnicos do SPLE acerca das politicas de
empregabilidade nacionais e do seu servico, tendo-se colocado questdes, algumas genéricas

outras relacionadas com conceitos do quadro tedrico.

Comecando pela adequacéo e suficiéncia das medidas de empregabilidade para ativarem
a escolha-iniciativa e transformarem as aspiragdes em funcionamentos, em geral, as respostas
foram indiretas, reportando-se a realidade do SPLE ou do territdrio nacional. A adequacao foi
abordada sobretudo para as politicas de empregabilidade nacionais, tendo surgido uma série

de sugestdes.

Alguns colaboradores (3) consideraram que, no panorama nacional e em termos gerais,
as medidas de politica sdo insuficientes e que é sobretudo um problema de desadequacao.

“Ndo acho que sejam suficientes. Acho que sdo inadequadas (...) Pelo contrdrio, estdo a ter o efeito
exatamente contrdrio, que é reforcar essa tendéncia, e criar um mecanismo de incapacitagdo das
pessoas. Isto porque, como ndo sdo capazes de resolver os seus problemas sozinhas, tém de ser

dependentes destes servigos que lhes vdo resolver os problemas.” (Técnico 2)
Outros (2) afirmaram que, as medidas mais personalizadas e importantes na promocgao
da capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de carreira, como a consultoria de
percurso profissional, coaching profissional, coaching de carreira, sdo insuficientes.

“Eu acho que ndo sdo suficientes. A maioria das pessoas nGo tem acesso a um coaching de carreira,
nem a um aconselhamento de consultoria de carreira. Ndo tém, ndo é? E, portanto, dando a importdncia
que dou a esta drea da empregabilidade da gestdo de carreira, obviamente acho que ainda ndo sGo

suficientes neste momento.” (Técnico 1)
Foi também referido, que os recursos financeiros e sociais disponiveis ndo permitem, a
muitas pessoas, sairem do registo de sobrevivéncia, vendo-se obrigadas a aceitarem qualquer

emprego.
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“...de facto, é complicado para muita gente. Porque hd prioridades na vida, ndo é? E as prioridades de
saude e (...) de emprego estdo a frente. Nos estamos aqui a falar de um passo que se calhar faz sentido uma
pessoa parar e refletir «<bem eu primeiro preciso de desenvolver as minhas competéncias de
empregabilidade para aumentar as hipdteses de encontrar um emprego», mas de facto e especialmente em
situagées de desemprego (...) muita gente pensa que a prioridade de facto é «eu tenho de encontrar

emprego amanhd».” (Técnico 4)
Outro questionou a fase de vida, em que normalmente as politicas sociais intervém,
surgindo, segundo o proprio, a maior parte das vezes, tardiamente.

“F uma questdo cultural. Uma questdo do meio de onde a pessoa vem, é uma questdo do contexto no
qual vive, das oportunidades que foi tendo ao longo da inféncia, a medida que foi crescendo. Tudo isto
depois vai no fundo afunilando. Quando chega a altura de beneficiar das politicas (...) Ja estd tudo afunilado

em termos de decisdo e de oportunidades.” (Técnico 5)

No que toca a auscultacdo das aspiracdes, necessidades e escolhas, das pessoas, por parte
das organizacdes que, em Portugal, trabalham na drea da empregabilidade, os colaboradores
sdo unanimes em considerar que as organizacdes (sobretudo o IEFP), ndo agem desta forma.
As causas prendem-se com a inexisténcia de orientacdes do Estado Central, niUmero excessivo
de pessoas a acompanhar por técnico; residindo a responsabilidade nas organizacdes e ndo
nos técnicos. Os exemplos sdo varios, indo desde desconhecimento, pelo IEFP, do perfil das
pessoas, convocando-as para iniciativas desadequadas; a obrigatoriedade de comparéncia nas
acOes do IEFP, nao tendo possibilidade de escolha; até ao facto de existir uma orientagao para
se diminuir o tempo de atendimento a cada pessoa, que é extensivel a outras areas de politica
publica (saude), existindo também em organizac¢des privadas. Como consequéncia as pessoas
sdo negligenciadas, deixadas “a sua sorte”.

Quanto ao SPLE, estdo todos de acordo que as aspiracdes, necessidades e escolhas sdo
consideradas. No quadro da abordagem capacitante designa-se “dar voz as pessoas”. Para
evidenciar este principio e pratica, foram indicados uma série de evidéncias, a seguir

agrupadas (Tabela 22).
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Tabela 22 - Forma como no SPLE se "dd voz as pessoas”, sequndo a opinido dos seus técnicos

" N.2 de x referenciado

e o [ oo [ o Tor [ oo [oomr [ s | o
PLANEAMENTO DAS MEDIDAS — PROGRAMAGAO SPLE
Sdo criadas a partir das necessidades das pessoas o 1
Sdo criadas considerando necessidades de organizagbes ° 1
parceiras que intervém na drea da empregabilidade ou social 4 2
O plano de atividades, anual ou mensal, ajusta-se as necessidades ° 1
das pessoas
E efetuada avaliacdo de medidas o 1
AMBIENTE INFORMAL E ACESSIBILIDADE AOS SERVICOS
O ambiente é acolhedor o 1
As pessoas podem recorrer ao servigo quando querem o o 2 5 3
Pelo a vontade em contactarem os servigos o 1
As pessoas acedem facilmente ao servigo o 1
ATITUDES NA INTERVENGAO DOS TECNICOS
Respeitam o “tempo das pessoas” o 1
Tratam as pessoas com individualidade o 1
Ouvem as pessoas [ 1 5 3
N3do existem retaliagdes por incumprimentos ou faltas o 1
A recusa de algo proposto é sinal de capacitagdo do beneficiario [ 1
ATITUDES INCENTIVADAS OU PERMITIDAS AOS DESTINATARIOS
Possibilidade de recusarem algo proposto o o 2
Podem escolher o que valorizam, incluindo medidas [ [ 2
Terem poder para avaliarem as medidas, o servi¢o, os ° 1
formadores, os técnicos, etc... 7 4
Sdo incentivados a identificarem e verbalizarem competéncias, ° 1
interesses, objetivos
Sdo incentivados a desenvolverem processos  de ° 1
autoconhecimento e identificagdo de aspiragdes

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.

Como se pode ver o “dar voz”, considerar as pessoas, vai desde questGes mais macro,
como o planeamento do servigo e das medidas (incluindo a sua avaliagdo), passando por
outras meso como o ambiente organizacional que se procura imprimir a quem procura o
servigo, até outras mais micro relacionadas com a intervengdo junto das pessoas, incluindo
atitudes requeridas aos técnicos, bem como incentivadas nos destinatarios (categoria que
obteve mais referéncias).

“Repare na consultoria de carreira nés sugerimos. Nés ouvimos mais até do que propriamente ...nos
obviamente sugerimos no final (...) Se a pessoa volta nés sabemos que estd interessada em continuar o
trabalho dela, e digamos o percurso que iniciou connosco. Parte sempre da vontade da pessoa aceitar ou
ndo as nossas sugestoes.” (Técnico 1)

“... Porque de facto, [0 SPLE] liberta, dd possibilidade a pessoa de vir apenas no momento em que
precisa (...) se calhar a nés menos seguranga, e é mais exigente para nds, mas eu acho que é muitissimo
mais estruturante para quem nos procura, e muitissimo mais eficaz. A pessoa so nos procura se quiser, e isso
tem levado ao sucesso [do SPLE] (...) As pessoas tém este tempo todo e oportunidade de vir as vezes que

quiserem. “(Técnico 2)
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“...e tentar ouvi-la, nds no final de cada workshop, no final de cada atendimento, a pessoa recebe um
questiondrio de avaliagdo de satisfagdo onde pode deixar a sua opiniéo de forma anénima sobre os nossos
servigos, onde nos pode dizer «eu gostei disto, ou ndo gostei daquilo» e tem essa, essa liberdade, até mesmo
de vir ca falar com a equipa (...) Eu acho que isso s6 acontece, porque ld estd, nds tentamos criar aqui um
espaco (...) Que permita a pessoa sentir-se em casa e em casa nds dizemos quando ndo gostamos de alguma,
ndo é? E é mesmo isso que nos tentamos fazer aqui [no SPLE]. Seja de uma forma mais formal, como é o
caso dos nossos questiondrios de avaliacdo de satisfacdo, ou de avalia¢do de impacto que fazemos uma vez
por ano. Seja (...) de uma forma mais espontdnea...” (Técnico 3)

“Do mesmo modo, é possivel, mais que possivel nés recomendarmos alguma coisa ou determinada
atitude ou agdo a uma pessoa e ela néo quer fazer, amigos na mesma.” (Técnico 4)

“As pessoas sentem que vém aqui (..) sem nenhuma obrigatoriedade, com facilidade, de forma

prazerosa.... Vém por opgdo. Ndo receberam uma convocatoria e isso jad muda a figura...” (Técnico 5)

A diversidade e completude das categorias, onde o “dar voz” se expressa, parece mostrar
a importancia que o assunto assume. Por outro lado, como um dos colaboradores lembrou,
este é um principio promovido e exigido as organizacGes que aderem a rede internacional

Réseau International des Cités des Métiers, da qual faz parte o SPLE.
Nos pontos de partida para a intervencado existem elementos de abordagem capacitante.

Na opinido dos entrevistados esta é uma area de politica pouco valorizada, onde as
organizacdes que intervém ndo sé sdo insuficientes, como estdo desarticuladas e sdo, muitas
vezes, desconhecidas.

“Mas hd aqui (..) lacunas ou até uma falta de investimento nesta drea mais especifica da
empregabilidade (...) portanto, deve haver mais incentivo nestas politicas de empregabilidade, mas para
isso também tem de haver vontade (...) Porque nds cd em Portugal...eu até podia falar de outros paises como
a Finldndia que tém sistemas integrados desta drea da empregabilidade. NOs ndo temos...no fundo estamos
cada um no seu quintal...o IEFP é o IEFP... [o SPLE], a Cdmara do Porto, o municipio do Porto é outra...outra
quintinha digamos, e acabamos por estar cada um no seu espago e ndo hd aqui uma articulagdo.” (Técnico

1)

As medidas sdo desadequadas as necessidades das pessoas, insuficientes, remediativas,
na sua maioria; surgindo numa fase tardia do desenvolvimento humano e ainda dispersas,
desconhecidas e desarticuladas, entre outros atributos.

“...0 que hda nem sempre corresponde as necessidades das pessoas.” (Técnico 1)

“As principais medidas que nds temos neste momento em vigor entram jé numa fase tardia do
desenvolvimento humano. ...nds... de uma forma global, preocupamo-nos muito com a questdo da
empregabilidade quando pensamos sé no publico adulto, e na verdade, acredito que se nds trabalharmos

estas questées de uma forma mais precoce.. Com uma verdadeira articulagdo.... Essas questbes da
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empregabilidade, que muitas vezes tomam proporgdes maiores na idade adulta, se calhar néo teriam tanto
impacto.” (Técnico 3)

“Acho que estd muito dispersa, muito dispersa precisamente por essa razdo que acabou de apontar.”
(Técnico 4)

«.... E a gestdo de parcerias, é o modelo de gestdo do futuro e acho que.... Ld estd, em termos centrais

ou em termos publicos (...) acho que falta mais esta (...) nogdo de trabalho por parceria.” (Técnico 3)

Em particular as medidas do IEFP, para além de outros aspetos, estdo desacreditadas,
valorizam a quantidade e ndo a qualidade, estdo focadas nos desempregados e nao na
empregabilidade.

“Exatamente! E aquilo que acabamos por ver é que o Instituto do Emprego é apenas aquele local onde
as pessoas vdo quando estdo desempregadas... e quando sentem que «ok, jé ndo hd mesmo nada a fazer,
portanto eu tenho mesmo que Id ir». Porque muitas das pessoas que nds recebemos aqui, quando nds
perguntamos «estd inscrito no Centro de Emprego da sua drea de residéncia?» dizem-nos «ndo, para qué?»
Sim, é... é um descrédito em relagdo a Instituigdo e é também jd uma sensagdo de desdnimo apreendido. Jd
ndo vale a pena.” (Técnico 3)

“O Instituto do Emprego é uma mdquina (...) muito, muito pesada, com tudo o que isso implica {(...)
valoriza muito mais os objetivos numéricos do que propriamente os objetivos de qualidade. A qualidade da
informagdo que presta, do acompanhamento que presta (...) E nés percebemos que este acompanhamento
individualizado, personalizado néo estd a ser feito pelo Instituto do Emprego, por todos os obstdculos que

tém (...)” (Técnico 3)

Ja as medidas do SPLE, diferem das do IEFP em muitos aspetos (Tabela 23).

133

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



Tabela 23 — Caracteristicas das medidas de empregabilidade do SPLE, na opinido dos seus técnicos
N.2 de x referenciado

PARAMETROS

Total | Toral técnicos

. | el | Referéncias

01|02|03|04

PESSOAS QUE OS PROCURAM

Adultos em reconversdo de carreira o o
Adultos em transi¢do para a reforma
Jovens licenciados a procura do 12 emprego o o
Pessoas, mas também organizagdes [
Publicos diversificados o
Publicos qualificados (pessoas com o 122 ano e mais de

escolaridade)

Pessoas a procura de estagios o 1
OBJETIVOS DA INTERVENGCAO

Visam, pretendem

A capacitagdo das pessoas ao longo do seu percurso
profissional

Promover o networking (entre pessoas; e pessoas e
empresas)

Fazer o match entre quem procura e quem oferece
emprego

Capacitar os parceiros °
Desenvolver, explorar competéncias pessoais e de
empregabilidade nas pessoas

Facilitar a exploragdo do potencial intrinseco o o
Desenvolver competéncias para procura-candidatura a
emprego

Promovem a consciéncia da centralidade da
“identidade  subjetiva” da pessoa para a L] 1
empregabilidade

CARACTERISTICAS DAS MEDIDAS

Articuladas (outras organizacGes e dreas de politica) o o 2
Individualizadas — personalizadas (feitas a medida de
cada pessoa)

Especificas para  determinadas  necessidades
(desenvolvimento de competéncias (procura —
candidatura a emprego; sociais; acesso a oferta de
emprego adequado; identificagdo do que ser quer e
das agdes a desenvolver; orientagdo vocacional;
exploragdo vocacional)

Com medidas complementares as do IEFP e outras
iniciativas de empregabilidade de entidades publicas
existentes no territério

Com servigo gratuito

Com profissionais capacitados

D3o voz as pessoas o o
D&do voz aos parceiros

Permitem o anonimato das pessoas

Centradas nas necessidades de quem os procura, na
empregabilidade de todos, mas tendo também um

olhar e respostas para publicos especificos, mais
vulneraveis (pessoas com deficiéncia; migrantes)
ORGANIZACGES E PARCERIAS

A pertenga a uma Rede de Parceiros internacional que

é fonte de inspiragdo e inovagdo e que se encontra o 1

em redefinicdo 2 2
Uma parceria forte, com parceiros estdo alinhados
com os valores do SPLE

OUTROS

Uma forma de atuar reconhecida pelos parceiros
nacionais

Encaminham para entidades que podem acompanhar
o percurso de carreira, sobretudo na darea do o 1
empreendedorismo

N&o guardam dados das pessoas o 1

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.
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Desde logo, nos destinatdrios, publicos diversificados (pessoas e organizacdes), com
varias situacOes face ao trabalho e ndo s6 desempregados e desqualificados, mas também
trabalhadores qualificados.

“Eu acho que, até durante esta entrevista quando falo [do SPLE] parece que estou a falar de utilizadores
individuais que espontaneamente conhecem [o SPLE] e que solicitam atendimento, ou que participam nos
nossos projetos, mas nos (...) desde o inicio (...) sempre trabalhamos de forma muito préxima com as escolas,
com Instituigcées do terceiro setor que fazem acompanhamento ... psicossocial e que solicitam a colaboragdo
da nossa equipa na dinamizagdo de workshops sobre como procurar emprego, como construir um curriculo

como se preparar para uma entrevista de emprego ou até workshops mais generalistas...” (Técnico 3)
Mas também nas caracteristicas positivamente diferenciadoras: articuladas,
personalizadas, centradas na empregabilidade de todos, entre outras.

“...independentemente de ndo haver esta articulagdo hd um esforgo dos dirigentes (...) Tanto que nds
nas nossas iniciativas, na nossa agenda, temos algumas iniciativas com a participagdo do IEFP (...) Ndo é
algo que esteja institucionalizado (...) Posso dizer que temos atendido pessoas encaminhadas pela Junta de
Freguesia do Bonfim porque exatamente também temos essa preocupag¢do de trabalharmos com os GIPS
das juntas de freguesia e acabamos por nos ajudar, entreajudar mutuamente, por criar algumas sinergias...,
mas Id estd, era muito mais prdtico, muito mais funcional, se essas sinergias jd fossem criadas cd de cima,
digamos, hierarquicamente (...) NGo hd uma estratégia, digamos. E é uma pena. Temos o exemplo [do SPLE]
de Paris. E Franga (...) € um exemplo... hd uma maior articulagdo com todas as organiza¢des que tratam o
mesmo tema da empregabilidade. Aqui no Porto e em Portugal, eu penso que ainda é um passo que temos

de dar.” (Técnico 1)

5.1.2 Medidas Sugeridas

Relativamente as propostas efetuadas pelos técnicos do SPLE, iniciando por aquilo que
consideraram ser as medidas com melhores resultados na promoc¢do da capacidade para o
trabalho e o desenvolvimento de carreira (Tabela 24), em geral, a ideia de desenvolvimento

ou gestdo de carreira esteve mais presente do que a de capacidade para o trabalho.
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Tabela 24 - Medidas do SPLE com melhores resultados no que toca a capacidade para o trabalho e o
desenvolvimento de carreira, na opiniéio dos seus técnicos

N.2 de x referenciado

e o1 | 02 | 03 | 04 05 | Total | Ref:féti'das | foaliccices
FOCO PRINCIPAL
Responder a necessidades das pessoas o o 2
Medidas relacionadas com a capacidade trabalho e ° ° ° 3 5 5
desenvolvimento de carreira
FIM - EM GERAL
Diversidade o o 2
Que permitam a experimentagao L] 1
Que permitam aumento de possibilidades o 1
Que coloquem as pessoas em contacto com empresas e ° 1 8 3
empreendedores
Que promovam empreendedorismo de atitude e de negdcio o 1
Que intervenham precocemente, na infancia, nas escolas o 1
Atendimento personalizado [ 1
FIM — PARA DESENVOLVER OU GERIR A CARREIRA
Obrigatoriedade das medidas consultoria de percurso ° 1
profissional e coaching’s (profissional ou de carreira)
Primazia implicita as medidas consultoria de percurso ° ° ° 3
profissional e coaching’s 7 4
Reflexdo sobre o que se quer, ja se atingiu, ligagdo ao mercado ° 1
de trabalho
Complementaridade com Workshops, Speed Recruitment, ° ° )
Master Speech
FIM — PARA DESENVOLVER A CAPACIDADE PARA O TRABALHO
Trabalhando as aspiragdes em workshops o o 2
Trabalhando o questionamento e a estruturacdo de ideias em ° 1 3 3
workshops

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.

Convém referir que a gestao de carreira é também um conceito utilizado pela abordagem
capital humano, estando mais relacionado com questdes materiais de status. No entanto, a
visdo dos técnicos estava alinhada com a da abordagem capacitante, onde a carreira tem que
ver com a realizagcdo pessoal e o contributo societario. Na gestdo ou desenvolvimento de
carreira, sobressai a primazia ou mesmo a obrigatoriedade de medidas que permitam uma
intervencdo aprofundada, como a consultoria de percurso profissional e o coaching, que
podem, segundo alguns colaboradores, ser complementadas com Workshops, Speed
Recruitment, Master Speech (estas duas Ultimas incluem uma abordagem
consultoria/coaching + Workshops), conforme foi identificado por quase todos os técnicos. Os
Workshops foram referenciados como medidas adequadas para se trabalharem aspiracdes,
guestionamentos e estruturacdo de ideias, contando com o contributo dos pares e do
formador.

“Hd pessoas que precisam deste apoio personalizado de consultoria de percurso profissional. E estes
nds também ja temos. Iniciativas como gestdo de carreira e como o coaching profissional, por exemplo. {(...)

Para além destas, saliento mais uma vez o Master Speech e o Speed Recruitment. “(Técnico 1)
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“E depois temos 2 a¢bes permanentes [no SPLE] em que isso é operacionalizado, é o caso dos
atendimentos personalizados, a consultoria de percurso profissional e os workshops que...compdem a nossa
agenda mensal.” (Técnico 3)

“...depois também temos workshops que, num contexto diferente, se eu conseguir desbloquear o tal
clique e perceber «ndo, eu quero trabalhar o meu perfil profissional, quero saber qual o meu valor, quero
descobrir qual é o meu valor, se é que ainda ndo sei, e descobrir aquilo que eu quero».” (Técnico 4)

“0 atendimento, dependendo claro, de quem nds estamos a atender e se é possivel num atendimento.
As vezes hd aqueles momentos eureka! E isso acontece (..) e.. as nossas iniciativas como o Speed
Recruitment, o Master Speech, uma vez que implica um trabalho mais aprofundado. A combinagdo do
atendimento e do workshop estdo nestas iniciativas (...) através dos nossos workshops, quando ja vém com

alguma realidade, outro tipo de vivéncias, até com os outros colegas e até com os formadores.” (Técnico 5)

Quanto as caracteristicas daqueles que conseguem visualizar e planear os seus
funcionamentos futuros, estas pessoas caracterizam-se, em termos de fatores de conversao,
por possuirem atributos de empregabilidade (uma meta competéncia de carreira) ou um tipo

de fator de conversdo pessoal (Tabela 25).
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Tabela 25 - Fatores de converséo e recursos de quem visualiza e prepara o futuro desejado, segundo os técnicos
do SPLE

N.2 de x referenciado

FATORES DE CONVERSAO

Total Toral
Referéncias técnicos

01|02|03|04

05 | Total

FATORES DE CONVERSAO PESSOAIS GERAIS

Competéncias pessoais (soft skills; literacia de

empregabilidade; acesso e utilizagdo de recursos de @ o ° 3
empregabilidade)

Motivagdo (sentido do que faz com contributo
societdrio)

FATORES DE CONVERSAO PESSOAIS META
COMPETENCIAS CARREIRA - ATRIBUTOS
PERSONALIDADE

Autoconceito, autoeficdcia e autoconfianga elevadas o o

Perfil personalidade o 1
Inteligéncia emocional [ 1
FATORES DE CONVERSAO PESSOAIS META
COMPETENCIAS CARREIRA = ATRIBUTOS
EMPREGABILIDADE

Proatividade (condugdo da carreira; persistir em
circunstancias dificeis e responsabilizar-se)

Resiliéncia de carreira (adaptabilidade; identificagdo do 10 5
que ja atingiu, do seu valor; abrir-se as mudangas e o ° ° 3
adaptar-se)

Orientagdo empreendedora o o
Inteligéncia emocional o 1
Autogestdo de carreira o 1
RECURSOS FINANCEIROS PESSOAIS

Tém uma situagdo pessoal e familiar confortavel, ndo se
encontrando na subsisténcia 3 3
Permite-lhes contratar servigos de empregabilidade
privados

OUTROS RECURSOS MATERIAIS

Habitagdo o
Viatura proépria
Computador e acesso a net o
Outros [

RECURSOS DE EMPREGABILIDADE

Acedem mais facilmente o

Recorrem [ ] 1
OUTROS RECURSOS SOCIAIS

Recursos de Saude ° ° 2 3 2
Recursos de educagdo [

OUTRAS SITUAGOES

Nada a assinalar o 1
Os recursos sdo secundarios. O que importa sdo as
dimensdes subjetivas da pessoa

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.
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Sdo pessoas em que se verifica uma presenca dos tais fatores subjetivos ligados a
empregabilidade, como proatividade, resiliéncia, entre outros.

“Portanto, as vezes a proatividade destas pessoas é essencial (...) que é o que distingue aqueles que
conseguem daqueles que precisam de algum apoio (...) Esta proatividade, que alguns tém e outros ndo,

permite-lhes também chegar ao resultado que pretendem a nivel da sua carreira profissional” (Técnico 1)
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“Acima de tudo, aquilo que acaba por caracterizar essas pessoas, acabam por ser... estas (...) meta
competéncias. SGo pessoas (...) que tém uma... inteligéncia emocional bem desenvolvida, que sdo resilientes,

que sdo proativas, que ndo se acomodam e que vdo a procura.” (Técnico 3)
Mas também a personalidade (autoconceito, autoeficacia, ...), ou seja, aos atributos de
personalidade.

“Eu acho que sdo aquelas pessoas que sdo seguras, que até podem ndo ter nascido assim, mas que
cresceram seguras, que foram conseguindo desenvolver uma personalidade segura que lhes permita ser
diferente, que lhes permita assumir-se com as suas caracteristicas (...) sem ter de fazer este esfor¢o imenso

de estar sempre a tentar encaixar para que consiga ser aceite.” (Técnico 2)

Para alguns (2) colaboradores os recursos ndo sdo tdo importantes nesta questao, tendo
um referido que o que importa sdo as dimensées subjetivas da pessoa, incluindo o contributo
societario.

“Portanto, de competéncias pessoais e depois (...) La estd (...) eu acho que é muito, muito trabalho
interno, volto a repetir. Acaba por ser um trabalho interno (...) muitas outras das dimensdes que as pessoas
tém e temos (...) Resiliéncia (...) inteligéncia emocional... e aqui estamos a falar de competéncias, de

competéncia soft que sdo as mais dificeis de trabalhar... Portanto, de competéncias pessoais ... “(Técnico 4)

“Sdo também aquelas que conseguem tomar a consciéncia que o seu papel é fazer parte de um todo e

ser importante neste todo...” (Técnico 2)

Os que consideraram relevante apontaram os recursos financeiros pessoais, 0s sociais,
outros materiais e de empregabilidade. Por ordem decrescente, de referenciagdo, temos: os
outros recursos materiais, os recursos financeiros pessoais e 0s recursos sociais (recursos de
saude e educacdo). Os recursos financeiros pessoais foram aqueles mais apontados pelos
colaboradores.

“Sdo pessoas que tém... capacidade financeira para poderem usufruir, pontualmente, de servigos se
quiserem, privados. Habitagdo (...) transportes publicos penso que ndo é questdo, as pessoas também tém
0 proprio carro, viatura propria; tém computador (..) Mas também se ndo tém em casa, tém na
universidade, tém no local de trabalho; tém acesso a internet (...) tém apoios de saude, a educagdo nédo vou
poder como disse novamente o 122 ano para cima... recursos sociais bdsicos estdo ao seu dispor, desde a

alimentagdo, educagdo, transportes...” (Técnico 5)
Na apreciacdo sobre as politicas de empregabilidade portuguesas, os técnicos
entrevistados defenderam um enquadramento destas politicas muito alinhado com aquilo

gue sdo linhas de orientacdo estratégicas, desde a Estratégia “Europa 2020”.

Ou seja, um continuum entre os sistemas de educacdo-formacdao — empregabilidade.
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“Eu para mim, as politicas de empregabilidade também envolvem o ensino e a formagdo. Portanto,
faz parte do IEFP a obrigatoriedade de dar equivaléncia ao 122 ano.” (Técnico 5)

“Por isso, sim, se me disser onde é que deviamos intervir, mais do que politicas...para ja de trabalho,
de apoios sociais, ah seria a educag¢éo, sem duvida nenhuma! (...) Até mais nérdico (riu-se). Onde as
pessoas pudessem explorar diferentes competéncias, conhecerem-se, comegcarem a desenvolver a sua
propria personalidade de outra forma” (Técnico 5)

“Ndo sei até que ponto hd alguma sensibilizagdo em alunos do 92, 102, 112, 12 2 para estas questbes
da empregabilidade (...) Assim, como a orientagdo profissional que também ndo existe...ou de orientagdo
vocacional (...) Porque ndo hd o tal acompanhamento individualizado para o aluno poder chegar a uma

escolha consciente.” (Técnico 1)
Quanto as sugestdes dadas estas estdao, maioritariamente, relacionadas com a tipologia,
finalidade das medidas, governanca, publicos, entre outras. Sugeriram medidas integradas,

envolvendo varias dreas de politica e ao longo do ciclo de vida.

Também intervencGes sociais, passivas e/ou ativas, que disponibilizassem apoio
psicolégico.

Chamaram a atencdo para a capacitacdo dos colaboradores do Estado, para a articulagdo
das organizacdes que intervém nesta drea de politica, para a importancia das organizacées do
terceiro setor junto de publicos mais vulnerdveis e o considerar-se as necessidades dos
publicos instruidos que ndo encontram resposta nessas organizagdes, GIP ’s, e no IEFP.

“Este processo de adequagdio pode passar...por capacitacdo dos profissionais que estdo no terreno e
trabalham nesta drea, mas até mais do que a capacitagdo (...) NGs temos vdrias organizagées que trabalham
as questdes da empregabilidade que ndo comunicam entre si (...) organiza¢des do terceiro setor que também
trabalham estas questbes da empregabilidade que (...) ndo trabalham em rede (...) e acho que ainda hd

muito, muito a fazer.”

“Também é importante refletir sobre um determinado aspeto que €, muitas vezes estas organizagées
do terceiro setor trabalham com os publicos vulnerdveis... de uma forma muito proxima e muito bem |(...)

eles estdo no terreno e acabam por ser as figuras ...de referéncia...”

“Falo por exemplo as pessoas que tém formacgdo superior. E que quando consultam o Instituto de
Emprego e tentam explorar as oportunidades de emprego que estdo disponiveis (...) quando falo no Instituto
de Emprego falo também nos Gabinetes de Inserc¢do Profissional (...) Ndo se revém ndo so na tipologia de
ofertas que estd disponivel, mas também até nas proprias a¢bes de grupos que sdo desenvolvidas que
sentem que... foram chamados porque estdo ali na lista e tém de ser chamados para fazer alguma coisa. {...)
E nés fomos sentido (...) muito isso... no pico da crise econémica de 2013 nds recebemos imensas pessoas
com formagdo superior com habilitagées superior e que... nos diziam, «Mas porque é que isto ndo existe no

Instituto de Emprego?» (...) Acho que este aspeto é comum a todo o pais.” (Técnico 3)
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Defenderam ainda medidas de mitigacdo, protecdo social, em situacdes excecionais,
como a da atual pandemia.

“Estd a trazer para aqui também o contexto da pandemia. Ai estd uma das exceg¢bes, na minha opinido.
De facto, estas circunstdncias muito especificas, muito especiais e incapacitantes para muitas familias. Para
estas teria de haver politicas de intervengGo muito dirigidas e com um dmbito de indole social. Mas sempre
com consciéncia de que seriam medidas tempordrias e que teriamos de fazer um trabalho rdpido, que ja

tinha de estar a acontecer antes, no sentido de mitigar.” (Técnico 2)

Continuando nas propostas, um dos técnicos referiu que sé é possivel trabalhar questdes
de identidade subjetiva depois de asseguradas necessidades basicas como saude, habitacdo,
alimentacdo. Contudo, um outro defendeu que a aceitacdo de um emprego por necessidade
de subsisténcia, ndo tem de significar desisténcia de realizagao, podendo ser apenas um
adiamento.

Nos fatores de conversdo (Tabela 26) os técnicos consideraram, por ordem de
importancia decrescente, ser prioritario intervir nos fatores sociais, pessoais gerais e nos

atributos de empregabilidade.
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Tabela 26 - Fatores de conversdo em que, segundo a opiniéio dos técnicos do SPLE, é prioritdrio agir
N.2 de x referenciado

FATORES DE CONVERSAO

05 Total Tofal . Totais técnicos
Referéncias

01|02|03|04

SOCIAIS

Utilizagdo de servigos de emprego o 1
Utilizagdo de medidas de empregabilidade 2
Tipologia de medidas que intervenham explicitamente na
identidade subjetiva e sua operacionalizagdo

Outras tipologias de medidas de empregabilidade

Apoios de salide

Recursos educativos

Discriminagdo no trabalho e na sociedade

Apoios sociais imateriais e psicoldgicos o o
Sociais genericamente °

Relagdes de poder na familia e no trabalho o
AMBIENTAIS

Mercado do Trabalho — Qualidade do Trabalho o

Mercado do Trabalho - situagdo socioeconémica o

Localizagdo geogréfica da residéncia o
Condigdes da habitagdo o
PESSOAIS GERAIS

Competéncias pessoais o o o
Habilidades, debilidades, motivacGes
Escolaridades, estudos o

Rede de suporte social informal °
Experiéncia de vida
Situagdo de saude e funcionalidade o o
Pessoais gerais, genericamente o

PESSOAIS META COMPETENCIAS DE CARREIRA
ATRIBUTOS EMPREGABILIDADE

Inteligéncia e literacia emocional

Autoeficécia

Resiliéncia de carreira

Sociabilidade de networking

Proatividade

Em geral [

PESSOAIS META COMPETENCIAS DE CARREIRA

ATRIBUTOS PERSONALIDADE

Autoestima [ 1 1 1

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.
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Destacam-se as medidas de empregabilidade, os apoios de saude, os recursos educativos, os
apoios sociais imateriais e psicolégicos (sociais). Bem como as competéncias pessoais
(pessoais gerais) e a proatividade, resiliéncia de carreira, inteligéncia e literacia emocional,
sociabilidade e o networking (atributos de empregabilidade).

Por fim, é possivel sintetizar, como se pode ver na Tabela 27, algumas ideias sobre como

deveriam ser as politicas de empregabilidade portuguesas.
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Tabela 27 - Dever ser das medidas de empregabilidade portuguesas, na opiniéo dos técnicos do SPLE

PARAMETROS

N.2 de x referenciado

01|02|O3|04

Total
Referéncias

05 | Total |

| Toral técnicos

CONCEITO DE POLITICAS DE EMPREGABILIDADE
Todas as politicas publicas (sociais, educacionais, culturais) que,
intervindo ao longo do ciclo de vida, possibilitem o alargamento de

possibilidades32, para concretizagdo do que desejam, o que lhes ! ) )

confere sentido e contribui para o bem comum

O sistema de ensino formagdo esta na base, ou antecede, as ° 1

politicas de empregabilidade

ORGANIZAGOES COM POLITICAS DE EMPREGABILIDADE E PAPEL

Os municipios obrigatoriamente o 1

O Estado central (IEFP) regulando e dando orientagdes o 1

OrganizagOes de diferentes naturezas (publicas; privadas sem fins ° ° ) 5 3

lucrativos e com fins lucrativos)

Asseguradas por organizagdes publicas (incluindo-se Cidade das ° 1

Profissdes e IEFP)

DESTINATARIOS DAS POLITICAS

Desde criangas, em idade escolar, até adultos perto da reforma o 1

Especial atengdo a jovens — candidatos a ensino profissional o 1

A partir de crianga em idade escolar o o 2 7 )

Especial atengdo a jovens o 1

Pessoas ativas e ndo sé desempregadas o 1

Pessoas que querem fazer reconversdo de carreira [J 1

CARACTERISTICAS DAS POLITICAS

Individualizadas — personalizadas (em geral; em servigos de

emprego-empregabilidade publicos e também em organizages o o o 4

privadas)

Integradas (varias areas de politica, incluindo resposta psicolégica;

sistema integrado de organizagBes da area da empregabilidade; ° ° ° 3

varias areas de politica, incluindo saude; acompanhamento

psicoldgico com medidas de empregabilidade)

Articuladas (genericamente; entre organizagdes que intervém na

empregabilidade - IEFP, terceiro setor, SPLE-; entre familias, [ [ 2

jovens, escolas, empresas-empregadores) 18 5

Especificas para determinadas necessidades e publicos (que

considerem a diversidade/especificidade de necessidades; [ [ 2

publicos mais instruidos e publicos mais vulneraveis)

Transversais a varias dreas de politica publica (tematica trabalhada

em varias areas de politica, sobretudo na educagdo; contributo de ° )

outras dreas de politica; realce das politicas educativas, formativas,

de saude, incluindo apoio psicoldgico)

Precoces (desde a infancia; 12 ciclo) o o 3

De orientagdo ciclo de vida (ao longo de toda a vida) o 2
32 Designei possibilidade, pois diz respeito a possiveis situagdes. Possiveis situagdes que se criam.
Oportunidade é tirar partido do contexto exterior. Algo que a pessoa aproveita.

143

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT



Cont.

N N.2 de x referenciado
PARAMETROS Total
01 | 02 | 03 | 04 | 05 | Total | Referancias | Toral técnicos

CARACTERISTICAS DAS POLITICAS
Que promovam
Desenvolvimento, fortalecimento de competéncias pessoais o o o 3
Capacitagdo, como sinénimo de capacidade para o trabalho o 1
Consciéncia da centralidade da identidade subjetiva o 1
Desenvolvimento humano, incluindo empresas [ 1
Autoconhecimento, projegdo de si, conhecimento do mercado ° 1
de trabalho
Harmonizagdo entre aquilo que se é, aquilo que se pretende e

. . . [ ] 1 15 4
aquilo que é a realidade do mercado de trabalho
Desenvolvimento de competéncias para procura-candidatura ° ° )
a emprego
Identificagdo de aspiragdes o 1
Identidade pessoal — profissional ° 1
Meta competéncias de carreira ° 1
Desenvolvimento de cada pessoa o 1
Autonomia o 1
Que deem voz as pessoas através
Possibilidade de recusa o o 2
Liberdade para escolherem o que valorizam o o 2
Liberdade para escolherem medidas quando e quantas vezes ° ° )
quiserem
Ouvir as pessoas [ ] 1
Respeitar os seus tempos [ ] 1
Avaliagdo das medidas o 1 14 4
Identificacdo e verbalizagdo de competéncias, interesses, ° 1
objetivos de vida
Inexisténcia de retaliagdes no caso de faltarem a algo ° 1
agendado
Facilitacdo de processos de autoconhecimento, identificagdo ° 1
de aspiragdes
Facilidade de acederem, contactarem os servigos [ 1
Procura livre, ndo obrigatdria, dos servigos [ 1
Que permitam
A experimentagdo ° 1
A identificagdo de habilidades e gostos o 1
A exploragdo o 1
A orientagdo vocacional profissional o 1
Formagdo profissional em posto de trabalho o 1
Acompanhar as familias o 1
Decisores politicos que oigam as necessidades das pessoas o 1
RH das organizagdes da empregabilidade suficientes e ° 1 12 4
capacitados
Considerar a posi¢do privilegiadas das organizagbes do ° 1
terceiro setor
Repensar o sistema ensino — formacgdo ° 1
Reformular o sistema de ensino o 1
Novas politicas de empregabilidade (com medidas
centralizadas; com grupos de autoajuda ou ajuda; com o 1
consultoria, formagdo e tutoria para a criagdo de negdcio)

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.

Antes de mais, ha uma unanimidade, na defesa de medidas de empregabilidade que
visem o desenvolvimento de competéncias, pessoais ou para procura — candidatura a

emprego, numa légica de autossustentabilidade, de promocdo do desenvolvimento humano.
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E que tenham uma atencdo especial para com os jovens; ndo se esquecendo de incluir,
como destinatarios, as criancas em idade escolar.

“Porque na minha perspetiva, esta questdo da empregabilidade deve comegar ainda na escola. Ainda
na preparagdo destes jovens, jovens adultos para o mercado de trabalho e sinto que ainda hd muito a fazer

a este nivel.” (Técnico 3)

As ideias veiculadas, mostram ainda, uma visdo de politica social que se materializa na
defesa de uma atuacdo individualizada, considerando as especificidades de cada pessoa,
grupo, comunidade.

“Eu acho que as medidas em concreto sGo mesmo nestes atendimentos personalizados, sGo os mais
ricos. Porque ai, estou totalmente focado na pessoa e nas suas necessidades e (...) Id esta (...) em trabalhar

com ela a exploragdo do seu potencial intrinseco.” (Técnico 4)
“Com atendimentos individualizados de uma forma clara. “(Técnico 2)

(...) Nos temos de ter em conta as necessidades do publico, e ndo o contrdrio, nGo é? Porque todos nds
somos seres individuais e (...) digamos, as minhas necessidades ndo sdo as necessidades de outra pessoa e,
portanto, isso acaba por obrigar a ter um acompanhamento quase individual...é isso que nds fazemos [no

SPLE]” (Técnico 1)

OrganizacOes europeias da drea da politica de emprego, tém chamado a atencdo para a
necessidade de intervencgGes personalizadas. Alguns estudos tém enfatizado a necessidade
das politicas nacionais apostarem em programas especializados e individualizados. Sobretudo
para aqueles que estdo distantes do mercado de trabalho (desempregados, inativos) os
obstaculos a superar sdo muitos, precisando de um apoio intensivo. Em especial os jovens que
vivenciam muitas vezes desemprego de longa duragdo “precisam de abordagens holisticas,
individualizadas que incluam aconselhamento, mentoria, apoio especializado, formacdo a
medida, estagios e apoio flexivel e sustentado” (Eurofound, 2018, p.18).

Robertson & Egdell (2018), autores que ligam a abordagem capacitante ao
desenvolvimento de carreira, chamam a atencdo para a ideia errada de que a sua aplicacdo se
cinge ao nivel individual, guando deve incluir o grupo e a comunidade. O acesso aos estilos de
vida desejados, depende, em parte, da forma como a sociedade esta organizada.

As propostas vao também no sentido de medidas Integradas, articuladas, com outras
areas de politica. Formas de atuar que adquirem uma pertinéncia maior em momentos de
inseguranca, de trauma societario, como aquela que se vive com a atual situacdo pandémica.

E onde a necessidade de intervir na saide mental, se destaca.
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“Esse é outro problema. Porque nds cad em Portugal...eu até podia falar de outros paises como a
Finlandia que tém sistemas integrados desta area da empregabilidade. N6s ndo temos (...) Porque repare,
nods ndo podemos falar em carreira (...) quando hd por exemplo deficiéncia na drea da saude, ou quando hd
deficiéncia noutras dreas que sdo prioritdrias (...) SO por ai nds conseguimos perceber a pertinéncia de
manter (...) este tema individualizado (...) Porque as vezes, para tratar da minha carreira eu preciso de tratar

de outros fatores antes, que sdo tdo ou mais importantes do que a minha carreira.” (Técnico 1)

“E receber as pessoas e perceber qual o percurso profissional daquela pessoa, antes de mais, para
tentar depois apoiar na transicdo ou na fase de carreira profissional a que a pessoa estd. Nem sempre é
facil...eu pelo menos desconheco outros servigos que o fagcam (...) Ndo sé podemos até falar noutros fatores,
como até psicolégico, de acompanhamento psicolégico, por exemplo para pessoas que transitam de
carreira, porque num determinado momento da sua vida deixam de ter emprego, por algum
motivo...estamos numa situa¢do muito complicada...com o COVID, de despedimentos, e também ndo hd,

digamos, acompanhamento destas pessoas...” (Técnico 1)

A pandemia teve, de facto, fortes impactos na vida pessoal — profissional de todos os
cidaddos, provocando danos que incluem dimensdes de vida objetivas, mas também
subjetivas. Um inquérito online lancando pelo EUROFOUND, em 2020, que capturou a
resposta psicoldgica das pessoas a pandemia, mostrou um aumento da soliddo e ansiedade;
niveis baixos de otimismo sobre o futuro; diminuicdo forte na confianca na UE e nos governos
nacionais; mudanca para o teletrabalho; aumento da inseguranga dos empregos; pior situacao
financeira; grande preocupacdo sobre o futuro financeiro; acentuacdo, nas mulheres, do seu
tradicional papel de cuidadoras. O indice de bem-estar mental, da Organizagdo Mundial de
Saude, mostrou que, entre 2016 e 2020, se deu um declinio na saide mental dos europeus,
passando de 64 para 59, numa escala de 1-100. E os jovens e as mulheres estdo entre aqueles
que mais sofreram com a situagdo. Os jovens na diminui¢do do emprego (diminui¢do de 7,8%
de 2019 para 2020), nas dificuldades psicoldgicas, diminuindo a satisfacdo com a vida e a
resiliéncia (Eurofound, 2021).

A especial atencdo aos jovens e a proposta de um sistema de educacao-formacao-
empregabilidade, defendida pelos colaboradores do SPLE, encontra justificativo na realidade
estatisticas dos jovens designados NEET correspondendo, em portugués, a designagao
daqueles que ndo estdo empregados, nem no sistema educativo-formacdo. Em 2020, na UE,
17,6% dos jovens, entre os 20-34 anos, encontrava-se nesta situacdao. E em Portugal, no
mesmo ano, eram 14,1% (EUROSTAT, 2021). Mas também na literatura. Ghoshray, Orddnez

& Sala (2016), ao estudarem, através de andlise econométrica, as crises europeias e a sua
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ligacdo ao emprego jovem, concluiram que o comportamento relativo do desemprego jovem
esta associado com o desempenho relativo do sistema educativo. Logo, o sistema educativo

é crucial para ajudar a diminuir a taxa de desemprego jovem.

A propdsito das politicas integradas, Anand et al. (2020), consideraram a pandemia como
uma crise de capacidades, procurando utilizar o quadro tedrico da abordagem capacitante
para perceber os desafios que se colocavam a politica social. Lembraram que, embora os
impactos tenham variado substancialmente, de pais para pais, na maior parte, foi possivel
identificar, rapidamente, uma série de privacdes, em todas as areas da vida, carecendo da
intervencdo das politicas sociais: salde, educacdo, habitacdo, nutricdo e relagdes sociais. Com
a pandemia tronaram-se claras as ligacdes entre salde, trabalho decente, escolaridade,
habitacdo, vida social e participacdo politica.

Os técnicos do SPLE defendem ainda, que esta drea necessita de mais organizacdes e de
diferentes naturezas.

“Eu, na minha opinido, acho que deveriam existir mais servicos a trabalhar esta drea. O IEFP, [SPLE],

GIPS, ndo sdo suficientes...”

Para todos e ndo so para pessoas desempregadas ou em situacdo de pobreza ou
vulnerabilidade social; politicas de empregabilidade, de carater universal, no que toca aos
destinatarios.

As reflexdes e as propostas dos técnicos do SPLE atribuem um importante papel ao Estado
local, mas numa légica de complementaridade com o central, com outros atores de base local,
mas indubitavelmente almejando interven¢des inovadoras, como alids ficou patente nas
atribuicGes daquele servico.

Estdo assim, alinhadas, com a primazia que esta atualmente a ser dada, a dimensdao local
do Estado Social e das politicas de empregabilidade e que, a nivel europeu, foi, como vimos
no capitulo 4, incentivado a partir de finais dos anos 90, com a Estratégia Europeia para o
Emprego. Embora, ndo nos esquecamos que, nos paises escandinavos, de Regime de Estados
Sociais Democratas, esta experiéncia ndo seja recente e remonte ja a finais do séc. XIX, embora
com contornos um pouco diferentes, nomeadamente governos locais nacionalizados, com
fortes capacidades fiscais e politico administrativas, com recursos humanos preparados e

alocacdo suficiente de recursos financeiros (Sellers & Lidstrom, 2007).
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Por outro lado, a riqueza das consideracdes apresentadas, confirma a importancia, de
existirem, no desenho das politicas de base local, recursos humanos, com pensamento critico,
competéncias cognitivas — comportamentais, a trabalharem em areas de politica social e de
empregabilidade especificamente. Na verdade, Kutsar & Kuronen (2015) afirmaram que o
desenho das politicas locais é influenciado, entre outros, por fatores subjetivos, como o
enguadramento mental (ideias, esteredtipos, atitudes), o poder, os papéis e estratégias dos

atores de politica.

Fuertes et al. (2020), a partir de um estudo efetuado em nove cidades alemas, inglesas e
suecas, sobre politicas de emprego, concluiram que a eficicia das politicas ativas depende ndo
s6 do contexto nacional, mas também do local, incluindo competéncias e recursos das
organizacOes e formas especificas de lidar com as necessidades daqueles que procuram
emprego.

A proposito da necessidade de Portugal dispor de politicas integradas, interessa lembrar
gue os mesmos autores (ldem) afirmaram que este tipo de politicas, dirigidas a pessoas com
multiplas barreiras ao emprego, requerem estruturas de governanga que permitam uma
coordenacdo préxima de niveis administrativos e areas de politica: como empregabilidade,
assisténcia social, saude, habitacdo, infancia, educacdo; fornecidos por servicos publicos,
privados e terceiro setor.

A questdo do papel do Estado local nas politicas de empregabilidade é ainda mais
pertinente, se pensarmos na atual conjuntura politica portuguesa, em que ocorreram
recentemente eleigdes autarquicas e num cenario de continuidade na descentralizagao de
competéncias para os municipios (Lei 50/2018; Dec. Lei 55/2020). Desta feita, na area da acdo
social, embora limitada a alguns dominios. Contudo, como nos recorda Andreotti et al. (2012)
os “arranjos” locais do Estado Social tendem, em geral, a ser eficazes e inovadores na
promocdo da coesdo social, mas ndo em todos os casos, dependendo: a) do papel dos atores
publicos locais em promover e coordenar formas de parceria entre os diferentes protagonistas
do territdrio; b) de uma clara divisdo de responsabilidades financeiras, entre os diferentes
niveis territoriais; c) o acesso dos governos locais a fundos nacionais estdveis,
complementares para politicas eficazes e inovadoras; d) acesso a direitos iguais, sendo
claramente definidos a nivel nacional. O Estado central deve exercer o seu papel de regulacao,

supervisdo, garantindo a equidade nacional. Sem estas condi¢cdes corre-se o risco de, em
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Portugal, se assistir a uma descentralizagdao desigual, gerando territérios de primeira e de

segunda.

No capitulo 4, Rodriguez-Pose & Tselios (2019) lembraram-nos, de facto, que a
descentralizagdo ndo é garante de mais bem-estar, dependendo este da qualidade da
governacdo. A qual por sua vez, e segundo o Banco Mundial, é explicada por 6 critérios: 1. dar
voz aos cidadados e prestar contas; 2. estabilidade politica e auséncia de violéncia - terrorismo;
3. eficiéncia governativa; 4. qualidade da regulacdo; 5. leis; 6. controle da corrupcao.

Portugal ocupou, em 2020, o 61 2 lugar no indice de percecdo da corrupcao (
https://transparencia.pt/corruption-perception-index/) e o contexto local, num pais como o
nosso, com uma maturidade democratica ainda recente, é mais permeavel aos populismos,
os quais ficou provado serem um dos pontos fracos do Estado Social local (Andreotti &

Mingione, 2016).

5.2 Orientagdes dominantes e elementos-chave das medidas propostas

No ultimo ponto deste capitulo, procurou-se, em primeiro lugar, uma correspondéncia
entre aquilo que foi descrito, pelos técnicos, como sendo o que caracterizava a atuagdo do
SPLE e o que defenderam para as politicas nacionais, com elementos de politicas de
abordagem capacitante (AC) e desenvolvimento de carreira (DC). Das onze categorias

analisadas fizeram parte as que constam da Tabela seguinte (28):
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Tabela 28 - Andlise do discurso dos técnicos do SPLE sobre o que defendem para as politicas nacionais, a luz de
elementos de politica de abordagem capacitante e desenvolvimento de carreira

Motivo para a existéncia dos servigos
publicos

N.2 de x que
. . foram
Categorias Indicadores
encontradas
referéncias
- A perspetiva do tempo depende das necessidades — aspira¢Bes das 2x
pessoas e na duragdo dos beneficios
. . . - Em geral Intervengées de médio, longo prazo 2x
Perspetiva do tempo na intervengdo o ; - o .
- Atuagdes que permitem capitalizar recursos/competéncias e até 2x
efetuar reconversdo de vida
Atuagdes que ddo espago para que as pessoas fagam escolhas 5x
1x+%

- Aumentar a capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de
carreira

- Aumentar as habilidades para dizerem o que pensam e valorizam

- Diminuir as barreiras que impedem as pessoas de verbalizarem e
atingirem o trabalho que valorizam

S6 desenvolvimento de
carreira
4x
2x+2%
S6 verbalizarem

e L. - Mais capacitados e capazes de apoiar na capacidade para o trabalho e 1x+1%
Caracteristicas dos técnicos ) « )
escolha, desenvolvimento e gestdo da carreira
- OrganizagGes de diferentes naturezas: publicas e privadas (com e sem 3x+%
fins lucrativos)
- O local assume um papel preponderante, cabendo participar no
Atores organizacionais envolvidos e desenho e avaliagdo das politicas e ndo s6 na implementagdo. Deve ser 2x
papel atribuido as organizagbes ouvido pelo Estado central
(sobretudo publicas) locais - O local deve ter liberdade para adequar a implementagdo de medidas 1x
de promogdo central
- O local deve ter liberdade para desenhar e implementar medidas 2
Unicas para o seu territorio
Modelo de governagdo - Estado central e local: governagdo multinivel 1x
- Misto: top-down e bottom up 1x
Tipo de medidas de politica - Obrigatoriedade para as que intervém explicitamente na identidade 3x
subjetiva e sua operacionalizagdo. Por exemplo aconselhamento,
consultoria de carreira, coaching; consultoria de percurso profissional
- Variedade de medidas que possam complementar as de cima e que 3x
respeitem a individualizagdo
- Que possam integrar outras areas de politica (social, saude, educagdo) 4x
ou realizar-se em parceria
- Individualizadas, adequadas a cada situagdo especifica do beneficiario Ax
- Sdo ajudados a estruturar as suas ideias 3x
- Podem recusar propostas que ndo vao de encontro aos seus interesses 5x
- Tém liberdade para escolherem o que valorizam 5x
- Sdo considerados no desenho e implementagdo das medidas 2x
Dar voz aos beneficidrios - Participam nas escolhas das medidas e na elaboragdo e x
implementagdo de planos de agdo
- Aumentar as habilidades para dizerem o que pensam e valorizam 4ax
- Diminuir as barreiras que impedem as pessoas de verbalizarem e Yt
atingirem o trabalho que valorizam
- Diagndstico de necessidades e aspiragcBes de carreira (pessoal- 34 ot
profissional)
- Trajetorias de carreira de cada pessoa 3x
. . . - Especificidade de cada pessoa, tendo em conta os fatores de
Pontos de partida para a intervengdo ~ e~ . o x
conversdo como: estratificagdo social, condi¢des e segregacdo do 3x+%
mercado de trabalho
- Considerar o cuidar como trabalho 1x
- Prospetivas de carreira 2x
- Conceber, perseguir e rever planos de vida 1x
Habilidades/competéncias Olhar em frente . . L 2
fundamentais a desenvolver nos S?r capaz de fa.ze’r bescolhas, considerando tendéncias subjetivas %
beneficidrios limitantes e auto.eflcaua
- Ser capaz de agir 1x
- Meta competéncias de carreira 1x
Como so as limitacdes encaradas - Algo que p,o‘,j? §er bultbra.passado com politicas publicas, apoio 3x
interpessoal e iniciativa individual
- Considerar a multiplicidade 1x
Percursos de Vida/Carreiras - LigagOes com dreas de vida ndo relacionadas com o trabalho 1x
- Dar possibilidade de reconversdo de carreira, por iniciativa prépria 3x
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Cont.

- Fortalecer as capacidades, a autonomia, incluindo foco no futuro e 2
Finalidade das atuagdes de orientagdo  objetivos valorizados
ou desenvolvimento de carreira - Dar apoio para as pessoas darem sentido a sua situagdo, para fazerem 3x

escolhas, agirem autonomamente

- Alargar o conjunto de capacidades 1x

- Apoio na identificagdo da carreira que valorizam 2x

- Reconhecimento das aptiddes de carreira e consequente intervengdo 1x
Resultados das atuagdes - Teriniciativa - . - . x+7

- Aumentar as aspiragdes e o conhecimento de possiveis carreiras 1x

- Habilidade para pensar criticamente e planear a prépria vida 3x+%

- Escolhas disponiveis V!

- Acompanhar os clientes no processo de aproximagdo aos objetivos 1x

Fonte: Entrevistas a técnicos do SPLE.

De seguida, averiguaram-se as orientacGes - Work First (WF), Human Capital (HC) e

Capability Approach (CA) - presentes nos relatos.

Assim, comecando pelos elementos de politica, no que toca a categoria perspetiva do
tempo na intervencdo, dir-se-ia que, em geral, sdo fortes as correspondéncias com a
abordagem capacitante e o desenvolvimento de carreira, embora ndo totais. De facto, houve
guem classificasse a intervencdo do SPLE como maioritariamente pontual, correspondendo
isso a curta duracdo. Por outro lado, ninguém prop6s, como ideal de atuagdo, junto de cada
pessoa, intervencdes mais demoradas. Esta dimensdo foi ainda, quase sempre, focada
indiretamente. Apenas um colaborador referiu explicitamente o tempo que se deve
despender na intervenc¢ao junto das pessoas.

“Ah eu vejo a nossa intervengdo como algo mais pontual... as pessoas vém ter connosco, fazem o
atendimento, muitas vezes na drea de gestdo de carreira, empregabilidade, com tudo o que tenha a ver com
um primeiro emprego, estdgio, reconversdo profissional e todas as competéncias que sdo necessdrias para
se tornarem mais empregdveis e também a nivel do empreendedorismo, mas é pontual (...) eu ndo faco

atendimento continuo da pessoa...” (Colaborador 4)

Indicara um foco claro na curta duragcdo? Ndo parece. Na verdade, no discurso dos
técnicos, ndo hd uma assuncao do tempo, enquanto meta de atuacdo, junto de cada pessoa
(curta, média, longa duracdo), acabando a duracdo por depender da decisdo de cada um, das
suas necessidades, do tempo que precisam para efetuar mudancas; sendo provavelmente
mais frequente a média duracdo, pela utilizagcdo de varias medidas.

“As pessoas tém este tempo todo e oportunidade de vir as vezes que quiserem {(...) Porque de facto, [0
SPLE] liberta, dd possibilidade & pessoa de vir apenas no momento em que precisa. E livre o suficiente para
Id fora poder fazer as experimentagdes, as asneiras e os acertos todos que tem a fazer, e s6 quando sente

que precisa outra vez de nds (...) ai é que nos volta a procurar...” (Técnico 2)
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“...e mais uma vez aquela questdo do saber respeitar o tempo da pessoa, que as vezes a pessoa até jd
percebeu qual é (...) a decisGo que quer tomar, mas ainda ndo estd preparada para agir sobre ela. Ainda ndo
a consegue operacionalizar, pér na prdtica (...) a deciséo que sabe que tem de tomar (...) E é também saber

respeitar isso ...” (Técnico 3)

A possibilidade do curto, médio e longo prazo, pareceu estar presente. O curto
correspondendo ao pontual, a ndo obrigatoriedade de continuidade. O médio, na
possibilidade de consumirem varias medidas, quando quiserem. O longo, por sua vez, na
defesa de uma intervencdo que deve comecar na infancia e continuar nas varias fases da vida.
No discurso veio em evidéncia as necessidades, as escolhas e a reconversdo de carreira.

“...estas competéncias devem ser trabalhadas também precocemente (...) para que as pessoas depois,
numa fase mais avangada, consigam ter esta gestdo das emogbes mais interiorizada, e mais apreendida {(...)
a nossa atuagdo tem muito a ver com a capacitacdo das pessoas no seu percurso profissional, nas vdrias
etapas de vida, desde os jovens que nos procuram {(...) até (...) as pessoas que pedem uma reconversdo de
carreira...” (Técnico 1)

“Cada caso é um caso. Hd pessoas que estdo estdticas, sdo rigidas. Ndo vai acontecer ali nada naquele
momento. Temos pessoas nessas situacdes, que foram aos nossos workshops e passados uns meses
comegaram a desembuchar. Também acontece! Podem é demorar mais tempo. Ai estd! As pessoas vdo-se
expondo as nossas dindmicas, vdo-se expondo as nossas vivéncias, estar com os outros (..) E vdo-se

comegando a abrir para o mundo.” (Técnico 4)

Quanto ao motivo para a existéncia dos servicos publicos, encontram-se elementos de
abordagem capacitante e desenvolvimento de carreira, embora, mais uma vez, ndo se possa
falar em consonancia total se considerarmos que, s6 secundariamente, surgiram elementos
relacionados com o aumentar as habilidades para dizerem o que pensam e valorizam.

“Eu acho que é muito por ai. Pelo desenvolvimento de competéncias e pela capacitagcdo para que o

proprio consiga, de forma livre, que tenha a habilidade e a liberdade para poder escolher o emprego que

valoriza.” (Técnico 2)
“O nosso objetivo [no SPLE] ndo é empregar pessoas. Ou seja, essa é a fung¢do do IEFP. (...) nds
trabalhamos o recrutamento a nivel do networking e marketing profissional. O nosso objetivo é capacitar

as pessoas.” (Técnico 1)
Como principais razdes apontaram as necessidades e a exploragdo/desenvolvimento de
competéncias.

“Que a pessoa possa ter percebido que sdo essenciais para a sua progressGo numa determinada
carreira, (...) neste tema mais lato do desenvolvimento de competéncias, trabalhar as dimensées (...) mais
globais para um processo de desenvolvimento de carreira (...) 0s nossos atendimentos focam-se em 3 dreas

principais: a questdo da procura o teu trabalho, o cria o teu negdcio e desenvolve as tuas competéncias.
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Sendo que no desenvolve as tuas competéncias nds podemos trabalhar aqui diferentes temdticas.” (Técnico

3)
O teor do discurso é mais de desenvolvimento de carreira e menos de capacidade para o
trabalho (enquanto aproximacdo-obtencdo de emprego valorizado).

“Outras, com ajuda, consequem, e é esse também o nosso papel. E dar apoio também nesse sentido,
de modo que as pessoas consigam perceber o que é que querem fazer e qual é o percurso a sequir.” (Técnico
1)

“Eu acho que a primeira ficha que cai, aqui [no SPLE], é quando as vezes incomodamos muito, e nds
ficamos contentes com isso. As pessoas s6 vinham para ter alguma orientagcdo sobre aquilo que haveriam
de fazer, e depois ficam cheios de duvidas (...) A primeira coisa que temos de fazer é desconstruir estas ideias
que as pessoas nos trazem, de que «eu s6 quero arranjar um emprego, sé quero ganhar dinheiro ao fim do
més». E ai que nés dizemos que esse ndo é o caminho. Também costumo dizer, e acho que é importante
deixar aqui um sublinhado, que existem fases, isto porque temos familia e temos de trazer o pdo para cima
da mesa, e nessas fases temos de apanhar o primeiro emprego que nos aparecer a frente (...) Mas sempre
com a consciéncia de que é uma fase e que temos de continuar a ter em mente a descoberta de nds
proprios, e perceber que «afinal eu ndo gosto nada disto, mas eu tenho de fazer isto». Mas depois vou
conhecer-me melhor para depois perceber se ndo me falta fazer ainda alguma formacdo especializada,
aprender mais alguma coisa nesta area ou naquela, a fazer um estagio aqui ou acola, voluntariado até, para
depois poder dar o salto para aquilo que realmente me permite ter vontade de acordar todos os dias, saltar

da cama e ir trabalhar.” (Técnico 2)

“Eu sempre vi isto, e jd fui mudando de dreas de formagdo ao longo do tempo (...) e acabo por chegar
a conclusdo que nds vamos bater sempre neste tema, e sempre na importéncia do desenvolvimento pessoal,
e do apoio que deve acontecer, a este nivel, e nGo apenas a outros niveis de protegdo individual no sentido

de fornecer apenas bens materiais.” (Técnico 2)

Passando as caracteristicas que os técnicos devem ter, esta categoria foi abordada
explicitamente apenas no discurso de um entrevistado e implicitamente noutro. Porém,
surgiram outras questdes como a necessidade de tempo para intervir de forma personalizada.

“Acho que uma das vantagens que nds temos, nos nossos atendimentos individualizados, é que nds
temos de admitir sermos privilegiados por trabalharmos onde estamos (...) NJs ndo temos «timing» nem
numeros de pessoas que temos de atender. Eu até penso que hd técnicos que estdo alinhados comigo, mas
que sdo depois obrigados a ter de atender quinze pessoas numa manhd. Quem faz esse numero de
atendimento pergunta-lhes o nimero da sequranca social, e a pessoa jd recebeu o subsidio. Ndo consegue

fazer mais...” (Técnico 2)
Também se falou em capacitacdo, motivacdo e orientacao, dos colaboradores do Estado,

para servir.
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“Este processo de adequacdo pode passar...por capacitacao dos profissionais que estdo no terreno e
trabalham nesta area, mas até mais do que a capacitagdo...acho que passa por um (...) processo de (...) a
expressao nem existe, eu vou inventa-la...Acho que temos mesmo que moldar a forma como os nossos
servigos publicos estéio a ser prestados por parte de quem os presta. Acho que a certa altura nos esquecemos
muito (...) [da] orientagdo para o servigo publico (...) e (...) para que isso possa acontecer (...) de facto ndo é
s6 uma questdo de aumentar os recursos humanos e outros, mas também é de os (...) reativar e (...) voltar

a motivar.” (Técnico 3)
E para atender de forma personalizada, alicercada em nocdes e praticas da psicologia.

“Sem duvida! Sem duvida e grande parte delas sdo barreiras psicoldgicas. ...acho mesmo que nds
tenhamos muito bem presente ...a nossa drea de intervengdo, e consigamos perceber «ok, esta pessoa ...iria
beneficiar com acompanhamento psicolégico» e fazemos esse encaminhamento também (...) mas acabam
todos por ter, mesmo aqueles que vém da drea da GestGo de Recursos Humanos, jd tiveram algumas
cadeiras de Psicologia (...) Mas ainda assim, acho que nds conseguimos (...) vamos tendo a sensibilidade

para conseguir (...) perceber isso em contexto de atendimento...” (Técnico 3)

Em relacdo aos atores organizacionais envolvidos e papel atribuido as organiza¢des
(sobretudo publicas) locais, existe uma correspondéncia com os conceitos tedricos de
referéncia, muito embora esta questdo ndo tenha sido abordada, explicita e
aprofundadamente, por 3 entrevistados. A referéncia a organizagdes, foi encontrada em 4 dos
5 entrevistados, embora de forma mais aprofundada apenas em 2. As ideias apresentadas
estdo em concordancia porque defendem: a) a necessidade de diversidade na natureza
(publicas e privadas) das organizacoes a intervir nesta area de politica; b) a importancia da
intervengdo do Estado local, municipios. Dois entrevistados advogaram, respetivamente, a
primazia de atuacdo as organizacoes publicas e o papel centralizador e orientador que deve
ser deixado ao Estado central.

“Eu, na minha opinido, acho que deveriam existir mais servicos a trabalhar esta drea (...) Relativamente

as politicas de empregabilidade nés comegdmos até a falar nisso...hd muito poucos municipios que neste

momento apostem nestas politicas de empregabilidade. O que na minha opiniGo é mau...” (Técnico 1)

“E tem de haver um drgdo, que no meu entender (riu-se) ...que tutele isto e que fiscalize. Veja, mas que
formacgées estdo a ser dadas? Por quem? Que tipo de aulas estdo a ser dadas, que tipo de manuais estdo a
ser utilizados? Had estdgios? NdGo ha?...” (Técnico 5)

“Portanto, acho que em termos de politica de uma forma lata devia ser no contexto organizacional
publico. Agora em termos de servicos em concreto, eu acho que a Cidade das Profissdes faz um trabalho
monitdrio. Estamos obviamente incluidos (...) No registo publico... (...) Estamos também a tentar colmatar
isso (...) estamos a articular com outros servicos publicos como por exemplo...O Instituto do Emprego e

|Il

Formacao Profissional.” (Técnico 4)
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O modelo de governagdo, foi um assunto praticamente ausente nos discursos dos
entrevistados (em 4). Quanto ao unico que abordou o assunto implicitamente, depreendeu-
se defender um modelo de governagao misto e multinivel. Na verdade, preconizou um sistema
integrado de organizacOes que intervenham na area da empregabilidade, onde se inclui o
Estado Central, IEFP ou outros e Estado local. De base local, dando importancia aos
municipios, ao nivel das politicas de empregabilidade, como se pode ver no ponto anterior.

“Cada vez mais local, ndo é? E depois poder reencaminhar para uma entidade de referéncia. Também

local ...” (Técnico 5)
Defendeu ainda, um papel regulador para o Estado Central, e a necessidade de
concertacdo, centralizacdo das respostas.

“.... Eu as vezes acho que nascem entidades, como cogumelos (...) E depois dispersa-se informacdo. As
pessoas ja ndo sabem para onde se devem virar, quais sdo as entidades de referéncia. Ndo digo que estas
entidades (...) ndo deveriam existir. Mas que tenham todas um fio condutor (...) que as pessoas consigam
identificar para que serve. (...) E depois as pessoas desmotivam-se. Sentem que ndo estdo a ser ajudadas.
Sentem que estdo a ser empurradas, de um lado para o outro (...) Porque depois ouvimos «ah é mais do
mesmo». As pessoas quando chegam aqui ja vém saturadas, ja foram empurradas de um sitio para outro
(...) ndo estd tudo centralizado em algumas entidades de referéncia. Se calhar ndo ha controlo. Eu digo mais
até em privados, do que em publicos (...) porventura, também faltara supervisao, nessas entidades privadas
(..) Em termos locais, passa por fazer esse trabalho que é juntar todos os interlocutores, para termos a lista
e sabermos: «isto é o que existe!» Até para nos conhecermos uns aos outros. Mas imagine, se nés temos

dificuldade a nivel local, eu posso imaginar regional e nacional.” (Técnico 5)
Mas também de autonomia no desenho e implementacgdo para as organizagGes locais.
Porém, sempre numa ldgica de articulagdao e complementaridade.

“Sim esta articulacdo é de todo importante, porque trabalhamos todos para o mesmo objetivo. E
quando ha sinergias ...digo isto também pelos parceiros que temos [no SPLE] ...estas parcerias, estas
sinergias que se criam entre parceiros sdo uma grande mais-valia.” (Técnico 1)

“Se me pergunta solugdes (...) continuo a dizer a potencializagdo (...) das valéncias.... De cada servigo.
(...) Como fazé-lo, ndo sei (...) E o trabalho.... E a gestdo de parcerias, é o modelo de gest3o do futuro e acho

gue .... em termos centrais ou em termos publicos (...) falta um pouco isso. “(Técnico 4)
O SPLE poderia ajudar a ultrapassar as lacunas do IEFP, entidade publica central, principal
implementadora das politicas de empregabilidade nacionais.

“Ndo hd a capacidade de fazer este atendimento individual no Instituto de Emprego e de Formag¢do
Profissional, dai se nds pudéssemos ser um brago...Do Instituto do Emprego que é uma entidade central, ...

acho que podemos fazer um trabalho bastante mais meritorio do que aquele que jd fazemos (...) obviamente
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também em termos autdrquicos locais, que é o nosso caso mesmo mais proximo das populagdes, nas juntas
de freguesia, ou GIP’s, etc. (...) também estamos a trabalhar nesse sentido, é um projeto que temos, vamos
lentamente, ndo é? (...) Se o IEFP trabalha mais com ofertas, coisa que nds ndo temos. NOs trabalhamos

mais com a drea da consultoria.” (Técnico 4)
No tipo de medidas de politica dir-se-ia que, genericamente, a atuacdo que defendem ou
praticam, tem fortes correspondéncias com a abordagem capacitante e o desenvolvimento

de carreira. Destacam-se algumas ideias:

e Extincdo das medidas do IEFP;

“Elas funcionam de um ponto de vista remediativo, na sua generalidade. Aqui, permita-me a
arrogancia: acho que [o SPLE] se distingue pela capacitagdo do individuo e ndo pela apresentacdo de
oportunidades diversas, as quais as pessoas tém de se cingir e aceitar escolher. Portanto, honestamente,

acho que ndo deviam existir.” (Técnico 2)
e Nas dreas de politica, realce a articulacdo entre a area da educacdo e a da
empregabilidade. Menc¢do, embora com menos forga, ao setor da saude;

“Por isso, sim, se me disser onde é que deviamos intervir, mais do que politicas...para ja de
trabalho, de apoios sociais, ah seria a educac¢do, sem duvida nenhuma! Ah, mais do que médias (...) Se
comegarmos desde a mais tenra idade, a mudar de identidade, deparamo-nos com diferentes contextos,
com diferentes situagdes. Ja estd a facilitar, a promover esta nossa autonomia. Autonomia, mas também
fazerem-nos chegar diferentes experiéncias, diferentes inputs, do que aquilo que ja estd enquadrado e
que temos de seguir no ensino. E quem diz ensino, barra formacao. Isto &, incluir estes dois mundos (...)
Por isso, para mim, num mundo ideal, a base seria (...) Um investimento brutal no ensino. Porque
realmente s6 assim é que se abre a mente das pessoas, s6 assim é que uma pessoa se desenvolve, s
assim é que uma pessoa se torna um adulto.” (Técnico 5)

“...eu acho que esta questdo do trabalho integrado para nds faz todo o sentido e ha de facto aqui
areas que deveriam trabalhar mais em conjunto (...) mesmo esta questdo da saude (...) ndo é, nds
comegamos a ver empresas com preocupacao (...) com o (...) bem-estar do seu colaborador, da saude

do seu colaborador e isso também é empregabilidade.” (Técnico 1)

e Grande enfoque no sistema de ensino — formacgdo profissional, com especial
relevdncia para o sistema de ensino, considerando-o enquanto politica de
empregabilidade;

“E que possam repensar as politicas (...) que estdo a pensar para o nosso sistema de educagdo e
formacgdo. E era importante que pudessem ser mais dgeis, que as escolas tivessem a possibilidade de
construir estes planos curriculares (...) com as entidades empregadoras do seu territdrio (...) Aquilo que
eu sinto é que nds temos escolas a formar jovens para dreas que neste momento e nos proximos 3/4/5

anos ndo terdo a empregabilidade que as escolas tanto desejavam (...) acho que esta (...) articulagdo néGo
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existe. Ou quando existe é ainda (...) diminuta (...) era muito importante que tivéssemos um sistema {(...)
que permitisse uma revisdo dos planos curriculares, que fosse mais dgil em relagdo ao mercado de
trabalho. O nosso mercado de trabalho (..) muda tdo rapidamente (..) e os planos curriculares

continuam a rever uma realidade que ja estd ultrapassada.” (Técnico 3)
e Trabalhar a empregabilidade nas politicas de educacao universitaria;

“Acho que isto passa muito .... pela educacdo (...) Se calhar volto a primeira questdo. No mundo
ideal deveria haver aquilo que seja, um dos programas académicos. Nao digo uma disciplina, ndo sei se
vou assim tdo longe mas alguns créditos para trabalhar a questdo (..) das competéncias de
empregabilidade, a empregabilidade para o futuro, a empregabilidade para a vida e (...) adequar as
competéncias académicas que se tenha desenvolvido ou as competéncias profissionais ou técnicas
profissionais e trabalha-las na forma como eu comunico o meu valor para, para o mundo que ai vem,
seu estiver na faculdade, se eu sair de um curso técnico ou profissional, o que quer que seja ...“(Técnico

4)

e Diversidade de atuac¢do presente nas intervengdes individuais (dependendo da
procura individual) e grupais (projetos) para publicos mais vulneraveis, a pedido de
organizacgoes;

e Defesa de medidas grupais, como os workshops, pela confrontacdo entre pares
e formadores, contribuindo para a estruturacao e exposicao das ideias;

“..depois também temos workshops que num contexto diferente se eu consequir desbloquear o tal
clique e perceber «ndo, eu quero trabalhar o meu perfil profissional, quero saber qual o meu valor, quero
descobrir qual é o meu valor, se é que ainda ndo sei, e descobrir aquilo que eu quero». Entdo os

workshops ajudam imenso na temdtica da empregabilidade...” (Técnico 4)
e Destaque para medidas que intervenham na identidade subjetiva — consultoria
de percurso profissional, coaching’s— e a complementaridade dos workshops;

“Acho que o exercicio de autoconhecimento que nds tentamos estimular em contexto de
atendimento, ... de consultoria de percurso profissional, reflete muito estas dimensdes pessoais
subjetivas.” (Técnico 3)

“Claro que isto também é uma descoberta que come¢a em si préprio, uma coisa que me preocupa
muito, na nossa intervengdo [do SPLE], é esta ajuda para que a pessoa entenda que tudo comega dentro
de si, e, portanto, esta primeira viagem é um choque muito grande para quem estd habituado a ir para

as filas do IEFP.” (Técnico 2)

e Defesa de acompanhamento psicoldgico disponivel com as medidas de

empregabilidade;
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“Agora tendo em conta a pds-pandemia, claro, o setor social, essa intervengdo é prioritdria. Hd
pessoas que estéo sem casa, ndo é? Se ndo temos as nossas necessidades bdsicas satisfeitas, de certeza
que ndo vou me preocupar em desenvolver as minhas ferramentas ou na procura interior, de quem eu
sou, qual é o meu propdsito, ndo é? A teoria de Maslow. Estamos a falar de habitagdo, comida e saude.
Isso vai ser prioritdrio. Hd pessoas que perderam as suas casas. Hd pessoas que...e também é como eu
Ihe digo, a intervengdo prioritdria, também falo na parte da satde mental. Ha pessoas que perderam a

sua casa e vdo para as casas dos pais, com os filhos...” (Técnico 5)

e Defesa e primazia a intervengao mais aprofundada, como consultoria de
percurso profissional, coaching’s e Master Speech e Speed Recruitment (um misto de
consultoria, coaching e workshops), que permitem desenvolvimento-identificacdo de
aspiragoes;

e Defesa da transversalidade das politicas de empregabilidade;

“Pois, nés vemos que [no SPLE] recebemos pessoas de todas as faixas etdrias. Nés recebemos desde
jovens licenciados que procuram um emprego até pessoas que estdo jé numa transi¢éo para a reforma.

“(Técnico 1)
e Defesa de medidas individualizadas, tailor made.

“Eu acho que as medidas em concreto sGo mesmo nestes atendimentos personalizados, sGo os mais
ricos. Porque ai, estou totalmente focado na pessoa e nas suas necessidades e em, Id estd, voltando ao
mesmo, em trabalhar com ela a exploracdo do seu potencial intrinseco (...) Certo, é s6 um saber que ela
precisa e vai se embora e estd tudo bem? Ou precisa ir mais fundo? Ou ela ndo sabe bem aquilo que
quer? Porque as vezes acontece nos atendimentos personalizados eu percebo «bem esta pessoa ndo

sabe quem é e o que € que quer» e entdo vamos trabalhar nisso.” (Técnico 4)

O “dar voz” aos beneficiarios € um principio totalmente defendido e uma pratica no SPLE,
como se viu no ponto anterior. Porém, existem algumas lacunas. Na verdade, poucas vezes
referem auscultar aspiracées. Apenas o fizeram, uma uUnica vez, a propdsito do
acompanhamento individualizado. Mencionam ouvir as necessidades e criar medidas e plano
de atividades tendo isso por base. Logo, ndo partem das aspiracGes das pessoas, dos seus
recursos e fatores de conversdao. Nem se focam em diminuir barreiras para que as pessoas

verbalizem o que ambicionam e consigam atingi-lo.

Nos pontos de partida para a intervencao, sdao as necessidades das pessoas e nao as
aspiracoes que dominam. Contudo, existem referéncias ao ajudar as pessoas a identificar
quem sdo, o valor que tém, o que gostam, o que querem.

“Eu ia-me focar aqui nas atividades propriamente ditas, mas eu acho que antes mesmo de falar das
atividades é importante falar das nossas preocupagdes que s@Go essas que estdo por orientar a nossa forma
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de agir. Uma das preocupagbes que nos temos é que a pessoa seja capaz de conhecer as suas competéncias,

0s seus interesses, os seus objetivos de vida.” (Técnico 3)
“N6s jd fazemos um plano de atividades tendo em conta, digamos, estas necessidades de vdrios tipos.”
(Técnico 1)
“« I4 . ” , .
Porque ai, estou totalmente focado na pessoa e nas suas necessidades...” (Técnico4)

Existem outros elementos que evidenciam ideias em sintonia com a abordagem

capacitante e do desenvolvimento de carreira:

e O trabalho foi considerado como uma dimensdo estruturante da pessoa, logo
com repercussdes no seu bem-estar e na sua saude;

“Sim, eu acho que aqui a dimensdo de trabalho (...) é uma dimensdo estruturante da nossa
identidade, ndo é? Por isso é que muitos de nds quando conhecem alguém pela primeira vez e se
apresentam sentem necessidade de dizer o nome, as vezes dizem de onde é que sdo, a idade e o que
fazem. Esta questdo do que eu fago enquanto dimensdo estruturante do eu, quem eu sou, é, (...) muito
importante e por isso é que muitas vezes quando uma pessoa perde o seu emprego, jd néo se revé nele,

isto acaba por ter tanto impacto na sua saude. Mental e satude numa forma global.” (Técnico 3)

e Considerar a trajetdria e as prospetivas de carreira das pessoas, relacionando
com o mercado de trabalho;
e Considerar as desigualdades sociais;
e Considerar a estratificacdo social, a diversidade de publicos e as diferentes
abordagens
o mais vulnerdveis; em situacdo de pobreza; RSI; desempregados de longa
duracao
o beneficiados; com 122 ano e mais de escolaridade; a procura do 12
emprego ou reconversao profissional.

“Bem, agora depende do tipo de publico, ndo é? Que nds aqui temos um publico um bocadinho
mais favorecido (...) Estamos a falar de pessoas com o 122 ano para cima. Pessoas que est@o a procura
do primeiro emprego, pessoas que estdo a procura de reconversdo profissional. Desempregados de
longa duracgdo (...) ainda é muito, muito raro. Até porque quem frequenta os nossos workshops tem o

122 ano para cima, principalmente.” (Técnico 5)

“Eu, para os mais vulnerdveis, também lhe digo, acho que vai passar muito pela intervencéo local
(...) Porque dificilmente estas pessoas... Apoio mesmo psicolégico. Mas também financeiro (...) Ou as
equipas a dirigirem-se aos bairros, a dirigirem-se as comunidades para fazerem este tipo de trabalho.

Para trazé-los cd para fora, para criar este tipo de relagéo com eles. Para jd ndo estou a ver simplesmente
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dependendo, publico mais necessitados a dirigirem-se [ao SPLE]. O IEFP sim.... Sim porque sdo obrigados,

ndo é?” (Técnico 5)

O cuidar ndo surgiu no discurso dos entrevistados.

Na abordagem capacitante e no desenvolvimento de carreira, as habilidades e
competéncias a desenvolver nos destinatarios das politicas, estdo relacionadas com a escolha,
0 agir e a elaboracdo e implementacdo de planos de ag¢do. J4 as competéncias sdo sobretudo
meta competéncias de carreira, com atributos de personalidade e empregabilidade. Ora se ao
nivel das habilidades, o trabalhar a escolha esteve presente nas ideias e praticas de atuacao
descritas, o mesmo nado se pode dizer da iniciativa.

“Outras, com ajuda, conseguem, e é esse também o nosso papel. E dar apoio também nesse sentido,
de modo que as pessoas consigam perceber o que é que querem fazer e qual é o percurso a seguir.”
(Técnico 1)

“Autoconhecimento. Acho que € prioritdrio. [E: E transversal a vdrios grupos etdrios?] A todos” (Técnico
2)

“Sim, trabalhamos essas duas componentes [escolha e iniciativa]. Sim. Pelo menos obrigamos a pessoa
a refletir sobre esses componentes. Se ela depois o faz... Mas sim obrigamos a refletir, até porque o nosso

trabalho é que a pessoa seja proativa. “(Técnico 5)

Ja no que toca as competéncias elas sdo muito de discurso de capital humano, pois como
se viu, interessa sobretudo desenvolver competéncias pessoais e para procura — candidatura
a emprego.

“Por isso, sim nds procuramos, sempre que possivel, fazer o acompanhamento. Seja ao nivel até de
construgdo das ferramentas da prdpria empregabilidade que sdo tdo importantes para o mercado de
trabalho. E essa adequacdo que muitas vezes as pessoas ndo tém porque nunca precisaram, e agora chegam
ao mercado de trabalho e tém um curriculum que estd desatualizado (...) E depois a pessoa, até na

preparacdo de uma entrevista de emprego, quando a pessoa consegue uma entrevista (...) ajudamos a

preparar e a focar na empresa, e na vaga a qual a pessoa se estd a candidatar.” (Técnicol)

“...éumtrabalho de (...) desenvolvimento de competéncias de empregabilidade. A pessoa deve chegar
G por si propria e nés vamos (desocultando)? essas competéncias na pessoa (...), trabalhando com essa
motivagdo do «eu quero desenvolver», entdo dtimo. Jd temos a primeira premissa para desenvolver as

competéncias de empregabilidade (...) Procura ativa de emprego, entrevistas e curriculos...” (Técnico 4)
O agir é trabalhado na responsabilizagao da pessoa pela sua trajetdria de carreira, mas
ndo como uma sequéncia depois de identificar, verbalizar aspiracdes, efetuar escolhas e

delinear objetivos e agdes.
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“No fundo... quando me perguntou relativamente as politicas, o que eu acho que estd a faltar... o maior
trabalho de casa, este fortalecimento das competéncias das pessoas, para lhes dar estas ferramentas, estes
recursos para serem mais...porque todos nds queremos que elas sejam, ndo é? «Seja proativo, seja
dindmico, seja criativo, seja...» Mas se eu ndo tenho a base, ndo sei se tenho a capacidade, ndo sei. No fundo

é isso!” (Técnico 5)

Quanto as limitagdes dos beneficidrios, ndo foram praticamente encontradas quaisquer
referéncias. A tonica foi sobretudo colocada nas politicas publicas e na iniciativa individual;
tendo apenas um técnico referido a questdo do apoio interpessoal, destacando medidas
grupais como os grupos de ajuda ou autoajuda ou até workshops.

“Acaba por despertar que séo elas o agente principal do seu destino profissional.” (Técnico 4)

“Eu acredito que até podia ser através de grupos, que s@o criados, sdo formados...Tipo grupos de

autoajuda (...) Tivemos (...) Mas depois, infelizmente, a mediadora teve de sair. “(Técnico 5)

Esta questdo foi abordada como algo a ser principalmente enfrentado e vencido pelo
proprio, mas com apoio de medidas de empregabilidade que trabalhem a identidade subjetiva
e ajudem a desbloquear o seu potencial intrinseco. Colocou-se a énfase na
autorresponsabilizacdo do proprio: ser agente principal do seu destino profissional.

“Eu s6 posso otimizar a minha procura de emprego se eu souber aquilo que quero e se souber quem de
facto eu sou e o que tenho para oferecer. E este exercicio é muito interno e as pessoas ndo estdo habituadas
a refletir tdo aprofundadamente a este nivel (...) isto é, é preciso desenvolver muito esta questdo.” (Técnico

4)

Com a ajuda de acompanhamento psicolégico em circunstancias em que a pessoa esteja
psicologicamente destruturada ou muito perdida no seu projeto de carreira. Evidenciaram-se
as limitagdes psicologicas, sugerindo-se recursos sociais, que permitam a acessibilidade a
acompanhamentos psicolégicos, a par e par com medidas de empregabilidade.

“..., mas vou carregar na mesma tecla porque é aquilo em que de facto eu acredito (...) eu acho que (...)
se houver uma aposta de um apoio mais psicoldgico (...) seria uma aposta ganha para toda a gente.

“(Técnico 4)

Quanto aos percursos de vida, as carreiras, existem elementos de abordagem capacitante
e desenvolvimento de carreira, mas ndo correspondéncia total. Sobressai a questdo da
reconversdo de carreira. Realidade esta muito conhecida do SPLE, uma vez que é a situacao
de muitas das pessoas mais diferenciadas que os procuram.

“Porque muitas vezes, numa situagdo de desemprego, a pessoa coloca em questéo os objetivos...se
quer continuar numa linha do que fez até ali, ou entdo poderd ter outra solugdo, criar o seu proprio negdcio.

E temos tido muito. Até para dreas tecnoldgicas. Pessoas que até um determinado momento sequiram uma
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linha e depois, de repente, dizem «eu, se calhar, gostava de apostar noutra drea». Também temos esses

casos.” (Técnicol)

Relativamente a finalidade das atuagdes de orientagao ou desenvolvimento de carreira,
também ndo se pode falar em alinhamento total, uma vez que, como ja se viu, a questdo da
capacidade para o trabalho foi pouco trabalhada. Os resultados situam-se sobretudo ao nivel

do aumento da capacidade de reflexdo critica sobre si e sobre a sua carreira.

Em sintese, parece que, muito do que defendem sdo praticas, orientacdes, que se podem
inserir na abordagem capacitante. Contudo, a ideia de se trabalhar as aspiragdes de cada um,
0 ajudar as pessoas a aproximarem-se do que desejam para si, ndo surge como finalidade
ultima da intervencdo, ou ndo aparece, diretamente, nas respostas. O que esta muito presente
no discurso sdo as ideias de desenvolvimento humano e de competéncias. Das praticas e
orientacdes defendidas que sdo de abordagem capacitante e desenvolvimento de carreira
destacam-se (pela obtencdo de mais referéncias): a extensa lista de indicadores sobre como,
nas politicas portuguesas, se deve “dar voz aos beneficidarios” ou como se da no SPLE; as
intervengdes individualizadas e integradas; com organizagdes de diferentes naturezas; de
orientacdo ciclo de vida. E ainda, os objetivos da atuacdo: capacitar as pessoas ao longo do

seu percurso profissional; facilitar a exploragdao do potencial intrinseco.

Existem depois outras realidades e sugestdes que parecem ter outra orientacao. Desde
logo a promocdo do networking e depois os objetivos da intervencdo, isto é, visar: o
desenvolvimento de competéncias pessoais ou especificas para a procura — candidatura a
emprego; o desenvolvimento humano ou das pessoas, incluindo as politicas de RH das
empresas; desenvolver, explorar competéncias pessoais e de empregabilidade nas pessoas.

Por ultimo, partindo da tabela concetual de Bussi (2015), foi possivel identificar
componentes de orientacdes Work First (WF), Human Capital (HC) e Capability Approach (CA).

No que respeita ao WF foram encontradas referéncias ao tipo de medidas, perspetiva do
tempo e relacdo com o lado da procura. Referimo-nos a: a) formacdes low cost e de curta
duracdo; b) - transferéncias financeiras para incentivar a entrada no mercado de trabalho
(estagios remunerados; programas ocupacionais remunerados); c) preferéncia pelo mercado
de trabalho regulado; d) perspetiva macro: forte acentuacdo na intervencao do lado da oferta
para favorecer a empregabilidade sem intervir diretamente no lado da procura (com

investimentos).
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Relativamente a orientagdo Human Capital encontraram-se varias mengdes. No fim
ultimo das politicas, pois interessava melhorar as competéncias, a saude e o desenvolvimento
pessoal. Na auséncia de alinhamento de competéncias (empregador/empregado) e falta de
competéncias requeridas pelo mercado de trabalho, como causas para os problemas
vivenciados pelas pessoas. Nos objetivos das medidas, nomeadamente na promocdo da
aprendizagem formal ao longo da vida, como forma de adaptacdo as necessidades do
mercado de trabalho. No facto da responsabilizacdo pela situacdo de empregabilidade ser
partilhada entre pessoas, InstituicGes e sociedade. No tipo de medidas e abordagens, em que
se incluem formagGes normalmente moldadas de acordo com as necessidades do mercado,
mas também integracdo com outras medidas e servigos: sociais, saude, educagao, assim como
coaching de emprego pessoal (procura de emprego e pano de desenvolvimento de trabalho
pessoal). Na forma como se parte para a intervencdo junto das pessoas: com objetivos claros
e estritos, ou seja, melhorar, atualizar as competéncias. No tipo de organizacGes envolvidas,
defendendo-se a cooperagcdao com outras organizacdes, normalmente de base local, existindo
lugar para o fornecimento de servicos diversos. No modelo de gestdo, existindo foco na
qualidade, satisfacdo das partes interessadas, incluindo beneficidrios, parceiros,
fornecedores. Na relagao com o lado da procura, com incentivos financeiros para as empresas

garantirem formacdo no posto de trabalho.

Quanto a Capability Approach, destaca-se, na finalidade das politicas, o considerar as
necessidades das pessoas e a promocao da habilidade e liberdade de cada pessoa na
identificacdo do trabalho que valoriza. Nas principais causas para os problemas vivenciados
pelas pessoas: a multiplicidade de motivos, relacionadas com fatores de conversdo (pessoais
objetivos; meta competéncias de carreira; sociais, ambientais), mas também com recursos
(empregabilidade; outros recursos sociais; recursos financeiros pessoais; recursos
tecnoldgicos pessoais, outros recursos materiais pessoais), inexistentes ou ndo acessiveis. Nos
objetivos das politicas encontra-se atacar o problema macroeconémico de uma perspetiva
individual e coletiva. A pessoa é encarada em funcao de si, ou seja, serve para a sua realizacdo
e florescimento e ndo visa, em primeiro lugar, o desenvolvimento econdmico. E um ser com
uma diversidade de necessidades e ndo s6 de sobrevivéncia; alguém que deve poder
desenvolver o seu potencial; que utiliza o trabalho e a educagdo para se desenvolver. Na

responsabilizacdo pela situacdo de empregabilidade hd uma responsabilidade partilhada, mas
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também um considerar dos recursos disponiveis. Nos tipos de medidas de politica, a formacado
é de qualidade (responde necessidades e expectativas); os beneficios, em periodos de
transicdo como protecdo a pobreza e/ou exclusdo social, sdo adequados quanto a quantia e
duracdo; ha lugar para combinacges flexiveis e possibilidades de reconversdo de acordo com
a mudanga pessoal, social e ambiental; atua-se em varias dimensdes da pessoa (objetivas e
subjetivas); ha uma abordagem de parceria relacionada com o estabelecimento de confianca.
A perspetiva do tempo depende das necessidades — aspiracdes das pessoas e na duragao dos
beneficios. Parte-se para a intervencdo, junto das pessoas, com uma abordagem holistica a
situacdo individual, prestando-se atencdo as necessidades, as aspiracoes e as competéncias.
Nao se utilizam san¢des. As TIC ndo sao o fundamental num processo de capacita¢do. No “dar
VOZ as pessoas”, encoraja-se a participacao demonstrando beneficios para o projeto da pessoa
a longo prazo; promove-se a capacidade das pessoas para se fazerem ouvir; promove-se,
requer-se, considera-se a opinido das pessoas; da-se a possibilidade de escolha.
Relativamente as organizacdes envolvidas, consideram-se ndo so publicas, mas também
privadas com e sem fins lucrativos; facilmente, se poderdo criar novas parcerias que
respondam as necessidades sociais, pessoais e de formacdo das pessoas. Na relacdo com o
lado da procura, os empregadores sao muitas vezes envolvidos no proporcionarem acesso a
atividades profissionais ou de formacéao (internas/formacdo). Estes também sdo chamados a
promover a capacidade para o trabalho, devendo as atuacdes das suas empresas (formacao;
job shadowing; atividade sindical; etc....) estarem alinhadas com principios da abordagem
capacitante. Ha lugar ao ajustamento de interesses de ambas as partes (empregador e
empregado).

Concluindo, embora se verifique existir nas propostas de politicas de empregabilidade e
naquilo que é a realidade do SPLE, uma clara recusa da visao Work First, reforgada com a
rejeicdo da visdo material para o emprego, ou seja, exclusivamente fonte de recursos
materiais; ndo se pode afirmar existir uma inequivoca orientacdo para Capability Approach,
pois encontram-se no discurso elementos daquela abordagem, mas também de Human
Capital. Otto et al. (2018) chamou a ateng¢do para o facto de algumas medidas de politica,
contribuirem para restringir ou alargar as oportunidades das pessoas para realizarem a vida
que valorizam, sem que isso signifique que as mesmas sdo genuinamente orientadas para

promocao da capacidade para o trabalho.
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CAPITULO 6 — ANALISE DAS CONSEQUENCIAS DAS POLITICAS DE EMPREGABILIDADE DE UM
SERVICO PUBLICO LOCAL DE EMPREGABILIDADE, NO CONTEXTO DAS TRAJETORIAS DE CARREIRA
DOS SEUS DESTINATARIOS
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No presente capitulo, abordar-se-3ao as trajetdrias de carreira dos destinatdrios das
politicas de empregabilidade, bem como os efeitos dessas medidas, relatados na primeira

pessoa ou na opinido dos colaboradores do SPLE.

6.1. As trajetdrias de carreira dos destinatarios do Servigo Publico Local de Empregabilidade

Ao longo deste ponto procurar-se-a compreender as trajetdrias de carreira das seis
pessoas, que recorreram, entre 2015 e 2019, ao SPLE, utilizando-se para o efeito referenciais
tedricos e metodoldgicos; funcionando, de certa forma, como um mostruario, de uma possivel
associacdo entre a abordagem capacitante, a perspetiva ciclo de vida e a teoria do
desenvolvimento de carreira. Na verdade, a perspetiva tedrica ciclo de vida, muito utilizada
nos estudos de desenvolvimento de carreira, mas também, embora com menor
expressividade, na abordagem capacitante, influenciou o desenho desta investigagdo. De
facto, alguns autores (Verd & Lépez, 2011; Bartelheimer et al. 2012; Hollywood et al., 2012)
perceberam, a propdsito da operacionalizacdo da AC, em conjunto com o projeto investigativo
europeu CAPRIGHT, que associar a perspetiva biografica longitudinal a AC, poderia ajudar a
superar dificuldades. Segundo eles, os fatores de conversao seriam facilmente identificaveis
através de histdrias de vida e os conceitos aferidos pela abordagem ao longo do tempo. Por
outro lado, a teoria do desenvolvimento de carreira, como se viu no capitulo 2, faz uma
distincdo entre trajetdria e desenvolvimento de carreira, e oferece elementos para melhor se
entender e operacionalizar alguns dos conceitos da AC, nomeadamente aspiragdes, escolha e
iniciativa.

De seguida, procurar-se-a descrever e analisar as trajetdrias de vida pessoal-profissional
dos destinatdrios entrevistados, partindo-se dos seus relatos e estruturando os resultados em
dois momentos. Num primeiro, apresentando e discutindo o perfil pessoal dos mesmos e a
sua trajetdria de carreira. Num segundo, analisando essa trajetéria através de conceitos da
AC, nomeadamente: a) aspiragdes e sua concretizacdo; b) vivéncia da escolha e da iniciativa;

c) politicas sociais e de empregabilidade, enquanto fatores de conversao.
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6.1.1. CondigOes sociodemograficas e trajetdrias de carreira

No que toca ao perfil pessoal dos destinatarios entrevistados, iniciando-se pela idade,
pode ver-se (Tabela 31) que a maioria se encontra no meio da vida (40-50 anos), tendo em
média 44 anos, embora um se encontre na casa dos 30 e outro tenha mais de 50 anos. Quanto
a escolaridade, a formacdo base da generalidade é de nivel superior (2 mestrados; 3
licenciados) e médio (1 bacharel), tendo praticamente todos frequentado estabelecimentos
de ensino publicos (5 em 6). Esta realidade é representativa da particularidade do publico que
procura o SPLE, situagdo confirmada na entrevista a um colaborador daquele servigo, embora
muito distinta daqueles que utilizam os servicos de emprego publicos, neste caso do Estado
Central — IEFP, ou de organizacbes sem fins lucrativos, como os Gabinetes de Insercdo
Profissional (GIP ’s), “subcontratadas” pelo IEFP.

“E 0 que eu digo, é um publico beneficiado.” (Técnico 5)

“Estamos a falar de pessoas com o 122 ano para cima. Pessoas que estdo a procura do

primeiro emprego, pessoas que estdo a procura de reconversdo profissional” (Técnico 5)

Geograficamente a maior parte (5 em 6) nasceu ou residiu, durante todo o seu percurso
de vida, na Area Metropolitana do Porto (AMP), ndo existindo praticamente mobilidade
geografica. Apenas duas pessoas mudaram de residéncia: um caso de mobilidade regional (de
Tras-os-Montes para AMP, zona norte) e outro entre paises (Brasil-EUA — Brasil - Portugal).
No que respeita a situagdo familiar, quase todos (5 em 6) vivem/viveram em contexto de
relacdo conjugal e de parentalidade, evidenciando grande estabilidade neste dominio. Quanto
a situacdo perante o trabalho, quatro estava empregados, a data da entrevista, embora

nalguns casos desde um passado muito recente, e dois encontravam-se desempregados.

Relativamente a trajetoria de carreira, recorde-se, mais uma vez, o que foi abordado no
capitulo 2, entendendo-se carreira como a dimensao ocupacional e de vida de cada pessoa; e
a trajetdria, o suceder de formas, a direcdo, sem intencdo, que essas simbioses vao
assumindo. Ou na linguagem da abordagem capacitante os funcionamentos (seres e fazeres)
vividos, percebidos através de variaveis como: a entrada no mundo do trabalho; a mudanca
de emprego; o desemprego; a formacdo base e as fun¢des desempenhadas; as medidas de
empregabilidade utilizadas; a atencao dada a carreira. Como se poderd ver (Tabelas 29 a 35),
todos os entrevistados foram, no seu percurso, atravessados por “ventos de mudancga”. As

suas historias mostram esta realidade de alteracdes procuradas pelos proprios e/ou

167

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



provocadas por contextos negativos, como episddios de doenca ou de desemprego;

predominando, no caso das mudancas de emprego, razdes positivas.

Praticamente todos os entrevistados (5 em 6) experimentaram precocemente o mundo
do trabalho, enquanto estudantes, entre o complementar e a universidade. Fazendo-o como
meio para suprir necessidades pessoais — familiares (3 em 6).

“Eu sempre trabalhei. Isso porque...ai vai da minha caracteristica de sempre querer ... viajar. Entéo era

uma forma de eu conseguir dinheiro (...) mesmo antes de acabar a faculdade, eu jd trabalhava.” (Beatriz)

“Eu quando (...) estava no sequndo ano da faculdade eu tive o meu filho. E familiarmente optamos que
eu, até acabar o curso, ndo ia trabalhar. Mas ndo ia trabalhar (...) num contexto de trabalho para outrem.

(...) Ah..., mas fui fazendo, fui dando explicagdes... fui dando consultadoria” (Beatriz)

“...eu posso (...) comegar (...) por dizer que eu (...) ja exerco algum tipo de trabalhos, desde os meus
(...) dezassete anos (..) Mas, trabalhos menores, digamos assim. Em termos de tempo despendido,
trabalhos de fim - de - semana, trabalhos de férias (...) ndo algo de uma forma consistente. E nesse periodo
(...) Entre o final do secunddrio e a faculdade. Estava a viver em casa dos meus pais. E pronto! Senti
necessidade de comecar a ganhar algum dinheiro extra, ndo é? De ndo estar a depender exclusivamente

dos meus pais.” (Pedro)

“NGs viviamos relativamente bem, mas havia coisas que depois eu ndo tinha. (...) para além dos outros

trabalhitos que eu ia tendo...” (Leonor)

Ou forma de custear despesas decorrentes dos estudos (2 em 6).

Quanto a entrada na vida ativa, quando o trabalho remunerado é atividade

predominante, a média de idades situou-se nos 23 anos.

168

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



Tabela 29 - Perfil pessoal dos destinatdrios entrevistados

Educagdo Situagdo perante o Localidades de Residéncia
Dest. Sexo Idade | Nac. Est_af.lo Estabeleciment . trabalho a data da Situagao familiar .
Civil X Escolaridade o Passadas Atualidade
o Ensino entrevista
Bacharelato em marketing Empregada conta outrem | Vive Chaves, Porto | Concelho da
(Frequenta Estagio habitualmente Maia — AMP
Fatima F 55 PT Divorciada Publico Emprego Protegido, com a filha que
desde margo 2020) reside atualmente
no estrangeiro
Licenciatura em Economia Empregada conta outrem | Vive com o marido | Porto Porto
Leonor F 47 PT Casada Publico (desde final 2019) e dois  filhos
menores
Licenciatura em Administracdo, | Desempregada (desde Vive com o marido | Brasil, EUA, | Porto
Carolina F 44 Br Casada Privado com especializagdo em | 2018) Brasil
Marketing. MBA
Uniso de Licenciatura em Comunicagdo | Empregado conta outrem | Vive com a | Mogambique, | Concelho de
Afonso M 45 PT Publico Social, com (desde fevereiro 2020) companheira e os | Porto Valongo -
facto g
dois filhos do casal AMP
Licenciatura em Economia Empregada conta outrem | Vive com marido e | Porto Porto
Beatriz F 44 PT Casada Publico MBA na 4rea da Gesto (desde 2018) filho do casal
Pedro M 31 T Unido de publico Licenciatura em Marketing Des.empregado (desde Vive . com | Porto Porto
facto maio 2020) companheira

Fonte: Entrevistas aos destinatarios do SPLE.

Relativamente ao numero de empregos tidos ao longo da carreira (Tabela 30), os entrevistados tiveram, em média, 6 empregos; oscilando
entre um minimo de 3 e um maximo de 8. O niUmero de empregos, pode ser um indicador de precariedade laboral ou de busca de realizagdo, de
desenvolvimento de carreira. Sendo atualmente expectavel que esses valores sejam elevados. De facto, estudos prospetivos dizem-nos que as
pessoas que entram atualmente no mundo do trabalho, tenderdo a experimentar 12 a 20 empregos, em varios setores de atividade (Alcoforado

et al., 2011).
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Tabela 30 - Entrada no mundo do trabalho, na vida ativa e empregos, ao longo da carreira

N.2 anos no N.2 de N.2 médio de
N.2 anos de
Dest. Sexo Idade mundo . N empregos na empregos, por
vida ativa . i . .
trabalho vida ativa ano, na vida ativa

Fatima F 55 39 35 6 0,2
Leonor F 47 29 24 3 0,1
Carolina F 44 24 21 8 0,4
Afonso M 45 20 20 8 0,4
Beatriz F 44 23 19 5 0,3

Pedro M 31 15 6 5 0,8

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios do SPLE.

No que respeita as razoes invocadas, para mudarem de emprego (Tabelas 31 e 32), todos
os destinatdrios referenciaram motivos positivos, ou seja, relacionados com a busca de maior

gualidade no trabalho.

Tabela 31 - Natureza das razbes que levaram as mudang¢as de emprego

Razbes N.2 x invocadas
Qualidade do Trabalho 17
Financeiras (subsisténcia e estabilidade) 15 (9; 6)
Situagdo saude e funcional do préprio 3
Conjuntura econdmica 1
Realizagdo pessoal 1

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios do SPLE.

Contudo, a escolha de empregos também foi, para 5 destinatarios, negativamente
influenciada por questdes financeiras. Estas englobam a procura de estabilidade (situacdo que
poderia ser inserida na qualidade do trabalho), mas também a subsisténcia, relacionando-se
com conjunturas econdmicas nacionais de maior fragilidade, como a escassez de empregos,
mas também com estruturais, como os baixos saldrios.

“E devido a situagdo financeira (...) foi esse depois o resultado, nGo é? Ah...puro e duro! E pronto e eu
nesse momento...fiquei desempregado, por algum tempo. Estive sempre, estou sempre em constante....
Continuei a procura, as coisas estavam dificeis de surgir, mas em dezembro cheguei a ter mais algumas
entrevistas (...) Estava com muita dificuldade de ser chamado, apesar de haver ofertas para a minha area.”

(Pedro)

“Ali quase foi opgdo minha e acho que tive um més porque arranjei logo no gabinete de arquitetura.
Aqui o mercado estava jd muito dificil. Completamente. Alids estdvamos em crise (..) Muita gente
desempregada como eu. E o mercado complicado e vi que as coisas ndo iam ser fdceis e eu ja ndo era uma

jovem na altura. Portanto tinha 40 e tal anos” (Fatima)
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“Hoje, em dia, estamos a assistir...eu tive recentemente uma oferta de trabalho que, que, quer dizer,
eu acho que era completamente desajustada porque era um part time (...) eu considero que quando um part
time ndo é de vinte, vad vinte e cinco horas, considero um part time ah...ndo é um part time puro digamos
assim. Porque é quase um full time e o valor que era proposto era do part time puro (riso), praticamente.”

(Pedro)

No que toca a procura de qualidade no trabalho, a busca de realizagdo profissional -
funcional, foi o motivo mais indicado e vivenciado por todos, seguido, embora com pouca
expressao, pela conciliacdo vida profissional-pessoal, sustentabilidade no emprego e bem-

estar (1x, 1 pessoa, cada) (Tabela 32).

Tabela 32 - Mudancgas de emprego e razées

Natureza das Razées

Dest. Sexo Elenco de Razdes/ N2. x
Descricao N.2 x
Doenga (2) Situagdo  saude e 3
Estabilidade financeira (1) funcional do préprio
Condigdes de trabalho desadequadas a sua situagdo . .
- - Financeiras 2

Fatima M fisica (1)
Faléncia da empresa (1) Conjuntura econémica 1
Subsisténcia financeira (1) Qualidade do Trabalho 1

Realizagdo profissional — funcional (1)

Realizagdo profissional — funcional (2)
Leonor M Conciliagdo vida pessoal-vida profissional (1) Qualidade do Trabalho 3
Sustentabilidade do emprego e bem-estar (1)

Realizagdo profissional — funcional (5) Qualidade do Trabalho 5
. Estabilidade financeira (2) Financeiras 3
Carolina M Ao .
Subsisténcia financeira (1) .
L Realizagdo Pessoal 1
Realizagdo pessoal (1)
Realizagdo profissional — funcional (3) Qualidade do Trabalho
Afonso H Subsisténcia financeira (3) Financeiras 3
Estabilidade financeira (2)
Realizagdo profissional — funcional (4) Qualidade do trabalho 4
Beatri M
eatnz Estabilidade financeira (1) Financeiras 1
Pedro H Subsisténcia financeira (4) Financeiras 4
Realizagdo profissional — funcional (1) Qualidade do trabalho 1

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios do SPLE.

Considerando-se o conjunto de funcionamentos profissionais dos destinatarios,
constatou-se como estes foram, desde a sua juventude até a atualidade, influenciados por
contextos societdrios marcados, particularmente no caso dos cidadados nacionais, por duas
crises internacionais (financeira de 2008-2011; sanitario-econdmica e social de 2020) e duas
nacionais (economico-social de 2010-2015; sanitario-econdmica e social de 2020). De facto,

Alkire (2005), um investigador que utiliza a AC, lembrou que as pessoas tomam decisGes sobre
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objetivos em contextos de oportunidades e constrangimentos, marcados por circunstancias
historicas e sociais. Bonvin & Laruffa (2019) lembram a necessidade de se considerar o
contexto societario e pessoal- familiar, na leitura das trajetérias de vida. Porém, perante

circunstancias idénticas, nem todos os percursos foram igualmente afetados.

A situacdo de desemprego, essa sim, foi vivenciada por todos os destinatarios, tendo
estes, estado em média, duas vezes desempregados, embora de forma diferenciada (cf. anexo
HH). Na verdade, os que tiveram apenas uma vez nessa circunstancia (Leonor, Carolina,
Beatriz), sdo pessoas que desempenharam fungdes complexas, com uma situagdo financeira
pessoal e familiar confortavel, cujas mudancas de emprego, por iniciativa propria, se deram
sempre por motivos relacionados com a procura de qualidade no trabalho. Ficaram
desempregadas na sequéncia de decisGes de mudanca de vida ou de reconversdo de carreira.
A outra metade (Fatima, Afonso, Pedro), esteve desempregada entre 2 a 3 vezes. Para esses,
o desemprego surgiu como resultado de acontecimentos que fugiram ao controle dos
proprios. Os motivos foram maioritariamente de natureza pessoal (doenca; mudanca de vida
e de carreira; desmotivacdo; desacordo), embora também societais (faléncia de empresa;

diminuicdo e extingdo de postos de trabalho; desinteresse nas fungdes).

No que respeita a relacdo entre a formacdo base, a area disciplinar profissional e as
funcdes-ocupacbes desempenhadas (Tabela 33), mais de metade (4), esteve 90 a 100% do seu
tempo de carreira ativa, em empregos adequados a sua formagdo base. No entanto, o
destinatdrio mais novo de idade, foi aquele com menor experiéncia de adequagao funcional.
Ora esta adequacdo é um indicador de qualidade no trabalho. Quanto ao tipo de emprego, a
maior parte (5) teve, ao longo da sua trajetéria de carreira, apenas experiéncias de trabalho
por conta de outrem. Uma destinataria (Carolina) criou e geriu uma atividade por conta
propria e outro concebeu e experimentou uma atividade de consultoria, embora esta ndo

tenha vingado (Pedro).
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Tabela 33 - Formagdo base, drea disciplinar e fun¢bes-ocupa¢des desempenhadas

N.2
empregos
N.2 carreira N.2 anos Tempo em
empregos Tipo de ativa em na N.#anos em empregos
Dest. Idade Sexo Escolaridade P g. . ~ . empregos preg
na carreira Empregos fungdes carreira adequados
. R adequados
ativa adequadas ativa (%)
a formacdo
base
s 55 F Bacharelato 6 Conta de 6 35 35 100
Fatima
outrem
47 F Licenciatura 3 Conta de 3 24 24 100
Leonor
outrem
44 F Mestrado 8 Conta de 6 21 19 90
Carolina outrem e
prépria
45 M Licenciatura 8 Conta de 4 20 11 55
Afonso
outrem
. 44 F Mestrado 5 Conta de 5 19 19 100
Beatriz
outrem
31 M Licenciatura 5 Conta de 1 6 1,5 25
Pedro outrem e
prépria

Fonte: Entrevistas aos destinatdrios do SPLE.

No que se refere aos setores de atividade econdmica e dreas funcionais (Tabela 34),
verificaram-se desempenhos ligados as vendas (presencial e call centres) e apoio ao cliente
(3), gestao (3) e area administrativa (2). Quanto aos setores, temos o das telecomunicacoes
(3), da banca (2), da industria alimentar (2) e dos servicos de saude (2). Em alguns casos a
passagem pelo setor das telecomunicagdes, nas areas funcionais de vendas e apoio ao cliente,

correspondeu a periodos de vida em que a subsisténcia se sobrep0s a realizacao.

Tabela 34 - Setores de atividade econdmica e dreas funcionais dos destinatdrios entrevistados

Dest. Setores Atividade Econémica Areas Funcionais
Fatima Industria alimentar, habitagdo, banca, servigos de saude Vendas, Administrativa, Apoio ao cliente
Leonor Bar.1ca, telecomunicagdes, politicas publicas de comercio e | Gestdo, Assessoria
turismo
Carolina Servicos de consultoria, industria automével, servicos de | Gestdo, Formagdo, Cuidado, Montagem Eventos

proximidade, gestdo de eventos
Comunicagdo social, telecomunicagBes, Industria alimentar, | Jornalismo, Comunicagdo empresarial, Apoio ao cliente

ACIED industria farmacéutica e dermoestética Vendas

Beatriz Pequeno comércio, servigos de retalho, turismo-cultura Consultoria, Gestdo

Pedro Construgdo civil — habitagdo, telecomunicagdes, servicos | Vendas, Apoio ao cliente, Administrativo, Concegdo
alimentares, servigos de saude produtos comunicacionais

Fonte: Entrevistas aos destinatarios do SPLE.

Na verdade, em tempos de escassez de empregos sdo este tipo de ocupacdes que

abundam, alguns dos quais com pouca qualidade, como foi referenciado por 3 destinatarios.

Relativamente a atenc¢do dada, por cada entrevistado, ao seu percurso de carreira apenas

um tracou, desde a licenciatura, um plano para a mesma; sendo claro o que pretendia, as
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opc¢Oes que tinha e as acdes que deveria implementar; acabando por ser bem-sucedido. Os
restantes comecaram na juventude, sobretudo na universidade, a refletir sobre os
funcionamentos profissionais. Contudo, essa atitude — habilidade, sé foi conscientemente

procurada e desenvolvida, na vida adulta.

Ao longo do seu trajeto, os entrevistados procuraram e utilizaram as politicas de
emprego-empregabilidade, a maior parte entre os 40 e os 55 anos; embora o tivessem feito
tardiamente, na sua trajetdria de carreira. Com excecdo do jovem que iniciou a sua “vida
ativa” com uma medida de empregabilidade, um estagio profissional. Numa primeira vez a
procura surgiu, em todos, apds uma situagdo de desemprego, em concomitancia com uma
medida de protecdo social, o subsidio de desemprego. Duas pessoas recorreram a servicos de
empregabilidade privados (empresa e consultor). O IEFP foi procurado e/ou utilizado, de livre
vontade, apenas por duas pessoas: o jovem para usufruir de um estagio profissional e a
beneficiaria, mais velha de idade, para obter informagdes. Predomina, de qualquer forma, o

recurso ao SPLE.

Fazendo uma sintese do perfil pessoal e da trajetéria de carreira destes destinatarios, é
possivel distinguir perfis que ajudam a realcar tendéncias dominantes, mas também desvios

(Tabela 35).
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Tabela 35 - Perfis pessoais e de trajetdria de carreira - sintese

Destinatarios

Categorias Perfis
Fatima Leonor | Carolina | Afonso | Beatriz | Pedro | T
Apds meia-idade ° 1
Idade Meia-Idade [ ° [ ° 4
Jovem Adulto [} 1
Geografia Com mobilidade geografica ONAC O|INT 2
Sem mobilidade geografica [ [ ° ° 4
. Nivel superior [ ° [ ° °
Escolaridade Nivel médio °
Conjugalidade, com filhos [} ® [ [} [} 4
Situagdo Familiar Conjugalidade, sem filhos [ ] 1
Monoparentalidade por divércio [J 1
Inicio da experiéncia Na jgvenFqug, durante os estudos secundarios ° ° ° ° ° 5
laboral e universitarios
Ap0s finalizar a universidade ° 1
Principal motivo da  Suprir necessidades familiares — pessoais [ ] [ ) [ ] 3
precocidade laboral Custear os estudos ° [ NA 2
Razdes para mudanga Razdes predominantemente positivas [} [ ] [ ] 3
de emprego — Razdes predominantemente negativas ° ° ° 3
classificagdo
Qualidade do trabalho (realizagdo funcional; 6
" bem-estar; conciliagdo vida pessoal e [} [ [} [ [} [}
RazBes para mudanga . L ) .
de emprego — natureza profl.s.5|?na.l es.tabllld.ade financeira)
oA Subsisténcia financeira [} [ 3
(predominancia) . .
Outros  (realizagdo  pessoal;  conjuntura 1
econdmica; situacdo de saude e funcional)
Desemprego — Maioritariamente pessoais [ ] ® [ ] [ ] 4
Predominancia de  Maioritariamente sociais [} 1
Motivos Pessoais e sociais [} 1
Adequagdo da  Muito elevada ° [ ° 3
formagdo base as Elevada [} 1
fungdes Média ° 1
desempenhadas (% Baixa 1
tempo em empregos [}
adequados)
Complexidade das Fung(“zes mais co~mp|exa~s, especializadas 4
FuncBes (gestaq; fotmégao/gestao de eventos; [ ) [} [ [}
comunicagdo-jornalismo)
Desempenhadas - N L.
Predominancia Funf;oes. menos co.m.plexa.s, genéricas (vendas, ° ° 2
apoio cliente, administrativas)
N.2 x que utilizaram 1x [ ° ° 3
medidas de 2x ® 1
empregabilidade 3x [} [} 2
Utilizagdo das medidas Inicio da carreira ativa ° 1
de empregabilidade e i
fase da carreira ativa Tardiamente o i o ¢ i °
Atengdo a carreira — No secundario [} 1
fase da vida em que Nalicenciatura ° [ ) [ ] 3
iniciou reflexdo No final da licenciatura [ 1
Inicio vida ativa [ 1
Razdes para iniciar essa  Sobretudo de Vida Pessoal ® ® [} [} [} 5
reflexdo Sentido dado ao trabalho, necessidade de ° 6
realizagdo pessoal — profissional
Razdes para as  Vida Pessoal [ [ ° ° ° 5
reflexdes ao longo da  Sentido dado ao trabalho ® 1
carreira Realizagdo Profissional ° [ ) [ ] 3
Societario ° ° 2
Planeamento de carreira ° 1
Tragar plano de carreira  Tragou [} 1
N3do tragou ° ° ° [ ) [ ) 5
Fonte: Entrevistas aos Destinatarios dos SPLE.
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De facto, no que toca ao perfil pessoal, sobressaem algumas tendéncias biograficas, como
a maioria serem mulheres, terem um nivel de instrucdo elevado, apresentarem fraca
mobilidade geografica, viverem acompanhados e encontrarem-se empregados a data da
entrevista. Algumas destas caracteristicas sdo expectaveis em utilizadores de servicos de
emprego portugueses, outras nem por isso, como as altas qualificacBes, alguns perfis de
carreira diferenciados e a complexidade de fun¢dGes desempenhadas. A escolaridade
diferenciada do publico que frequenta o SPLE, confirma, provavelmente, que este tipo de
pessoas, também tém necessidade dos servigos de emprego publicos, embora sé os utilizem
guando verificam existirem caracteristicas de qualidade e de atualidade. Serdo,
expetavelmente, cada vez mais, dado o aumento geral da escolaridade da populagdo
portuguesa, a sua consciéncia e preocupacdes profissionais e as alteracdes no mercado de
trabalho e nos percursos de vida. Relativamente as trajetorias de carreira também se
destacam algumas propensdes, nomeadamente: entrada precoce no mundo do trabalho;
varios empregos durante a vida ativa; vivéncia de situacdo de desemprego; recurso tardio a
medidas de empregabilidade e auséncia de planeamento-desenvolvimento de carreira. Os
resultados mostram-nos ainda que, todas as vidas pessoais e profissionais foram marcadas
por mudancas, de menor ou maior relevancia, desencadeadas ou aceleradas, em muitos,
pelos contextos de socializacdo laboral, eles préoprios marcados por grandes alteracbes no
mercado de trabalho.

“Naquele tempo trabalho ndo faltava, ndo €? (...) Na altura o mundo do trabalho era muito diferente
de agora. Também na altura o trabalho se ndo se arranjava tdo bom arranjava-se outro trabalho (...)
Naquele tempo so estava sem trabalho quem queria Dra. Sénia. Porque havia...alids até faltava a méo de

obra (...) Na altura o pais tinha crescido muito e ndo havia. “(Fatima)

O que nao deixa de ser ilustrativo, mesmo para pessoas que tém uma carreira ativa ja
extensa (entre 19 e 35 anos) e que estdo no meio da vida ou logo apés. De facto, a vida longa
(Gratton & Scott, 2016), bem como as alteracdes na configuracdo dos empregos, levam a
percursos profissionais marcados pela descontinuidade e mudanca. Pensando naquilo que é
o desenvolvimento de carreira, uma atitude em que se busca realizar escolhas profissionais
conscientes-planeadas e alinhadas com aquilo que se é e se quer, pode-se talvez afirmar que,
no que toca as mudancas de emprego e aos motivos que lhe estdo subjacentes, a orientacao
dos entrevistados foi predominantemente de desenvolvimento de carreira, pois as razoes

ligadas a procura de empregos com qualidade (realizagdo funcional; bem estar; estabilidade
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financeira, conciliagdo vida pessoal — vida profissional) ndo sé foram apontadas por todos

como foram as mais referenciadas, sobretudo a realizacdo profissional-funcional.

Embora também com um grande peso de questdes financeiras, tendo a necessidade de
subsisténcia sido invocada 9 vezes e indicada por 3 destinatarios. Na valoracdo desses
motivos, entre predominancia positiva ou negativa, houve um empate no numero de
destinatarios que o vivenciaram. Contudo, a atencdo deliberada dada a carreira e a procura e
utilizacdo, de medidas de empregabilidade, imp06s-se, na maior parte dos casos, apenas na
idade adulta. Parece assim, que o desenvolvimento de carreira € uma nogdao e uma pratica,
ainda pouco disseminada, apropriada, procurada. Ora, para haver escolha de carreira é
preciso uma acdo deliberada de gestdao dos papeis de vida, navegacao entre transicdes que
possam ir ao encontro de expectativas sobre o trabalho (Arthur & McMahon, 2019). E
necessaria uma consciéncia critica que, segundo Duffy, Blustein et al. (2016; citado por Idem),
é um dos trés preditores flexiveis do trabalho decente ou com qualidade, que pode atenuar
os efeitos dos constrangimentos econdmicos e das experiéncias de marginalizacdo. Os outros
sdo condicdes econdmicas, apoio social e personalidade proativa. Ora a consciéncia critica
treina-se identificando o que se valoriza, o que se pretende e partilhando o fruto da atividade
reflexiva. Deste modo, alguns dos estudos que operacionalizam a AC ao mundo do trabalho e
das politicas de emprego-empregabilidade, procuram perceber o que as pessoas valorizam
num emprego, que na linguagem desta abordagem corresponde aos funcionamentos
desejados ou capacidades. Foi o que se fez neste estudo (Tabela 36). Dividindo-se os aspetos
valorizados, pelos destinatarios, entre objetivos (relacionados com questGes materiais, de
vencimento, e de func¢bes desempenhadas) e subjetivos (onde figuram aspetos relativos ao
ambiente e cultura organizacional), no compito final, verificou-se praticamente um equilibrio;
sendo 15 e 17, respetivamente, o nUmero de vezes em que foram referenciados. Nos aspetos
objetivos, surgem as questdes financeiras, indiciando, ser talvez algo ainda n3do totalmente

conseguido, mantendo-se como preocupagao.
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Tabela 36 - Aspetos valorizados pelos destinatdrios num emprego

. Dest.
CONDICOES
Fatima | Leonor | Carolina | Afonso | Beatriz | Pedro

OBIJETIVAS - MATERIAIS
Bom vencimento [
Vencimento que permita estabilidade [
Vencimento justo [ ]

N.2 VEZES EM QUE OS ASPETOS FORAM APONTADOS 3
OBJETIVAS — FUNCOES
Que permitam a aprendizagem [ ] o

Que permitam ensinar e aprender
Onde seja possivel levar coisas novas (método trabalho; ferramentas...),
experimentar novidades

Onde seja possivel criar [

Que permitam a autonomia profissional [} [ )

Que permitam liberdade e responsabilidade total [

Onde seja possivel trabalhar em equipa ® [}

Onde seja possivel interagir com areas diferentes [}

Ajustadas a formacdo base °
N.2 VEZES EM QUE OS ASPETOS FORAM APONTADOS 12

SUBJETIVAS — AMBIENTE/CULTURA ORGANIZACIONAL
Na Relacdo com os Colegas
Bom ambiente de trabalho (as pessoas sdo simpaticas; a relagdo entre colegas é
boa; ndo precisam ser amigos, devem ser auténticos; estar bem uns com os
outros; ndo se prejudicarem mutuamente; ndo se valorizarem apenas a si
proprios)

SUB TOTAL 3
Na Relacdo com as Chefias
Ser uma relagdo de confianga e transparente ®
O chefe é como um tutor, ajudando o colaborador no seu crescimento

profissional (permite fazer coisas novas; corrige; ajuda a melhorar) *
O chefe é lider [}
SUB TOTAL 3
Outros
Emprego que permite a conciliagdo entre a vida pessoal e familiar [} [
O ambiente de trabalho é multicultural °
O ambiente de trabalho permite a troca [}
O ambiente de trabalho permite o desenvolvimento profissional e pessoal °
Trabalhar numa organizagdo grande que permita continuidade, estabilidade [
A organizagdo valoriza o desempenho do seu colaborador e as suas fungdes [} [ °
O mérito é recompensado [ )
O empregado é tratado como uma pessoa, pode ser ele préprio, ndo esconde a °
sua situagdo de saude e funcional
SUB TOTAL 11
N.2 VEZES EM QUE OS ASPETOS FORAM APONTADOS 17

Fonte: Entrevistas aos Destinatdrios do SPLE.

Mas também a necessidade de se desempenharem funcGes onde seja possivel a
aprendizagem, a novidade - criatividade, a autonomia, o trabalho em equipa, o ajustamento
estudos-funcdes, a rececdo de inputs de outras areas. Por sua vez, nos aspetos de ambiente e
cultura organizacional, sao visiveis a influéncia de valores societarios predominantes como
desenvolvimento pessoal e profissional, equilibrio de vida, autenticidade, personalizacao,
confianca, meritocracia, lideranca, contextos de troca-diversidade e de um que é contraciclo:

estabilidade-continuidade.
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Por ultimo, importa destacar que, perante contextos societarios idénticos, de duas crises
internacionais e nacionais, nem todos os percursos de carreira foram igualmente afetados. Na
verdade, duas destinatarias (Leonor e Beatriz), ao contrario dos restantes, ndo vivenciaram
situacGes de precariedade laboral e a Unica vez em que estiveram desempregados foi porque
decidiram fazé-lo para mudarem de carreira, de vida, embora no caso da Leonor, a
necessidade de mudanca tenha surgido na sequéncia de exaustdo profissional. Entre os
fatores explicativos podera estar o setor de atividade econdmica, a dimensao da organizagao,
as funcbes exercidas e outros elementos de natureza intrinseca analisados mais a frente no

ponto 5.2.

Numa tentativa de diferenciacdo desses percursos, utilizaram-se os perfis de trajetdrias
profissionais referenciados por Vero & Lépez (2011) e Bartelheimer et al. (2012), cf. anexos
e JJ, sobressaindo a diferenciacdo positiva dos destinatarios 2 e 5, com padrdes de emprego
estdveis, qualificados e bem pagos, com desemprego quase inexistente e alta frequéncia de
formacdo. A Carolina, interrompe este perfil continuo qualificado, a partir do momento que
deixa o Brasil e vem para Portugal, ou seja, ha cerca de 3 anos. A Fatima e a Leonor, estiveram
inativas, ao longo das suas carreias de 35 e 24 anos, por desemprego, 3 e 2 vezes,
respetivamente. Tiveram periodos longos de trabalho estavel, com contrato sem termo. O
beneficiario jovem, de 31 anos de vida e 6 de vida ativa, experimentou 5 empregos em 2 anos
e meio, esteve desempregado 3 vezes, sofreu os baixos salarios e a desadequagao funcional.
O seu percurso foi, de facto precario. No que toca ao agravamento das condicdes de trabalho,

é visivel a distancia geracional, entre os mais velhos e os mais novos.
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6.1.2. Trajetdrias de carreira a luz de conceitos da abordagem capacitante

No ponto anterior olhou-se para o caminho pessoal-profissional dos destinatarios
entrevistados, dando-lhe um enfoque biografico e de desenvolvimento de carreira. Neste,
pretende-se observar novamente essas trajetdrias de carreira, partindo-se, contudo, de novos
angulos, alguns conceitos da abordagem capacitante. Espera-se assim, conseguir uma
compreensao mais aprofundada dessas histérias de vida, tendo como horizonte o viver a vida
pessoal-profissional que se valoriza. Ora para se chegar a esse horizonte, é preciso ter a
capacidade para refletir, desejar, aprender com as experiéncias, treinar a decisdo e a acao.
Desta forma, partindo-se da retrospetiva de vida, com que cada beneficidrio iniciou as
entrevistas, procurar-se-a perceber o que é que essas pessoas foram ambicionando para as
suas vidas, se 0 conseguiram ou ndo concretizar; se as politicas sociais e de empregabilidade
a que recorreram, deram um contributo; como foi sendo vivenciada a sua liberdade-

habilidade para tomarem decisGes e para agirem.

Posto isto, comecemos entdo pelas aspiragdes, analisando-as, num primeiro momento,
de forma transversal, no global dos destinatarios, nas diferentes fases da vida e agrupando-as
guanto a sua natureza. Estas foram variando, consoante a fase de vida em que as pessoas se
encontravam. 33 Na juventude era grande a vontade de se descobrirem em contextos
profissionais onde fosse possivel aplicar os conhecimentos adquiridos na formacdo base,
conforme se pode analisar nas diferentes entrevistas.

Visualizando, por exemplo, uma saida profissional tradicionalmente relacionada com a
area de estudo.

“Portanto eu tenho o curso de filosofia e na altura quando fui para o curso era para ser professora”

(Fatima)

Escolhendo uma area funcional ou um setor de atividade econdmica diretamente
relacionada com a licenciatura.

“F que, academicamente, nés podemos escolher fazer uma coisa e depois até se pode proporcionar
fazer outra completamente diferente. E hoje eu jd vejo isso de outra forma, mas na altura néo o via. Achava

que tinha de fazer qualquer coisa que fosse naquela drea ou ligada. “(Leonor)

33 Anexo KK.
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“No entanto, tinha sempre aquele.... Tirei um curso na drea da comunicag@o social, por isso queria (...),
no fundo, entrar na minha drea. Passou-me pela cabega até que, num grupo tdo grande, como era na altura

a [nome da empresa], pudesse haver uma oportunidade.” (Afonso)

“Toda a gente queria ir para a [nome da empresa] ...e eu fui a tnica pessoa do programa [nome], que

gostava de ir para o retalho.” (Beatriz)

Na vida ativa jovem: o tipo de funcdes, pois depois das primeiras experiéncias em
contextos profissionais, vem a curiosidade e a consciéncia relativa ao tipo de agdes e tarefas.

“A drea comercial enriquecia-me e eu gostava. Era o contacto sempre com pessoas, ndo é?” (Fatima)

“Eu acho que o que me moveu sempre...assim como dentro da [nome da marca/empresaj, durante
todos os anos em que eu ld estive, o que me impeliu sempre muito a tentar mudar de departamentos, foi o

experimentar coisas novas e perceber outras dindmicas, outras...trabalhar com outras pessoas.” (Leonor)

Quanto a vida ativa adulta, interessava o tipo de fungdes; a area funcional; a conciliacao
vida pessoal/familiar e profissional. Percebe-se uma vontade de aprofundar o que se gosta de
fazer, as areas de eleicdo, surgindo, pela primeira vez, a questdo da conciliacdo do trabalho —
vida pessoal.

“Portanto...até porque eu tenho para mim que uma das coisas mais importantes é que nds precisamos

de ter um bocadinho de tempo para nds e para a nossa familia e para os nossos amigos.” (Leonor)

“Fui para o mundo dos eventos internacionais (...) juntou tudo o que eu mais gosto, né? Que sdo
pessoas, a multicularidade, projetos grandes, em que vocé tem interagdo com dreas diferentes; com pessoas
diferentes. E ai depois de fazer o pan-americano foi mais dificil de eu voltar para uma agéncia, de ficar. E af

eu falei «ndo quero mais ficando fazendo evento corporativo»” (Carolina)

“Exatamente! Foi o amor que me trouxe para cd. E ndo que a carreira nGo seja importante, que

trabalhar ndo seja, mas é isso.” (Carolina)

“Sim, porque atualmente, ndo é sé o vencimento, é também a capacidade de sermos ouvidos. No fundo
de termos autonomia. E isso é cada vez mais importante nos trabalhadores mais qualificados (...) E na [nome
da empresa], ...ah...nos ultimos tempos, nos ultimos meses, eu ja me custava subir o elevador, porque sabia
que ia fazer o que estava a fazer e o que ia continuar a fazer. Ndo havia uma perspetiva de crescimento no

longo prazo...“(Beatriz)

Por fim, na vida ativa presente, as atencdes voltaram-se para alguns atributos atras
mencionados e outros novos: os contextos laborais; a conciliagdo vida pessoal/familiar e

profissional; a paixdo; a area funcional.
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“E por vezes pensava nisso: «ai adorava trabalhar aqui», numa livraria porque falava com as
pessoas, lia os livros, falava dos livros, falava de literatura, dos escritores e isto mesmo quando
trabalhava porque eu ia frequentando sempre.” (Fatima)

“Mas quero (...) crescer nesta drea da comunicagdo. No fundo gostava de trabalhar numa grande
empresa que tivesse um grande departamento de comunicag¢do (..) trabalhar ndo sé sobre a
comunica¢do para o exterior, mas também interna. Eu nunca trabalhei, mas gostava muito de
experimentar esta drea. Eu gosto muito...envolve um bocadinho a parte de recursos humanos...”

(Afonso)

“Uma das coisas que, cada vez valorizo mais, é as pessoas conseguirem ter a conjugag¢éo da familia
com o trabalho. Ndo nos termos de preocupar se alguém tem de ir a uma consulta médica ou se alguém

tem de ir buscar o filho a escola...” (Beatriz)

“Eu tenho aqui duas situagdes primordiais para mim. Que é ah...uma delas é a minha grande paixéo
que é a drea do futebol...e que gostava de vir a trabalhar, ou por conta de outrem, ou por minha conta,
na drea do futebol. Seja futebol propriamente dito, de uma forma mais pura, ou de uma forma, mais

analitica.” (Pedro)

O surgimento, pela primeira vez, de questdes relacionadas com o estar pessoal, denota
uma consciéncia da necessidade de combinar o ser e o fazer. Esses funcionamentos ligados ao
desejo de se ter uma ocupacdo onde se pudesse ser feliz, sentir bem-estar, viver de forma
saudavel e com fungdes adequadas/ajustadas a medida que se ia envelhecendo, foram
apresentados por dois dos destinatdrios. Curiosamente uma delas chegou mesmo a desejar
exercer uma atividade econdmica, ndo remunerada, de valor social, algo que é defendido,
enguanto possibilidade ocupacional, pela abordagem capacitante.

“E se me perguntar...e isto eu vou dizer com toda a sinceridade porque eventualmente pode ser
importante para o seu estudo, néo sei...eu acho que as pessoas ndo admitem isto (...) eu também ndo digo
isto a toda a gente, mas...pelas proprias rea¢des que as pessoas tém quando eu digo isto. Mas...eu se
pudesse ndo trabalhar, ndo trabalhava. Porque eu posso ter um papel util na sociedade sem ter de ser
remunerada por ela. Se eu achar que jé tenho uma remuneragdo ah...em valores, em satisfagdo...eu podia

escolher isso, ndo é? “(Leonor)

No que toca a natureza das aspiracdes verifica-se3* que, em todas as fases da vida, as mais
presentes sao as ocupacionais — funcionais. Quanto a ordem de importancia, as ocupacionais

estdo em primeiro lugar em todas as fases, mas o segundo e o terceiro lugares, mudam na

34 Anexo LL — Razdes para a n3o concretizacdo das aspiracdes dos destinatérios entrevistados, segundo
natureza.
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passagem das fases de vida jovem (juventude e vida ativa jovem) para as adultas (vida ativa
adulta e presente), entre contextuais e pessoais; passando, na fase adulta, as aspiracdes
pessoais a ocuparem o segundo lugar. Esse tipo de aspiragdes, onde se encontram questdes
relacionadas com a finalidade da atividade produtiva e o que se pode/deve experienciar num
emprego, obtiveram o seu melhor resultado na fase de vida atual e pior na vida ativa jovem.
Como se pode interpretar? Estes resultados talvez indiqguem existir ainda um enfoque muito
grande no fazer, em detrimento do ser, no que toca ao pensar os funcionamentos de vida. Por
outro lado, também ¢é expectavel que assim seja, pois na juventude e inicio da vida ativa,
estamos demasiado focados no saber, no fazer, e menos no ser. Contudo, como apontam os
estudos, é importante planear a carreira e introduzir essa questao do ser. Ou seja, aquilo que
eu desejo deve ter em conta o que sou, as paixdes, as habilidades, a familia, o impacto
societdrio. Estes resultados estdo também relacionados, muito provavelmente, com a
homogeneidade da amostra, no que toca a idade, pois existem estudos que mostram que as
geracdes que entraram no mercado de trabalho nos anos 2000, ligam mais as questdes do ser,
valorizando muito o lazer, a familia (Pyorid et al., 2017) e ainda os impactos da sua organizacao
na sociedade (Bogosian & Rousseau, 2017).

Passando, de seguida, a tal aptiddo para se desejar, observavel pelo nimero de aspiracdes
gue cada destinatario teve (Tabela 37), ao longo da sua trajetéria de carreira, verificam-se dois

extremos.

Tabela 37 - N.2 de aspiragdes e n.2/% de concretizagbes
ASPIRAGOES - CONCRETIZAGAO

Dest.

Idade

N.2 anos vida
ativa

N.2 Total

N.2
concretizadas

%
Concretizadas

Fatima

55

35

7

4

57 - 42

Leonor

47

24

13

4,5

35-5¢2

Carolina

44

21

13

10

77 =22

Afonso

45

20

11

7,5

68 — 32

Beatriz

44

19

13

12

92-1°

Pedro

31

6

14

0

0-6°

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios do SPLE.

Num extremo, encontra-se o entrevistado (Pedro) com menos idade e anos de carreira
ativa, como aquele que mais aspiracdes verbalizou, embora ndo conseguisse concretizar
nenhuma. Na outra extremidade, a pessoa mais velha (Fatima), enquanto aquela que menos
aspiracoes apresentou, tendo-se ficado por 57% de concretizagdo. Os restantes apresentaram
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entre 11 e 13 aspiracdes. Os entrevistados com maior taxa de concretizacdo foram a Beatriz e
a Carolina, com 92% e 77% respetivamente. O primeiro planeou, desde a universidade, a sua
carreira; o segundo conseguiu concretizar todas as aspiracdes do passado, até mudar,
recentemente, de vida (mudanca de pais; vinda para Portugal). Ambos desempenharam

funcdes complexas e de responsabilidade.

Quanto aos principais motivos que impediram as pessoas de realizarem o que desejavam,
verificou-se que foram sobretudo condicionalismos externos, destacando-se aqui a falta de
condicdes de vida (necessidades financeiras; necessidade de subsisténcia; necessidade de
custear estudos; estabilidade financeira; falta de liquidez para arriscar investimento;
condicbes de saude)

“Adoro filosofia! Esse é o meu sonho para a reforma. Retomar o curso que eu desisti. Fiz o primeiro
ano e depois desisti. Desisti porqué? Porque me casei e comecei a trabalhar até antes. Quando andava
no primeiro ano jd estava a trabalhar porque para os meus pais era muito complicado eu estar aqui. E

arranjei trabalho” (Fatima)

“...todos estes altos e baixos, de alguma forma, influenciam a relagdo pessoal e, portanto, tenho
dois filhos, ha sempre um stress envolvido, e dai eu ter enveredado por uma area que supostamente

me poderia dar outras condicdes monetarias.” (Afonso)

“Sim, porque éramos os dois. Porque as vezes penso muito nisso. Duas pessoas que tivessem na
minha situagdo casal com muita experiéncia, no fundo sénior, com experiéncia especifica em diversas
dreas, mas mesmo assim, e os 1700 jad eram um patamar acima da média, mas néo daria para fazer o
estilo de vida que nés ... e eu ndo estou a dizer que tenho um estilo de vida por ai além. Tenho um estilo

de vida normal. Agora acima da média, tenho nogdo disso. “(Leonor)

“Entretanto houve um dia a minha colega teve um acidente. Desfez o carro. Ela ndo teve assim
nada por ai além e comegamos a andar as duas a pé. Eles ndo davam o carro e também havia bons
vendedores a fazer a pé, de transportes.... Havia pessoas que tinham comboios para as terras e depois

trabalhavam. Ora bem eu comecei a andar a pé. Comecei a ter problemas. Eu jd sabia, ndo é?” (Fatima)

Bem como o contexto desfavordvel do mercado de trabalho portugués (fruto da crise
internacional e nacional referidas no ponto anterior).

“E o que aconteceu foi que a empresa abriu faléncia, insolvéncia (...) E....entdo achei que estava a ter
ja algumas experiéncias menos positivas, nessa parte remuneratéria, e ndo gostava disso e decidi ir
experimentar uma outra drea, que foi a area comercial e ...comecei por...trabalhar como sales
representative do grupo [nome da empresa] que agora se chama [nome da empresa], que trabalha marcas
como as bolachas Orio, toda a area alimentar da parte de bolachas e chocolates.” (Afonso)
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“Ah...e também foi uma altura em que o grupo [nome da empresa] comegou a fazer despedimentos,

a nivel mundial, e eu estava como outsourcing, tivemos de abandonar o projeto...” (Afonso)

“Em, em novembro, cheguei aqui a ter uma experiéncia de trabalho de uma semana e meia, duas
semanas...como administrativo, num hospital privado. Ndo me encaixei, ndo gostei (..) E eu ja estou
preparado para fazer coisas que ndo gosto tanto, mas aquilo realmente era completamente dispar daquilo

que eu gostava de fazer, com o que me identificava.” (Pedro)

“E em margo tive, surgiu a oportunidade de ir trabalhar como comercial, para a drea das
telecomunicagdes...pareceu-me algo melhor, evolutivo em relagdo a minha situag¢do naquele momento...de

trabalhar na caixa e na reposigcdo de um supermercado.” (Pedro)

Nas condicionantes internas a pessoa, sobressaem: a) o ndo saber qual o sentido para o
que se faz/quer fazer;

“Eu confesso que na faculdade, uma das cadeiras que eu mais gostava, era sociologia (...) Porque alids
a certa altura, até achei que devia mudar de curso e ir fazer qualquer coisa assim. Mas depois a economia
é tdo abrangente e dd para tanta coisa, que se a pessoa quiser.... Posso sempre arranjar uma maneira de Id
ir parar (drea social). Acabou por ndo acontecer, mas eu gostava imenso de trabalhar temas muito dessa
natureza, porque acho que o potencial de nés podermos perceber e depois agir e ajudar, é muito grande.
Por isso, eu sempre tive de facto este bichinho de fazer alguma coisa em que interagisse com as pessoas e

pudesse influenciar aquilo que era depois o caminho delas. “(Leonor)

b) ndo priorizar o que realiza o proprio

“E eu comecei a perceber que de facto, ja era uma coisa que vinha um bocadinho de trds, jd com um
”. ” . . . . .
zum, zum”. Eu gostava de fazer qualquer coisa em que eu sentisse que poderia, de alguma forma, contribuir

... para a minha comunidade.” (Leonor)

“Porque fui buscar um sonho meu que tinha ficado adormecido e era algo que eu gostava muito. E (...)
comecei a pensar que eu gostava de trabalhar com livros. Portanto, e eu pensei «realmente [nome] tu
sempre gostaste». E por vezes pensava nisso: «ai adorava trabalhar aqui», numa livraria porque falava com
as pessoas, lia os livros, falava dos livros, falava de literatura, dos escritores e isto mesmo quando trabalhava

porque eu ia frequentando sempre (...) E comecei a pensar procurar um pouco por ai.” (Fatima)

c) a auséncia de foco e planeamento na sua carreira. Razbes de ser e fazer,
respetivamente.

“Na verdade, vocé vai indo. Eu nunca estruturei, desenhei, idealizei.... Eu vou seguindo o fluxo!” (benef.03)

“Agora ja tudo acalmou (..) mas eu ndo estava conseguindo pensar nisso, até pela dificuldade de

pensar o que vinha para a frente e continuo sem ver... “(Carolina)
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“Sempre tendo consciéncia que tinha uma familia para sustentar e....sempre com o pensamento de
que, em situagdes limites, teria de voltar para uma coisa que poderia ndo gostar muito, mas teria de o fazer
por esses motivos. O que é certo é que eu, de facto, ndo estava feliz naquilo que fazia e, apesar de ter alguma

press@o contrdria, da minha mulher, que eu devia continuar na drea comercial, eu decidi que ndo.” (Afonso)

Numa analise da predominancia do tipo de condicionantes, por beneficidrio, foi visivel3>
gue, a maioria (Fatima; Afonso a Pedro), ndo concretizou todas as suas aspiracoes, por razoes
exteriores a si. Contudo, numa pessoa, os motivos foram internos (Leonor) e noutra ambos

(Carolina).

Continuando a analisar a trajetdria de carreira, mas agora a luz da escolha e da iniciativa,
parece que os trés destinatarios (Carolina; Afonso; Beatriz) que praticaram, desde mais cedo,
um diadlogo interno, foram aqueles que obtiveram melhores taxas de concretizacdo nas
aspiragoes.

“Eu tenho essa consciéncia. E trabalho muito isso em mim. De uma forma: «td, ok! Mas o que é que

me estimula?»” (Carolina)

“Os periodos em que fiquei desempregado (...) faziam-me ver que a drea da comunicagdo estava ali
muito presente e muito latente (...) e ...a ultima experiéncia...o facto de ter passado para a informagdo
médica e as coisas ndo terem corrido bem...fez-me ver que eu ndo queria voltar para a drea comercial.
Principalmente fez-me ver isso porque...afetou-me muito a nivel mental e eu nGo queria que isso voltasse a
acontecer. A parte do stress...cheguei a ter dificuldades em dormir, e...., portanto, fez-me ver que, em

primeiro lugar, eu ndo queria voltar para a drea comercial.” (Afonso)

“Ah, ndo! Ndo tenho frustragdo nenhuma! Tenho a certeza, absoluta, de que se eu, naquele dia, ndo
tivesse...escolhido aquela faculdade, se naquele dia ndo tivesse escolhido aquele curso, se naquele dia, ndo
me tivesse candidatado aquela empresa ou ido a uma entrevista, se calhar era tudo diferente. Mas esse se

calhar, em mim, ndo faz parte de mim. Ndo faz sentido!” (Beatriz)

Contudo, noutros dois (Leonor; Pedro) essa experiéncia foi recente (idade ativa presente)
e noutro surgiu nos primeiros anos da vida ativa (Fatima).

“Isto para dizer o que eu na realidade estes anos todos em que estive na [nome da empresa], sempre
tive vontade de ir fazer outras coisas. Apesar de eu me dedicar, mais por sentido de responsabilidade e por
saber que deveria fazer o melhor que podia. NGo era uma coisa que eu dissesse «Eu adoro fazer isto»”

(Leonor)

35 Anexo Il e JJ — Perfis e descricdo dos perfis de trajetdria profissional dos destinatarios.
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“Poderia ter tomado outras decisées.... Poderia ter abreviado, poderia ter avangado mais cedo para,

para formagdo na drea do futebol. E algo que eu poderia ter feito.” (Pedro)

“Entretanto realmente eu ndo segui isso porque era mitda nova, comecei a trabalhar, comecei a gostar
de ganhar dinheiro, que é mesmo assim, e descobri a minha paixdo pela drea comercial. Foi uma descoberta

que eu nunca pensei.” (Fatima)
A autorreflexao ndo foi por isso, uma pratica comum e generalizada, ao longo de toda a

carreira.

Num outro possivel tratamento, utilizando os parametros do quadro conceptual para
analisar a escolha e a iniciativa, em separado, e comecando pela escolha, na origem das
decisdes ndo ha uma predominancia de atitudes, pois os entrevistados dividem-se, de igual
forma, entre aqueles que se basearam em preferéncias (autodeterminadas), se adaptaram as
circunstancias (preferéncias adaptativas) e em ambas. J4 no que toca as oportunidades
ocupacionais, ou seja, a habilidade para ler o mundo circundante e identificar circunstancias
gue indicavam uma necessidade futura no mundo do trabalho, a maioria demonstrou ter essa
habilidade. Porém, um dos dois destinatarios que autodeterminou a sua carreira (03) ndo
identificou oportunidades. Quanto as possibilidades, enquanto visualizacdo de possiveis
funcionamentos, embora ela se tenha verificado em todos os destinatarios, em algum
momento da sua trajetdria de carreira, ela acabou por assumir contornos distintos em cada
um. Por exemplo, essa disposicdo surgiu totalmente por iniciativa prépria e fruto de
guestionamento, de atencdo, de alargamento do campo de eventuais funcionamentos,

apenas numa pessoa (Beatriz).

Na maior parte dos casos (Fatima, Leonor, Carolina, Afonso) as possibilidades “foram ter”
com os destinatdrios e estes aproveitaram-nas. Outros ainda, visualizaram, em algum
momento do seu percurso, possiveis ocupag¢des, mas nao exploraram ou concretizaram
(Fatima) ou entdo exploraram, mas sem efeito (Pedro). Relativamente a habilidade para olhar
em frente, isto é, a aptiddo para visualizar futuros funcionamentos, metade dos destinatarios
(03,04,05) desenvolveu-a, de alguma forma, e a outra metade ndo (Fatima, Leonor, Pedro).
Aqueles que ndo a desenvolveram tiveram as mais baixas taxas de concretizacdo das
aspiracoes. Quanto a fase da carreira em que tiveram consciéncia das suas aspiraces-
expectativas de carreira, metade sé o teve na vida adulta e mais de metade (4) na vida ativa
(jovem e adulta). S6 2 na juventude. Os que identificaram mais precocemente foram os que

tiveram melhores taxas de concretizacdo das aspiracoes.
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Passando a iniciativa e no que respeita a autoeficdcia, ou seja, a crenca na realiza¢do dos
desejos proprios ou daquilo que se propunham realizar, esta foi, em metade dos destinatarios
(Carolina, Afonso, Beatriz), a atitude predominante, ao longo da carreira. Porém, em alguns
ela esteve presente, mas ndo de forma marcante (Fatima, Leonor) e noutro a existéncia
profissional foi pautada pela duvida (Pedro). O que ndo concretizou aspiracdes foi o que
duvidou e os que acreditaram fortemente, aqueles que obtiveram as taxas de concretiza¢do
das aspira¢des mais elevadas.

Por ultimo, no que toca ao planeamento de carreira, isto é, a habilidade para
estabelecer/rever objetivos e determinar a¢cdes, metade (Fatima, Leonor, Carolina) ndo teve
uma trajetdéria baseada maioritariamente nessa atitude, embora se tenha verificado a
existéncia desse comportamento, em alguns momentos, em duas pessoas (Afonso, Pedro). O
gue baseou, quase na totalidade, foi o que (Beatriz) obteve a taxa de concretizacdo das
aspiracoes mais elevada.

Permanecendo numa andlise longitudinal, interessard agora perceber se as politicas
sociais e de emprego-empregabilidade a que os destinatarios recorreram, ao longo da sua
trajetéria de vida, se comportaram como fatores de conversao. Praticamente todos os
destinatarios, utilizaram, em algum momento do ciclo de vida, medidas de protecdo no
desemprego (com excec¢do do brasileiro) e de empregabilidade, mas nem todos se serviram

de politicas sociais (Carolina, Afonso, Beatriz, Pedro) (Tabela 38).
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Tabela 38 - Politicas sociais e de emprego-empregabilidade ativadas pelos destinatdrios, ao longo da trajetdria
de carreira

POLITICAS N.2 DE X NO CICLO DE VIDA/ DESTINATARIOS
TIPOLOGIA/SUBTIPO (medidas) Fatima I Leonor I Carolina I Afonso I Beatriz I Pedro I Total

SOCIAIS
Saud’e' (acompanhamento médico; tratamentos; 3 1 0 0 0 0 4
subsidio de doenga)
Ed.ucaga? (bolsz.a de .esthj(?s. universitarios, 0 1 0 1 0 0 )
orientagdo vocacional universitaria)

TOTAL 3 2 0 1 0 0 6
EMPREGO
Protegio no Desemprego (subsidio de 2 1 0 2 1 ) 6
desemprego)

TOTAL 2 1 0 2 1 2 6
EMPREGABILIDADE
Servigo de atendimento informativo IEFP 1 0 0 0 1 0 2
Acdo de Formagao IEFP 1 0 0 0 1 0 2
Iniciativa de capacitagdo para obtengdo de
emprego protegido (OSFL) ! 0 0 0 0 0 !
Vdrias Medidas Cidade das Profissdes do Porto 2 1 1 2 1 1 8
Servigo de consultor — atividade privada 0 0 0 1 0 0 1
Iniciativa d.e capac~|tagao ] .para ) 0 0 0 0 1 1 )
empreendedorismo e criagdo do préprio emprego
Serylf;o de reFonversao de carreira — recolocagdo 0 0 0 0 1 0 1
- atividade privada
In|C|?t!va pa.ra .|ncent|vo a criagdo de emprego 0 0 0 0 0 1 1
(estagio profissional) IEFP

TOTAL 5 1 1 3 5 3 18

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios do SPLE.

Predominou o recurso a politicas de empregabilidade, seguido das de protecdo no
desemprego e por ultimo, as sociais. As de emprego — empregabilidade, como se demonstrou
atras (5.1.1.), ocorreram, para quase todos tardiamente, no meio da vida ou ja depois de
alguns anos de vida ativa (Beatriz), com exce¢do do jovem (Pedro) (Tabela 39). Nas de
empregabilidade incluem-se intervenc¢Ges de organizacoes publicas de ambito nacional (IEFP;

IPFJ), local, o SPLE, e organizag¢des privadas com e sem fins lucrativos.
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Tabela 39 - Procura e utilizagdo de medidas de emprego-empregabilidade

Medida Emprego — Protegdo Social Medidas de Empregabilidade
Dest. Fase da carreira N2 x utilizou OrganizagGes Utilizados Fase da carreira
Idade subsidio Idade
q N
Anos Erneal desemprego | N-2X Organizag¢bes Anos -~
Fatima 2013- 48-49; 52 3 Fundagdo Porto Digital — Cidade das
L 2013 48
2020 Profissdes
ultimos 7 4 CM Porto — Cidade das ProfissGes (CPP) 2018 53
IEFP 2018 53
O Privada SFL com IEFP e CPP 2019 54
Leonor 2018- 45-46 1
2019 ) _— 2018-
altimo 1 CM Porto — Cidade das Profissdes (CPP) 2019 45-46
ano
Carolina Nunca Nunca 0 CM Porto — Cidade das Profissées (CPP) 2018-
1 42-44
2020
Afonso 2015 40 CM Porto — Cidade das ProfissGes (CPP) 2015 40
2019 44 2 3 CM Porto — Cidade das Profissées (CPP) 2019 45
Consultor — Coacher 2019
1 INESC — Universidade Catdlica
Beatriz IEFP 2017- 41-22
2017- 42-43 1 3 CM Porto — Cidade das Profissées (CPP) 2018
2018 anos Empresa Reconversdo de Carreira e de
Colocagdo
Pedro 2015- 27 2 IEFP 2014- 25-26
2017 31 3 2015 anos
2020 CM Porto — Cidade das Profissdes (CPP) 2016- 27-28
IPFJ 2017 anos

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios do SPLE.

Os dois mais velhos (Fatima, Leonor) foram os que mais recorreram a politicas sociais.
Sendo que num caso exclusivamente por motivos de salde (Fatima) e noutro por saude e
educacdo (Leonor). Para a Fatima foi preciso recorrer a cuidados médicos no servico nacional
de saude e a protecdo social na doenca. A Leonor, ainda enquanto jovem, teve o apoio dos
servicos de acdo social universitdria, com uma bolsa de estudos e também, mais tarde na vida
adulta recente, a protecdo social na doenca.

“Fiz a minha primeira cirurgia ao pé direito. Quase reconstru¢do do pé porque deixei mesmo de andar.
Andar muito a pé também ndo. Conduzir tinha de deixar porque a forga que eu fazia nos pedais (...) E ele
disse mesmo «[nome] tens de repensar a tua vida. Ndo significa que seja jé amanhd». Foi sincero e disse. E

eu tive de repensar.” (Fatima)

“NG@s viviamos relativamente bem, mas havia coisas que depois eu néo tinha. E eu acabei por concorrer
a uma bolsa dos servigos sociais e foi-me atribuida e foi uma das coisas que me ajudou a fazer a faculdade

porque, para além dos outros trabalhitos que eu ia tendo...” (Leonor)

“Ndo conseguia pensar, ndo conseguia fazer absolutamente nada. E, portanto, nessa altura depois

fiquei de baixa, pouco tempo, porque a Seguranga Social ndo deixa que seja...” (Leonor)
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O beneficiario 04 utilizou o servigo de orientagdo vocacional da Universidade do Minho,

apoio este que se veio a revelar determinante para o seu percurso de carreira.

Mas sera que essas politicas publicas, de natureza varia (sociais, de emprego, de
empregabilidade), a que recorreram, ao longo da vida e antes das de empregabilidade do
SPLE, contribuiram para a concretizacdo das carreiras desejadas? Se mais a frente, ao se
analisar os efeitos das medidas de empregabilidade do SPLE ou outras da mesma época, é
possivel estabelecer-se uma espécie de nivel de concretizagdo e responder a esta
interrogacdo, neste caso apenas se pode afirmar ndo ser claro que essas medidas se tenham
comportado como fatores de conversao, permitindo a concretizagao das aspiragdes. Efetuou-
se até um exercicio de correspondéncia entre o nimero de vezes que, no ciclo de vida, se
tinham utilizado as politicas e as taxas de concretizacdo das aspiracdes, ndo se verificando
essa ligac303%. De uma coisa ndo ha duvidas, as histérias daqueles que se socorreram de
medidas sociais e de protecdo no emprego, realcam a sua importancia para que as aspiracoes

ndo tivessem cessado e pudessem permanecer ou renovar-se.

Em forma de sintese, importa lembrar que algumas questdes orientaram este ponto e a
exploragdo da informagdo. Ora, na resposta as duas primeiras dessas questoes, relativas ao “o
que é que as pessoas foram ambicionando para as suas vidas?” e “como foi sendo vivenciada
a sua liberdade-habilidade para tomarem decisGes e para agirem”? sobressaem alguns

resultados.

Na verdade, as pessoas foram ambicionando, a medida que a vida ia avancando,
funcionamentos cada vez mais alinhados com uma autenticidade pessoal - profissional, com
elementos de trabalho com qualidade; e menos com questdes relacionadas com a darea
profissional ou o setor de atividade. De facto, os funcionamentos profissionais desejados,
variaram ao longo das vdrias fases da sua carreira. As preocupacdes ocupacionais-funcionais
mantiveram o 12 lugar em todas as fases, mas a partir do inicio da vida ativa, baixaram para
metade, dando lugar a outras ligadas aos contextos laborais e organizacionais e na etapa de
vida presente, ganharam peso questGes mais identitarias (paixdo e sentido profissional;
motivacdes intrinsecas) e de equilibrio da vida profissional com interesses pessoais e situacao

familiar.

36 Anexo MM.
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A propodsito destes resultados interessa recordar algumas consideragbes de
investigadores que utilizaram a AC. Alkire (2005) concluiu que as pessoas adotam e valorizam
“seres e fazeres”, consoante as fases de vida. Outros, como, Zimmermann (2008) e Heinz
(2016), lembram que as pessoas adaptam as suas preferéncias com base nas suas
experiéncias. As aspiragdes mais identitdrias e de equilibrio vida profissional-pessoal,
estiveram muito menos presentes, no inicio da sua vida ativa, sendo talvez este um resultado
de matriz geracional, ou seja, ligado ao facto de quase todos os destinatarios entrevistados
serem pessoas no meio da vida e com vidas ativas entre 19 e 35 anos. Na verdade, a realidade
da sua juventude, era bem diferente da atualidade onde se move a geracdo Millennium, em
que estas ideias se colocam do ponto de vista da consciéncia coletiva de forma mais insistente,
circulando em varios contextos de socializacdo. Ora Bernard Lahire (Barreiros, 2017) lembra
que as disposicoes de cada pessoa sdao ditadas pelo grau de exposicdo do individuo a
diferentes contextos (familia, escola, empresa) e outros individuos significativos (professores;
colegas; conjugues). Por outro lado, o facto das aspiragdes com maior predominancia, em
todas as fases, serem as ocupacionais — funcionais, deixa um alerta para aquilo que, do ponto
de vista da AC, deve estruturar o funcionamento desejado ou na ética do desenvolvimento de
carreira, o fazer, mas também o ser. Sem essa juncdo ndo ha capacidade para o trabalho, pois
implica um didlogo permanente entre o que sou e o que fago; sendo que a pessoa, o seu ser,
ndo se esgota na sua ocupacao profissional, mas esta deve, para existir bem-estar, permitir o
atingir do potencial proprio e, estar alinhada com o que se é. No que toca a escolha e iniciativa
parece que, como defende a AC, a habilidade para se tomarem decisdes e para se agir, jogou
um importante papel na realizacdo dos funcionamentos desejados destes destinatarios,
determinando um maior ou menor sucesso. Ou seja, quanto melhor os destinatdrios
escolhiam, maior era a probabilidade de concretizacdo. Cruzando essa concretizagdo com a

escolha e a iniciativa, talvez se consiga perceber algumas tendéncias:

e Quanto mais tardio surge o didlogo interno menor é a taxa de concretizagdo. A
Leonor serve de exemplo, pois, ndo obstante ter mudado de emprego por razdes
predominantemente positivas, ou seja, ndo esteve refém de circunstancias materiais
ou do mercado de trabalho, teve fortes condicionantes internas a sua pessoa, escolheu
adaptando-se muitas vezes e ndo colocando as suas preferéncias em primeiro lugar,

com grandes custos para a sua saude e bem estar ja que teve dois burnouts;
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desenvolveu um didlogo interno recentemente, ndo dando por isso ouvidos as suas
aspiracoes e acreditando g.b. na sua concretizacdo;

e Parece que a consciéncia de aspiracdes refletidas e identificadas, sé a partir da
vida adulta, corresponde a taxas de concretizacdo mais baixas;

e Parece que habitos, descontinuos, de visualizacdo de funcionamentos,
acontecem naqueles que tém taxas mais baixas;

e No que toca aos com elevada taxa, parece que existe um elemento

diferenciador e uma associacdo de sucesso:

o) tém algo que os outros nao tém, ou seja, as suas escolhas foram

predominantemente autodeterminadas pelos préprios;

o aprenderam a escolher, pois desenvolveram um dialogo interno desde

a juventude;

o) a visualizacdo de futuros funcionamentos foi uma constante ao longo da

trajetdria, desde jovens que refletiram sobre o que desejavam profissionalmente;
o na iniciativa disponham de um ingrediente muito importante, a
autoeficdcia, a crenca na realizacdo do que desejavam ou se propunham fazer;
e Os que tiveram taxa de concretizagdo baixa ou nula:
o) tiveram resultados piores do que os outros na autoeficacia;

o) apresentaram em comum o facto de o didlogo interno ser algo recente
nas suas vidas, a visualizacdo de futuros funcionamentos ndo ter sido uma
constante ao longo da trajetoria, refletiram sobre o que desejavam apenas na vida

adulta.
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6.2. Efeitos, contextualizados, das medidas de empregabilidade

Os resultados precedentes basearam-se numa interpretacao longitudinal das histérias de
vida das pessoas entrevistadas, os utilizadores do SPLE. O que se propde agora é, num
primeiro momento, continuar com essa leitura ciclo de vida e num segundo, focar o olhar no
periodo imediatamente a seguir a utilizacdo das medidas de empregabilidade desse servigo
publico local. Desta forma, depois de se ter procurado descrever e compreender as trajetérias
de carreira, procurar-se-a, de seguida, perceber se é possivel reconhecer momentos chave
nesses percursos; bem como os recursos e os fatores de conversdo que acabaram por
funcionar como contributos ou obstaculos, na concretizacdo das aspiracées de cada um.
Direcionar-se-a ainda, a atencdo, para as medidas de empregabilidade do SPLE, procurando
salientar os efeitos das mesmas na capacidade para o trabalho e no desenvolvimento de
carreira, ndo esquecendo, contudo, de os situar nos contextos pessoais de vida. Havera lugar
para operacionalizar conceitos chave da abordagem capacitante ndo trabalhados no ponto

anterior.

6.2.1. Momentos chave, obstaculos e fatores facilitadores nas trajetdrias de carreira

Comecando pelos momentos que representaram, de alguma forma, viragens no percurso
de vida dos destinatarios, sobressaem (Figura 1437) alguns temas como: a) a mudanca de
cidade ou de pais; b) a alteracdo de 4rea de estudos ou de licenciatura; c) o projeto familiar
como o casamento, o divorcio e o nascimento de filhos; d) a busca de realizacdo profissional;
e) a doenca; f) e os efeitos negativos das alteracdes no mercado de trabalho. Atras, no ponto
5.1.1., tinham-se confirmado mudancas em todos os percursos de vida, desencadeadas ou
aceleradas, em muitos casos, pelos contextos laborais. De facto, para algumas destas pessoas
(Fatima, Afonso, Pedro), a partir de certo momento da sua vida, os rumos comegaram a ser
alterados, recorrentemente, por esse motivo sozinho ou ligado a outros. Porém, verificou-se
também que, em trés destinatarios (Leonor, Carolina, Beatriz), o seu percurso ndo foi, em

momento algum, modificado por essa causa.

37 Complementar com tabela em anexo NN.
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Mudanga de Cidade/Estudos/
Projeto Familiar e Profissional

Troca a sua cidade natal pelo Porto
para poder continuar os estudos.
Entre na universidade, casa-se, é mao,
deixa de estudar e comega a trabalhar.
Durante 15 anos é muito feliz no seu

Doenga 1 / Mudanga de
Emprego

(2]

E-lhe diagnosticado uma doenca crénica que
afeta a sua mobilidade. E operada e obrigada
a deixar um trabalho que a realizava, porque
as fungdes ndo sdo adequadas a sua nova
situagdo funcional. Encontra novo emprego e

Perca

Posto Trabalho/ Mudan¢a de

Emprego/Doenga 2 e 3 /Projeto Familiar

Sofre um cancro, divorcia-se, muda de habitagdo, a empresa
vé-se obrigada a fechar os escritérios do Porto devido a
situagdo de crise nacional. Ao longo de 6 anos, fica
desempregada com protegdo social, 2x; muda 3 x de
emprego. Em 2017-2018, rescinde contrato na sequéncia de

emprego.

permanece ai 12 anos.

burnout; recorre em 2 momentos a CPP.

Emprego Protegido

Participa num programa promovido por uma
OSFL da area da deficiéncia, em parceria com a
CPP e IEFP e aos 55 anos é selecionada para
trabalhar. Emprego protegido para pessoa com
deficiéncia, numa empresa, da drea comercial,

como administrativa.
p—————

T OI4VIDI43IN3g

Anos 80

Contexto internacional e nacional
de expansdo econdmica e social

2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pds Troika

2000-2012

2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pds Troika

2012-2018

Vs

Mudanga Area Estudos/
Instabilidade Familiar

Realizagdo Profissional/Mudanga de
Emprego/ Projeto Familiar/Doenca 1

(1]

No complementar muda de area de estudos:
da salde para economia. Os pais separam-se,
a mae exerce com dificuldade a maternidade.
Mudam de habitagdo. Na universidade vive
sozinha, tem part times para custear os
estudos e recebe uma bolsa.

(2]

Muda da banca para uma grande empresa de
telecomunicages, por procurar desafios. Exerce,
durante 22 anos, fungdes de gestdo de equipas e
de projetos. Casa-se, é mae, pela 1 x, aos 37 anos;
sofre o 12 burnout aos 36 anos, ficando de baixa

médica.

Dez 2019 - 2020
Recuperagdo econdmica portuguesa (2019)
Crise Covid - 19 (2020)

Doenga 2/ Rescisdo Laboral/ Desejo de
Mudanga de Carreira

Reconversdo Profissional/
Projeto Familiar

Anos 90
desenvolvimento
econdmico e social portuguesa

Epoca  de

Descoberta Profissional
durante a universidade

Entre 0 32 e 0 52 ano da universidade, ¢/ 20
a 22 anos, comega a colaborar, em part
time, como consultora na adrea de
RH/formagao, descobrindo o sentido para o
seu agir profissional.

1996-2017

2008-2011 crise financeira INT
2010-2015 Troika e pds Troika

Experiéncia de Vida
no Estrangeiro

(2]

Aos 23 anos vai viver e trabalhar
para os EUA, com ocupagbes ndo
relacionadas com a  sua

@®
m
2
m
sl
o
Aos 45 anos, depois da baixa médica e ainda a Aos 46 anos é selecionada para a CM 5‘
recuperar, rescinde com a empresa e decide mudar de Porto, onde exerce, desde finais de 2019, O
- . 2 ] N
vida. Contacta, pela 12 x, a CPP e durante 1 ano usufruiu funcbes de assessoria a chefia, na area
de uma série de medidas e expande consideravelmente comercial e de turismo.
o seu networking.
2018 2019 - 2020
2008-2011 crise financeira INT 2019|Recuperagdo econdmica PT
2010-2015 Troika e pds Troika 2020 Crise Covid - 19
S —————C SRS,
Regresso ao Brasil/Consolidag3o - Mudanga de Vida e de Pais/Projeto
Realizacdo Profissional Familiar
Aos - 24 anos, regressa ao Brasil, deixa a sua cidade natal e vai Por motivos pessoais — familiares, encerra a sua
viver/trabalhar para o Rio de Janeiro. Trabalha, como consultora, a atividade profissional, deixa o Brasil; casa-se com um
tempo inteiro, prestando servigos, na area de RH/formagdo; onde portugués, vem viver para o Porto. Em 2017 trabalha,
fica 1 ano. Trabalha, durante 6 anos, por conta de outrem, em por conta de outrem, numa empresa familiar,
durante 7 meses. Encontra-se desempregada e

formagdo: cuidado de criangas e
atendimento publico.

eventos.

empresas de marketing e gestdo de eventos. Dos 31 aos 40 anos,
durante 9 anos, trabalha por conta prdpria na area dos grandes

utilizou, pela 1x, a CPP em 2018.

€ OIYYIDI43IN3g

1996-1998
Fase de abertura da economia
brasileira.

1999
Fase de abertura da
economia brasileira.

Fase de desenvolvimento econdmico e social brasileira

2000

2016 - 2020
2019|Recuperagdo econdmica portuguesa
2020| Crise COVID 19
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Mudanga de Curso/Alinhamento
com Paix3o pela Escrita

o

No 12 ano da universidade muda da
licenciatura de matematica e ciéncias
da computagdo para a de
Comunicagdo Social, tendo sido
determinante a orientagdo vocacional
disponibilizada pela Universidade do
Minho.

Realizagdo Profissional/Paixdo
Area da Comunicagdo

(2]

Entre os 25 e 0s 34 anos trabalha na
drea da comunicagdo, com grande
satisfagdo funcional.

Anos 90

Epoca de  desenvolvimento
econdmico e social portuguesa

2008-2011 crise
internacional

2000-2009
financeira

Precariedade Laboral/Mudanga de Emprego

Instabilidade Laboral /Mudangas de
Emprego/Estabilidade Financeira

©

Devido a precariedade laboral, salarios em atraso,
deixa a area comunicacional, indo trabalhar para o
setor das vendas, na area alimentar, onde trabalhou 3
anos e tendo, devido a diminui¢do de postos de
trabalho, experimentado 2 empresas.

(4]

Devido a mesma situagdo, trabalha 1 ano numa empresa de
telecomunicagdes, cal center, vendas, trabalhador conta outrem, com
contratos sem termo. Aos 40 anos experimenta a 12 situagdo de
desemprego, por redugdo dos postos de trabalho. Aos 41 anos regressa
ao mercado de trabalho, onde fica 2 anos, a trabalhar por conta de
outrem, com contrato sem e com termo, como vendedor da industria
farmacéutica e dermoestética; progride na empresa e muda de
ngoes.

2009-2013

2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pés Troika

2014
2010-2015 Troika e pds troika

Desemprego/Busca
Realizagdo Profissional

e

Aos 44 anos, experimenta a 22 situagdo de
desemprego, depois de situagdo de insatisfagdo

-

pessoal laboral, rescisdo por mutuo acordo.
Recorre & CPP e coaching privado.

2019
2019|Recuperagdo
portuguesa

econdmica

Realizagdo Profissional / Regresso a
Area da Comunicagdo

(6]

Decide procurar trabalho que o realize e

permita conciliar a vida pessoal — profissional.

Tem 45 anos, trabalha ha 5 meses, por conta

de outrem. numa aegéncia de comunicacio.

2020
2020| Crise Covid - 19

¥ OIYYIDI4IN3g
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Licenciatura/Projeto
Familiar/Experiéncia Profissional

Entre os 20 e os 23 anos, trabalhou por
conta propria, a tempo parcial, deu
explicagbes e consultoria ao pequeno
comercio; casou e foi mie.

[ Realizagdo Profissional | J

Realizagdo Profissional Il

(2]

Aos 25/26 anos entra para a SONAE, setor
do retalho, trabalha por conta de outrem,
exercendo fungbes de gestdo e
progredindo na empresa, durante 16 anos.

Anos 90
Epoca de desenvolvimento
econdmico e social nortuguesa

2001-2016
2008-2011 crise financeira internacional.
2010-2015 Troika e pds Troika

Reconversdo de
Carreira

e

Desejo de Mudanga de Carreira/Conciliagdo Vida
Familiar

©

Entre os 40-41 anos, aurante 1 ano e meio, por motivos
de realizagdo profissional, vai trabalhar para uma
empresa espanhola, do mesmo setor de negdcio,
desempenhando as mesmas fungdes; sempre por conta
de outrem.

(4]

Entre os 41 e 42 fica desempregada, cerca de 1 ano,
depois de ter decido rescindir contrato para efetuar
reconversdao de carreira, conciliar a vida pessoal e
familiar e procurar empresa portuguesa; faz um MBA.

2017-2018
2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e nds Troika

2018
2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pds Troika

Aos 42-43 anos, inicia fungdes, por conta de outrem, numa empresa portuguesa de gestdo de exposig¢des, setor do turismo; permanece 1 ano e meio. Continua no mesmo grupo
empresarial, noutra empresa, empresa. Tem 44 anos, é general Manager, trabalha por conta de outrem, numa empresa de turismo portuguesa, desde 2019.

2020|Crise Covid - 19

2019 - 2020

2019|Recuperagdo econdmica portuguesa

Mudanga de

Curso - Estudos

Profissional/Desemprego

Estagio

Realizagdo — Exploragao e
Operacionalizagdao Negdcio

Subsisténcia
Financeira/Precariedade Laboral

S OIdYIDI4IN3g

Instabilidade

Ndo tendo conseguido Entre os 25-26 anos, depois de
entrar numa _licenciatura terminada a universidade, a sua primeira
de g_e_Stao val  para experiéncia de trabalho foi numa
contabilidade, mas ndo o P

estando satisfeito muda, empresa de construgdo civil, num estagio
depois de finalizar 0 12 ano profissional que ndo resultou em

para marketing.

contrato, tendo ficado desempregado.

Estando desempregado, frequentou varias medidas
de politica de empregabilidade para criagdo
atividade empreendedora por conta propria, criando
e experimentando um negdcio de consultoria para
contratagdo de jogadores; alimentou um blog,
alimenta uma pdgina Facebook sobre futebol.

o

Entre os 28 e os 31 anos, durante 2 anos e meio,
trabalhou por conta de outrem, em regime de contrato
a termo, em 4 empregos sem exercer fun¢des ligadas
ao marketing; administrativo; caixa de supermercado;
vendas telecomunicagdes. Fez um curso de scouting,
com estagio e colaborou num podcast desta rea.

Finais anos 90/2000
Epoca de desenvolvimento
econdmico e social
portuguesa

2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pds Troika

2014

2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pds Troika

2017-2018

2008-2011 crise financeira internacional
2010-2015 Troika e pds Troika

Mundial/Instabilidade Laboral

(5]

Desempregado
meses
consequéncia

renovado.

ha
como

pandemia. O contrato
de trabalho ndo foi

9 OIYYIJI4INIg

2018 2020
2020|Crise Covid - 19

Figura 14- Pontos de Viragem nos Percursos de Vida dos Destinatdrios Entrevistados

Fonte: Entrevistas aos Destinatarios.
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Acabou de se analisar os pontos de viragem na vida dos destinatarios do SPLE, concluindo-
se que os motivos foram varios e que trés dessas pessoas, tiveram percursos que parece terem
ficado “imunes” aos efeitos das conjunturas laborais negativas, que se foram verificando,
sobretudo a partir de meados dos anos 2000. O terem sabido exercitar a escolha e a iniciativa
explicard, como se p6de ver no ponto 5.1.2.,, em parte, pois ndo para os trés, esse
desempenho. Assim, para trazer nova luz, sobre as causas deste facto, mas também sobre o
gue realmente ajudou ou dificultou a concretizacdo daquilo que as pessoas desejavam para a
sua carreira, analisar-se-3o, ainda numa perspetiva longitudinal, os fatores de conversao e os

recursos.

Comecando antdo, por aquilo que limitou a visualizacdo e a concretizacdo da carreira
desejada, pode-se estabelecer, a seguinte graduacdo, por ordem de interferéncia, do maior
para o menor38; a) fatores de conversdo sociais (11); b) fatores de convers3o ambientais (10);

c) fatores de conversao pessoais gerais (10); d) recursos financeiros (5).

Nos fatores sociais destaca-se o papel assumido pela mulher na familia (esposa; cuidadora
de filhos menores) que remete para as desigualdades de género.

“Ndo significa que ser diretor ou ser chefe de divisdo ou o que quer que seja, implique trabalhar muito,
mas eu sei que se me acontecesse e se tivesse uma determinada expectativa (...) ndo ia conseguir responder
(...) edepois (...) ser chato conciliar.... Eu agora se tiver de dizer que tenho de sair as quatro da tarde, porque
ja fiz as minhas sete horas, porque entro as oito e meia e so faco meia hora de almoco; isso é uma das coisas
que me dd mais satisfagcdo, confesso. Neste periodo em que eu ainda estou a acabar de recuperar e que
tenho os meus filhos...E 0 meu marido trabalha muito. Portanto alguém tem de os acompanhar e fazer com

que a roda continue a andar e essa é uma das minhas prioridades.” (Leonor)

“Mas o que ficou definido em casa era que iamos...definindo! Foi uma estratégia e iamos apostar, nos
primeiros anos, na atividade profissional do meu marido...E eu ia ficando mais...desenvolvendo uma carreira
sim. Mas, estava num patamar que conseguia...conciliar a casa...ndo tinha grandes aspira¢des ...ainda,
profissionais.” (Beatriz)

..e para varios tipos de discriminacdo no trabalho, como a discriminacdo por

nacionalidade ou racismo...

“Entdo quando ela me perguntou «ah, mas vocé sabe a imagem que nds temos de brasileiro»

...”(Carolina)

...por proveniéncia familiar...

38 Numero de vezes referenciados.
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“Ah..., mas também sei, se calhar.... nGo sou filha, nem sobrinha de determinada pessoa, e se calhar a
evolugdo faz-se de uma maneira diferente. E! E em Portugal ndo sou sé eu, sdo noventa por cento das

pessoas que eu conheco.” (Beatriz)
...por experiéncia profissional...

“E para ndo assustar, porque eu vejo que, as vezes, a minha experiéncia ... «ah jd fez show do Paul
McCartney...Meu Deus!» Mas gente! é um trabalho, entendeu! Porque é grande, exige muito, tem padrées
de qualidade, mas eu ndo sou melhor do que ninguém, por isso. Eu tenho essa experiéncia, mas ndo precisa

de se assustar.” (Carolina)
..tendo aquela por sexo a maior prevaléncia.

“E falando na desigualdade de género, né? E se vocé for ver eu cheguei a ocupar cargos de liderancga,
mas Id, a um dado momento, colocaram em cima de mim...e ai é uma coisa que eu tou trabalhando dentro
de mim, estou-me questionando, até que ponto foi porque ele era um homem ou até que ponto eu néo tinha

as competéncias necessdrias para ocupar aquele cargo ali. “(Carolina)

A propésito da participagdo da mulher no mundo do trabalho, recentes relatérios de
organizagdes internacionais tém mostrado que, ndo obstante o progresso, a situacdo ainda é
desvantajosa para as mulheres. Uma das mulheres entrevistadas refere precisamente essa
melhoria, ainda no decurso da sua trajetdria de carreira:

“Mas, nas multinacionais temos coisas boas e temos coisas mds. E....uma das coisas, por muito que
uma pessoa trabalhe, por muito que mostre trabalho, sendo mulher ainda em Portugal, e com filhos e
sabendo que tinha de me organizar durante o dia, mas que ndo tinha aquela disponibilidade, ...para estar
até as oito, nove da noite na conversa e fazer reuniées que, muitas das vezes, ndo eram produtivas. Estamos
a falar isto ha vinte anos atrds. Ndo estamos a falar agora. As organizacées olham muito, muito mais para
o bem-estar das familias, mas era muito mal visto uma pessoa sair as seis. NGo vamos estar aqui a ofuscar

e a dizer que estas coisas ndo aconteciam. Aconteciam!” (Beatriz)

Em 2019, o relatério “Women at Work in G20 countries: Progress and policy action” (ILO
— OECD, 2019) mostrou que, ndo obstante o progresso efetuado, a proporg¢do de mulheres em
fungdes altamente pagas, como as de gestao, ainda se mantém baixa em todos os paises do
G20. Esse documento afirma ainda, que o dia de trabalho (horas pagas e ndo pagas) das
mulheres é mais longo, pois a maior parte tem um segundo turno em casa. No mesmo ano,
com o documento “2019 Report on equality between women and men in the EU” (European
Commission, 2019), a Comissdo Europeia concluiu que os homens ocupam posi¢cdes mais
elevadas no mercado de trabalho. Nesse ano os homens gestores na UE eram 33% e em

Portugal 37%.
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Nos fatores de conversdo ambiental a geografia acabou por sobressair como uma
desvantagem para trés destinatarios. No caso da Fatima, obrigando-a a deixar a sua cidade
natal para poder continuar os estudos liceais.

“Comec¢ando do ponto de vista pessoal...eu (...) nasci em Chaves. Depois vim para aqui com 17 anos,
para o Porto, porque apanhei mudanga no ensino...o 122 ano.... Vim a noite. Porqué? Porque naquela
altura como era o 122 eu tinha (...) histdria, filosofia e geografia e ndo conseguiram professor de
geografia. Porque naquela altura trds os montes era o fim-do-mundo, ndo é? Por isso, a ultima da hora

(...) vim para o Porto...” (Fatima)

Em determinados momentos da carreira dos destinatdrios 01, 02 e 04, concretizar
aspiracoes, implicaria uma mudanca para Lisboa, onde se encontrava a sede das empresas,
pelo que eleger a cidade do Porto como local de residéncia, foi claramente um impedimento.

“Eh...e (...) ao longo da vida (...) nés vamos criando (...) alguns preconceitos sobre, porque é que as
coisas acontecem. E um deles é: tudo acontece em Lisboa, nGo acontece no Porto.” (Afonso)

“Continuava, mas como eu ndo podia ir para Lisboa, pois tinha a minha filha, o meu marido, a minha
casa” (Fatima).

Nos ambientais incluem-se ainda questdes relacionadas com o contexto socioecondmico
e o mercado de trabalho, ja mencionados em pontos anteriores. Nomeadamente a escassez

de empregos....

“Quando (...) julgava eu que iria continuar que aquilo cresceu muito (...) eles néo aguentaram por vdrios
motivos. Ndo aguentaram e fechou. Ai eu jd ndo tive a facilidade de procurar trabalho como quando foi

aquela mudancga que eu tive de fazer” (Fatima)
...e a falta de qualidade dos empregos, visivel na precariedade...

“No entanto, acabou também por ser uma drea com algumas incertezas. Ou seja, comeg¢a a acabar os

contratos e eu ficava desempregado.” (Afonso)

...no ndo pagamento de salarios ....

“«

.. e 0 que aconteceu foi que essa agéncia de comunicagdo teve de abrir insolvéncia, ndo faltava

trabalho, faltava era (risos), era dinheiro, para pagar a fornecedores e a colaboradores.” (Afonso)
..numa intensidade desajustada que ndo permitiu a conciliacdo vida pessoal-vida
familiar...
“Nem sequer conseguia estar disponivel..na altura nem sequer para o meu namorado porque...e
mesmo depois de casarmos. “(Leonor)

“Eu tive de abrir mdo de muito coisa. Inclusive de relacionamentos, pessoais, de casamento
eventualmente, porque eu trabalhava quinze horas por dia (...) Porque eles sugavam o sangue de canudinho.

Entdo assim....a gente sabia que ia eventualmente trabalhar...no minimo quinze horas por dia...” (Carolina)
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“Entdo, assim eu ndo vou abdicar da minha vida.... Assim, eu tinha muito claro para mim que eu ndo

ia trabalhar de domingo, a domingo.” (Carolina)

“..,mas (..) as vezes a parte familiar também é descuidada! Mas mesmo quando ndo é cargos de
chefia, eu fui analisando, havia pessoas, técnicos, técnicas, que até queriam um bocadinho mais. E as vezes
esforcavam-se imenso e ...eu conheci pessoas que adiaram os casamentos, adiaram a idade de ter filhos,
adiaram muita coisa na vida deles, porque estavam sempre a espera de um bocadinho mais e daquele salto

e daquela evolugdo... “(Beatriz)
...ou que levou mesmo a exaustao profissional.

“Se calhar hd outras entidades que tinham a mesma cultura, mas na altura era um bocadinho fora do
normal e era extremamente desgastante. Porque nds trabalhdvamos insanamente. Eu tinha dias ou noites
em que s6 dormia 4 a 5 h. Era sempre ndo stop. Fins — de —semana, tudo! (...) E eu estava sempre cansada
e cheia de sono. S6 me apetecia estar deitada no sofd (riu-se). E ndo fazer nada e que ninguém falasse
comigo(...) Eu passava o tempo com a mala as costas porque passava semanas inteiras em Lisboa. Ah...e...ao
fim de 10 anos {(...) tive um burnout (...) nunca foi resolvido e acabou depois por ter consequéncias
posteriores. Porque nés achamos sempre que somos, que conseguimos fazer tudo e que isto nGo é nada (riu-
se) ...e vai passar.” (Leonor)

“Porque também acho que aquilo que eu ja trabalhei também equivale muito mais...E ndo foram sé
vinte anos (...) Pelo menos uns trinta foram, sem duvida. E ...isso...é muito desgastante e acaba também
por...ld estd, eu acho que mesmo em termos de sociedade se deveria ter uma atengdo especial (...) Mas hd
muitas pessoas, até na mesma situagdo de desgaste, de exaustdo.... E isso € muito negativo. Eu acho que

isso tem um preco em termos sociais muito grande.” (Leonor)

“Ainda me sinto (...) ao fim, de alguns meses (...) desgastado, depois desse trabalho.” (Pedro)
Nos pessoais gerais, a falta de apoio ou a realidade da rede de suporte informal, neste
caso a familia, foi o que mais se destacou.

“..porque, entretanto, posso dizer que o que tinha era a garantia de ter casa...sendo que durante
algum tempo ...eu tive porque eu prdpria arranjei essa solugdo. Que se ndo tinha de andar como a minha
irmd... a saltar de sitio em sitio. (incompreensivel) Mas pronto! Consegui, consequi que as coisas se
compusessem. E, entretanto, depois de comegar a trabalhar comecei a ter a minha vida (...) ai uns dois anitos
depois disso, achei que era a altura de ir morar sozinha, porque todos os esforgcos que eu fazia de ir viver
com a minha mde...eram infrutiferos... “(Leonor)

“O que é certo é que eu, de facto, ndo estava feliz naquilo que fazia e, apesar de ter alguma pressao
contraria, da minha mulher, que eu devia continuar na area comercial, eu decidi que ndo.” (Afonso)

“...em dois mil e dezasseis, optei por mudar de pais e fui trabalhar para a [nome da empresa]. Tive um
ano e meio (incompreensivel), a familia ficou cd, tenho um filho de vinte e dois anos, a familia ficou...vinha
todas as semanas e trabalhei I um ano e meio. Ao fim de...um ano...convidaram-me a ndo ficar na equipa

portuguesa e passar para a equipa espanhola.... Tentei durante seis meses conciliar, mas como ndo era um
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plano a longo prazo e a familia ndo encaixava na mudanga profissional, para Espanha, optei por regressar

a Portugal.” (Beatriz)

Mas também fatores que estdo relacionados com realidades mais intrinsecas (mundo
interno) a pessoa, como as motivagcdes que, no caso da beneficiaria 02, colocaram
necessidades de pertenca a uma certa forma de vida, de pertenca, de classe média — alta, a
frente das suas necessidades de realizacao profissional.

“Eh...(incompreensivel) mas para mim eu nGo queria mudar o meu estilo de vida...” (Leonor)

Ou a falta de literacia psicoldgica, ou seja, a incapacidade de se conhecer, de
compreender emocdes, perceber desejos, de interpretar sinais do corpo, que levaram
a desconsiderar a necessidade de realizagdo profissional...

“Passados dois anos..., mas eu fui-me sempre sentido muito desgastada, muito exausta, mas
sempre a querer cumprir dentro de todas as vertentes. E o que acontece é que, em 2017, no ultimo
trimestre do ano, tive um novo burnout. Mas desta vez mesmo ...muito... sério e muito feio...de
quase ficar...sem funcionar bem.” (Leonor)

“Apesar de eu me dedicar, mais por sentido de responsabilidade e por saber que deveria fazer

o melhor que podia. Ndo era uma coisa que eu dissesse «Eu adoro fazer isto».” (Leonor)

“Eu nem sei o que eu quero para a minha carreira.” (Carolina)
Assim, como uma debilidade pessoal, manifestada na dificuldade em valorizar,
enquadrar a experiéncias de vida, num contexto novo...

“E depois disso...e ai foi quando eu conheci [0 SPLE], e...que vou-te ser sincera
também...mesmo ld eu vejo...como é que eu vou dizer...que existe uma dificuldade prd, prd, pra
entender o que é que eu trago. De me encaixar! (...) Sim, porque até ndo é uma coisa tua.... E um
pouco como eu te falei. Eu achava que era porque eu era brasileira que eu ndo conseguia.”

(Carolina)

Os fatores subjetivos, capacitadores no percurso de carreira, foram claramente um limite
para um dos destinatarios (Pedro). Percebe-se que teve dificuldade em lidar com situacdes
incertas; correr riscos; dar sentido, valor as suas duas paix6es — o futebol e a gestdo —
visualizando e concretizando ocupag¢des onde ambas se ligassem.

“Ainda experimentei aqui algumas solu¢des de microcrédito (...) mas acabei por decidir ndo avan¢ar
por essa questdo financeira...” (Pedro)

“...mais uma vez o feedback foi positivo, chegamos também a um valor positivo...e entéio o projeto
poderia ser realmente vidvel. Mas...depois quando terminou essa primeira parte do programa havia qui a
possibilidade de nés concorrermos a uma segunda parte em que tinhamos um apoio financeiro (...) Era um

valor que nos era depois transferido para podermos (...) de alguma forma financiar o inicio desse projeto,
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no mercado (...) E ai eu optei por ndo avangar (...) eu sinceramente arrisco até certo ponto, mas depois a
partir de certo ponto (...) quando mexe com a parte financeira (...) eu ndo tenho, esse respaldo.” (Pedro)
“Hoje, em dia, se calhar arrependo-me de ndo ter comecado mais cedo, alguns estudos, nesta drea

puramente futebolistica.” (Pedro)
Quanto aos recursos, os financeiros foram claramente o maior obstaculo.

“Teria sempre de passar por faculdades publicas, pela minha condi¢Go financeira. Pela condi¢do
financeira dos meus pais que foram quem me financiou os estudos, nGo é?” (Pedro)

“...quando eu era pequenina...os meus pais nunca tiveram propriamente dificuldades...financeiras...ou
ndo tinham razbes para ter, mas nem um, nem o outro, souberam muito bem...salvaguardar...toda essa
estrutura (...). Se calhar tinhamos algumas dificuldades adicionais. Eu lembro-me, por exemplo, de estar na
faculdade e ndo lanchar porque ndo tinha dinheiro para lanchar, por exemplo. Nés viviamos relativamente
bem, mas havia coisas que depois eu ndo tinha.” (Leonor)

“Por isso, tudo isto tém sido situagées, coisas diferentes, que tém pesado, para que eu ...Ora, se hd
projetos...no caso de eu ir trabalhar para o hipermercado, eu jd tinha um més e meio, dois meses sem estar
a receber qualquer tipo de apoio financeiro, ndo é? Ai foi a gestdo financeira que pesou.” (Pedro)

“..porque (...) estou numa fase com trinta anos em que a questdo financeira, a estabilidade por estar

a viver fora de casa dos meus pais, de estar a viver com outra pessoa, pesa muito, nGo é? “(Pedro)

Contudo, sobressaem outros recursos como a auséncia de meio de transporte adaptado
para se deslocar no trabalho, imprescindivel para que a Fatima pudesse manter as mesmas
funcdes...

“Eu disse mesmo que ndo queria e que ndo podia estar a alimentar aquilo porque nédo podia esperar
que alguém viesse com um carro (...) Para mim era um esforco muito grande (...) Todos os dias ter de
caminhar um bocadinho. Agora também existem os carros adaptados. (...) Posso conduzir agora um carro

ndo tenho é dinheiro para o comprar porque ndo hd carros em sequnda mdéo.” (Fatima)

..ou a impossibilidade de escolher uma universidade com o curso pretendido e
reconhecido pelo mercado acabando por prejudicar a clareza da sua identidade profissional e
funcional e até o acesso a empregos com fung¢des adequadas a sua formacao base...

“...entrei para a faculdade em contabilidade...porque tinha, de alguma forma, perspetivado trabalhar
na drea de gestdo de empresas, economia. (..) quando eu estava a pesquisar algumas opgdes
para...alternativas digamos assim, em termos de faculdades...a minha (...) ponto nimero um, foi logo a
faculdade de economia do Porto, para gestdo, depois...a segunda opgdo para economia e depois, a partir
dai, a pessoa tem que por outras solugbes, ndo é? (...) Em termos de faculdades publicas, ...relativamente
perto de casa, ndo havia muito mais solugdes.... Entdo vi saidas profissionais noutros cursos. E o curso de
contabilidade foi aquele que...tinha algo de mais semelhante, em termos de saidas profissionais e pronto

entrei para contabilidade, mas ndo me preencheu.” (Pedro)
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“Tanto que (...) quando muitas vezes se fala em marketing, na cidade do Porto, associa-se mais ao
IPAM (...) No caso do ISCAP, que é mais conhecido pela contabilidade, e que é uma faculdade publica, falta
essa ligagdo com o mercado de trabalho, de poder ter contacto com profissionais da nossa drea. Com

empresas. “(Pedro)

..e a aplicacdo errada de uma medida de empregabilidade, o estagio profissional,
impossibilitaram alguns destinatarios de realizarem o que desejavam.

“Depois também vemos que certas empresas, se calhar acabam por aproveitar a possibilidade, de
rotatividade, de estagidrios profissionais, ndo é? Porque é depois o lado obscuro, a outra face da moeda, do
estdgio profissional.” (Pedro)

Numa leitura dos obstdculos, por grupo etario, para aqueles que tém entre 40-50 anos, a
situacdo é idéntica a analise geral, ou seja, fatores sociais, ambientais e pessoais gerais, com
referenciacdes muito préximas, sdo as causas. Contudo, para o beneficiario com mais de 50
anos, o maior peso vai para os fatores pessoais gerais e para o jovem de 31 anos, as
metacompeténcias de carreira, em especifico os atributos de empregabilidade. Os fatores

ambientais aparecem, em segundo lugar, para todos os grupos etdrios.

Nos fatores de conversdao facilitadores, destacaram-se, por ordem ascendente de
influéncia: 12 - os pessoais gerais; 22- os pessoais metacompeténcias de carreira; 32 os sociais.
Nos fatores de conversao pessoais gerais encontram-se elementos como as competéncias
pessoais, a experiéncia profissional passada...

“Mas eu tinha realmente um percurso de comercial e pude (...) foi Util para isso (...) eu achei que,

aquele porta a porta, ndo fazia sentido (...) Falei com a minha colega (...) que ainda hoje falo com ela e

pensei «porque é que nds ndo vamos contactar cdmaras municipais, escolas, empresas...a ver se nos

permitem...nés vamos num dia, marcamos...apresentamos para todos os colaboradores» (...) E conseguimos

resultados muito bons Dra. Sdnia. Muito!” (Fatima)
...as motivagoes...

“E eu acabei por apanhar uma professora de jornalismo, que, de alguma forma, me cativou, para eu
sequir jornalismo.” (Afonso)

“Ah..., mas o engenheiro [nome] ...fez...crescer a [nome da empresa]. A [nome da empresa] era uma
empresa certificada, era uma empresa industrial, mas o grupo, em si, cresceu por causa do [nome], por causa
do retalho. E eu tinha uma visdo, daquela pessoa e eu fui pela pessoa. E toda a gente dizia que a [nome da
empresa] era uma escola.” (Beatriz)

“E (...) eu acabei por ir atrds porque achei que era uma novidade; era uma empresa totalmente nova
(...) havia tudo por fazer. Portanto foi um bocadinho essa expectativa «vamos Id, vamos meter a méo na

massa». Eu de facto, jd estava a ficar saturada de ter de pedir as pessoas para fazerem depdsitos a prazo e
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investimentos e (...) ai claramente foi ter aparecido alguma coisa nova...e falar-se muito, que era uma
empresa completamente diferente e que tinha um ambiente muito informal. E eu achei que ia ser giro e que

ia gostar.” (Leonor)
...as habilidades...

“Isto também me ajudou com alguns dos workshops...ir aprimorando essa situagdo...essa hipdtese de
langar o meu préprio projeto, e na altura (...) Eu tinha uma ideia de negécio ligada a uma das minhas paixdes,
que era o futebol.” (Pedro)

a literacia psicologica, etc....

“Ah...conclui o primeiro ano, mas cheguei a conclusGo que ndo era essa drea que eu queria...e sempre,

achei que tinha muito jeito para a drea da escrita...” (Afonso)

“Depois de ter passado por dois burnouts eu também sei que jd as tenho muito bem estabelecidas. E
por isso, mesmo por mim e para mim, eu tenho de ter este equilibrio, porque nés ndo somos mdquinas!”

(Leonor)
...e a rede de suporte informal, a familia e os amigos.

“Eu tive dois trabalhos. Um que soube por um amigo meu; que na [nome da empresa] estavam a

procura de vendedores...” (Fatima)

“Mas, como eu disse anteriormente, eu também estava um bocadinho bem. Porque tinha a familia por
trds (...) Somos os trés irmdos e os nossos pais. Mas tanto uns, como os outros me incentivaram a fazer mais
e melhor (...) naquela familia...eu dizia «vou fazer!» e eles (...) S6 me diziam «queres fazer, faz. Mas sabes

qualquer coisa nés estamos aqui». Isso para mim, era muito importante!” (Beatriz)

“(...) agora olhando para o percurso, se calhar eu consegui porque tive essa estrutura que me permitiu
(...) Mas houve muitas pessoas que ndo tiveram essa possibilidade. Ndo tiveram porque muitas vezes

também nao tinham estrutura e apoio. A parte mental de «eu vou fazer e depois logo se vé».” (Beatriz)

Mas também metacompeténcias de carreira, ou seja, aptiddes relacionadas com a gestao
da carreira que, por sua vez, se subdividem em atributos de personalidade e de
empregabilidade. Alguns destinatarios evidenciaram atributos de empregabilidade
nomeadamente na capacidade de autogerirem a sua carreira e autoeficacia. A autogestdo de
carreira passa, entre outras coisas, pela reflexdao sobre o que se aspira para a vida profissional-
pessoal, na confianca e determinacdo na obtencdo desses objetivos pessoais-profissionais, no
envolvimento, continuo em ac¢bes com o fim de os atingir, no reconhecimento das
competéncias necessarias e das tendéncias do mercado.

“Percebi (...) que, se calhar, tinha caracteristicas que me davam possibilidade de dar o salto. E fui

adquirindo muitos conhecimentos, e fui aprendendo com pessoas que sabiam e faziam bem! E agora ndo
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posso dizer que isto ndo é possivel. E sempre possivel! Demora um bocadinho, mais para umas pessoas que
para outras.” (Beatriz)

“Eu sempre tive uma, uma atitude muito positiva! (...) A opg¢do de ficar desempregada foi minha {(...)
foiuma opgdo pensada e estudada. Eu sabia perfeitamente o que é que me poderia acontecer. Eu tinha uma
estratégia temporal. Quanto tempo é que eu poderia ficar naquela situagcdo. Eu ndo fui apanhada
desprevenida.” (Beatriz)

“E fui vendo o que é que ia acontecendo no mercado. Nunca com aquela ideia «eu vou-me embora,
eu vou dar o salto, eu vou mudar de empresa». Mas, sempre sabendo e construindo, aquilo que eu podia
um dia. Que eu sabia que o meu filho ia ter um percurso na escola e que ia haver ali uma altura que eu iria

querer alterar o meu percurso profissional.” (Beatriz)
A autoeficacia implica ser persistente no que toca a desafios, confiar que vai ter sucesso
nos seus esforcos e objetivos, atualizar-se.

“...a empresa ndo me contrata para me dar formagdo (...) contrata-me para eu dar solugées e é muito
importante porque as nossas solugées sdo a vida (...) e ddo-nos forma de crescer. Por isso, acho que eu fui
fazendo a aprendizagem e, nos ultimos anos, mesmo nos ultimos anos, jad conseguia (...) aplicar os meus
conhecimentos. Isso é que é importante. E deixarem-nos crescer, mas também contribuir com aquilo que
nods aprendemos, com aquilo que sabemos fazer e sabemos fazer bem!” (Beatriz)

“Havia ali um plano, de uma paragem profissional. Mas que fazia parte da jornada. Porque eu ja tinha

montado uma estratégia de como é que ia entrar novamente no mercado de trabalho” (Beatriz)
Dos atributos de empregabilidade também fazem parte a proatividade....

“Sim, eu nunca baixei os bragos e no fundo também tentei ir atrds daquilo que queria.” (Afonso)

“Ah...s6 que cheguei a conclusdo que eu consigo mais.” (Carolina)

...a resiliéncia de carreira, isto &, persistir em circunstancias dificeis, manter e confiar nas
gualidades pessoais, abrir-se a mudancas no contexto profissional e a ser capaz de se adaptar,
conseguir identificar o que ja atingiu e que é motivo de orgulho.

“...uns sem os outros, ndo fazemos nada, mas também aprendemos uma coisa muito dura que é: nés
ndio somos insubstituiveis. Rapidamente substituem o nosso trabalho. Entdo por isso, nds é que temos de
fazer para sermos melhores do que os outros. E isso foi, foi acontecendo.” (Beatriz)

“Uma coisa que eu ndo quero nunca é deixar de estar atenta ao que hd. Deixar de ter esta visdo e esta
disponibilidade, para perceber, o que é que de novo estd a acontecer. Porque eu de facto, para mim, este
processo, de descoberta, que se passou em 2019, é como se eu tivesse enclausurada numa gruta, néo sei
quanto tempo, e ndo visse as coisas a acontecerem a minha volta.” (Leonor)

“Eu sei que eu tenho muito para ensinar (...) quando eu trabalhei nessa empresa de casamentos, eles
ficavam impressionados. Primeiro com a minha velocidade, néo é? De processamento. Depois, eu consigo

visualizar muito fdcil, as coisas.” (Carolina)
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...a orientagao empreendedora, que faz as coisas acontecerem, lida bem com situagdes
incertas, interessa-se, de forma continua, por novas oportunidades de carreira, esta aberto a
novas ideias.

“F para fazer, é para fazer. Hd muitas pessoas que come¢am a fazer as andlises, depois como é que
...0 custo das propinas, o custo da formagéo, quem vai estar com as criangas...” (Beatriz)

“Mas acabei resgatando os contactos, porque essa empresa de formacdo, de team building, que
trabalhava no sul do Brasil, ela era oriunda de uma equipa do Rio de Janeiro.” (Carolina)

“Mas foi suave e a partir da formacgdo, foi o que eu te falei, ainda ndo estd fluindo tdo bem, mas eu
tenho participado, num encontro de facilitadores europeus, que aconteceu hd um tempo. Ja depois da
pandemia.... Me ofereci para organizar o evento virtual do ano que vem. Ndo que eu saiba, ndo que eu
tenha competéncia, mas ai eu também aproveitei porque ninguém tem, ninguém sabe, ndo é€? E eu estou
comegando (...) Vamos ver! E dai...isso de repente eu desbloqueio coisas que vdo me ajudar a qui mesmo,

ndo é? “(Carolina)

Nessas meta competéncias ha um atributo, a atitude mental progressiva, que consiste no
prazer pelo desafio, no acreditar no esforco, na resiliéncia face as contrariedades (Dweck,
2014), que se verificou estar presente em 5 dos 6 entrevistados, sendo a mais representada
nos atributos de personalidade. Ora, os estudos (ldem) tém demonstrado que pessoas com
esse enquadramento mental tém sucesso porque se focam em darem o seu melhor, em
aprenderem de forma formal ou com as situacbes da vida, procurando continuamente a
melhoria.

“Gostei muito, conheci muito boa gente e aprendi muito. Sim, porque eu gosto de estudar e aprender.”

(Fatima)

“Porque apesar de tudo, e apesar de ter sido uma pessoa curiosa e interessada, quando nds estamos

tdo focados no nosso trabalho e depois em tudo o resto que had para fazer fora do trabalho, ndo temos

assim...” (Leonor)

“E agora eu cheguei a Portugal e eu estou aberta para partilhar os meus conhecimentos e, aprender
coisas novas! Fala assim: «(nome) ninguém vai te pagar para vocé aprender (...) Eu sou muito curiosa.”

(Carolina)

“Acabou por ser também bom para o meu crescimento pessoal e mesmo profissional. Aprendi muitas
coisas da drea das vendas que ndo sabia. E acabou por ser interessante (...) acabei por aprender muitas
coisas. A ser mais dgil no pensamento e a tomar decisdes. O importante é tentar tirar a maior aprendizagem
disso e continuar.” (Afonso)

“Ah (...) era muito curiosa. Ainda sou .... Eu trabalhei com indianos (...) com chineses (...) com brasileiros.
E vimos que todos temos de aprender uns com os outros, nés s6 aprendemos, se quisermos! (...) Se calhar,

os primeiros anos, deram-me ligées e aprendi o que agora posso fazer diferente (...) Eu acho que aprendi
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com todos (...) Este fim-de-semana fui fazer uma viagem de_comboio. (...) Para perceber como é a linha,
como funciona, quantos maquinistas estdo (...) Eu vim mais rica no domingo porque aprendi muitas coisas.
E penso que daqui a cinco anos estar mais rica do que estou agora (...) Diariamente estamos a aprender.”

(Beatriz)

Nos fatores de conversao sociais, as medidas de empregabilidade, incluindo-se as publicas
do Estado central e local, bem como a atividade privada (consultor e empresa), foram
referenciadas por 5 destinatarios (Fatima, Leonor, Afonso, Beatriz, Pedro).

“E eu comecei a aperceber-me disso e um dia também tive alguma ligagdo com os projetos da Cémara
que iam sendo apresentados [no SPLE] e também comecei a fazer algumas amizades nesses projetos e a
participar (...) e comecei a perceber que gostava de ir trabalhar para a Cdmara e entdo (...) nesse ano a

Cdmara abriu imensos concursos (...) comecei a candidatar-me.” (Leonor)

“Depois na altura, através [do SPLE], recorri a um servigo de coaching...tive uma ou duas sessbes [no
SPLE] gratuitas e depois contratei mesmo o servigo de uma coach que, pronto, no fundo me direcionou ainda
mais na minha procura de emprego naquela drea que me fazia feliz (...) consegui voltar novamente as

origens.” (Afonso)

“As pessoas tém de ter a nogéo de que aquilo ndo é uma empresa de recrutamento (...) Mas também
é importante as pessoas saberem que, numa altura da vida que estejam desempregadas ou que queiram
mudar de carreira, estas empresas também tém servigos que fazem o contrdrio. (...) também nos ajudam
(...) a entramos no mercado de trabalho ou a alterar (...) Eles préprios nos apresentavam clientes que nos
poderiam direcionar (...) o MBA levou um ano e meio e ainda ndo tinha terminado fui contactada por uma
empresa de turismo (...) Como eu gostaria de mudar de drea (...) e o turismo era uma drea que me atraia
muito, optei por redirecionar entdo a minha atividade profissional” (Beatriz)

“Sim, um estdgio profissional de doze meses, na altura, promovido pelo IEFP. Acho que é algo
fundamental também para poder (...) ter, um primeiro ou um segundo, contacto com o mercado de trabalho
e ai jd de uma forma organizada...promover também essa empregabilidade dos recém-licenciados, néo é?

E acho que, que é algo também muito positivo.” (Pedro)
Embora também existam referéncias a transferéncias financeiras do Estado,
nomeadamente bolsa para estudos universitarios e subsidio de desemprego, e a recursos de

educacao.

“«

. e fui fazer uns testes psicotécnicos, mesmo na Universidade do Minho, no departamento de
psicologia, .... e entdo, decidi mudar de curso e ir entdo para a drea da comunicagdo social.” (Afonso)

“O Mangela, ndo. E um MBA, a tempo inteiro. E eles, num dos semestres, acho que é no segundo
semestre, tém uma empresa que esta sim, de recrutamento e andlise de carreira. Eles tinham varios
técnicos que nos ajudavam a analisar e a direcionar a nossa carreira profissional” (Beatriz)

“Durante esse periodo {(...) os formandos que eram apoiados também eram remunerados com uma

bolsa de (...) estdgio ou de formagdo. O que também era importante porque se estdavamos ali, uma das
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condigbes, para além da questdo da idade, era nem estarmos a estudar, nem a trabalhar e (...) portanto,
para o facto de estarmos ali, em exclusivo, era importante termos esse apoio, ndo é? (...) financeiro para
conseguirmos, pelo menos viver o nosso dia-a-dia” (Pedro)

“Felizmente também tenho este apoio do subsidio de desemprego que me dd aqui alguma margem
para (...) ndo ter de aceitar a minima coisa que se me aparece (...) A boa noticia pelo menos é ter direito ao

subsidio de desemprego.” (Pedro)

Nos fatores de conversdo ambientais, destaca-se o contexto socioecondmico favoravel,
com repercussdes positivas na procura, nas condi¢des de trabalho, na criacdo de novas
oportunidades...

“Também correu bem em termos de ter tido capacidade de arranjar logo emprego...eu terminei o curso
em julho e em setembro jd estava a comecgar a trabalhar. Portanto, foi tudo muito rdpido. Na altura néo era
muito dificil. Ndo é como agora (riu-se)” (Leonor)

“E naquele tempo, no fundo na altura era o boom mesmo...havia dinheiro...porque realmente a
economia estava a crescer nessa altura. No ano de 1999, 2000, 2001-2002 o mercado tava/(estava)/ ...havia
aqui muita gente com dinheiro e prontos as pessoas gastavam.” (Fatima)

“Vocé pode imaginar, era uma época muito prdspera, entdo nds trabalhdvamos, nés ganhavamos
muito dinheiro.” (Carolina)

“Eu acho que sim. Que é uma oportunidade que temos a qui para criar mais no dmbito online. Hé muito
para fazer. E Portugal ainda tem muito a crescer na parte da imagem que tem no online. Viu-se agora, com
o confinamento que, muita gente recorreu aos servicos das empresas via online e hd muito para fazer.

Pronto essencialmente eu acho que é este o meu percurso.” (Afonso)
..., mas surgem também os efeitos vantajosos por se viver perto de Espanha...

“Chamaram-me na altura por eu falar espanhol. Porque eu falo espanhol...nGo tirei nenhum curso...s6
que como nés somos de Chaves (...) Aprendi a falar espanhol porque via televisGo em miuda. “(Fatima)
...e ainda o ter estudado numa universidade de referéncia para um determinado setor de
atividade.
“Fiz referéncia ao facto da faculdade de economia do Porto ser conceituada «Isso também ajuda, ndo
é?» “(Leonor)
“Tenho a certeza, absoluta, de que se eu, naquele dia, ndo tivesse...eh...escolhido aquela faculdade, se

naquele dia ndo tivesse escolhido aquele curso, se naquele dia, ndo me tivesse candidatado aquela empresa

ou ido a uma entrevista, se calhar era tudo diferente.” (Beatriz)
Nos recursos sobressai a situacdo financeira familiar.

“Portanto, eu so consigo fazer isso porque efetivamente tenho uma retaguarda. Porque se ndo tivesse
eu ndo poderia, se calhar, ter tomado esta opgdo (...) Porque infelizmente é mesmo assim. Porque se eu

vivesse outra realidade, econémica, eu se calhar ndo poderia ter deixado de trabalhar onde trabalhava ou
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ter ficado de baixa tanto tempo. E ndo podia...nGo podia ter tomado as decisées que tomei. Mas a realidade
€ que eu posso fazé-lo, sem grandes hesitagbes, porque felizmente temos essa capacidade de resposta...”

(Leonor)

“Quando eu comecei a ouvir a experiéncia dessas pessoas, eu pensei assim «eu nGo posso estar tanto
tempo fora do mercado de trabalho». E ndo foi por uma questdo financeira, era por uma questdo psicoldgica
(...) Mas houve muitas pessoas que ndo tiveram essa possibilidade. Ndo tiveram porque muitas vezes

também ndo tinham estrutura e apoio. A parte mental de «eu vou fazer e depois logo se vé». “(Beatriz)

Quanto aos que foram mais determinantes e comecando pelos facilitadores, encontram-
se os pessoais (em 12 lugar) e nestes as meta competéncias de carreira, destacando-se a
motivacdo (pessoal geral), o mindset progressivo (atributo de personalidade) e relacionado
com a atencdo a carreira a resiliéncia de carreira, a proatividade e autoeficacia (ambos
atributos de empregabilidade). Os atributos de empregabilidade sdo os mais importantes,

seguidos dos recursos financeiros.

Se cruzarmos a taxa de concretizacdo com os fatores facilitadores e limitantes3®, para os
dois entrevistados com as taxas de concretizacdo mais elevadas (Beatriz e Carolina) interessa
realcar nos fatores facilitadores os atributos de empregabilidade e nos limitantes os sociais.
Naqgueles que tiveram as taxas de concretizagdo mais baixas (Pedro e Leonor), destaca-se, nos
limitantes, os atributos de empregabilidade no primeiro e os pessoais gerais, no segundo. Nos
fatores facilitadores e ainda para aquele com concretizagdo nula (Pedro) os fatores sociais e

para a Leonor, os atributos de empregabilidade e os pessoais gerais.

Ao resumir este ponto, sobressaem alguns resultados. Parece que, no que toca aos pontos
de viragem nas trajetdrias de carreira, os fatores limitadores e facilitadores sempre acabaram
por esclarecer o facto da Leonor, Carolina e Beatriz terem saido incélumes as alteragcGes no
mercado de trabalho. Os fatores de conversao pessoais foram, de forma positiva, os grandes
responsaveis. No caso da Leonor os pessoais gerais e no da Carolina e Beatriz os atributos de
empregabilidade. Quanto aquilo que, ao longo da trajetdria de carreira de todos os
entrevistados, mais limitou a realizacdo das suas aspira¢des, foram sobretudo questdes de
natureza exterior aos proéprios, fruto dos contextos (geografico-familiar-organizacional-
econdmico — social) onde estiveram inseridos (num total de 26 de 43 referencia¢Ges). Faz-se
referéncia a fatores de conversdo sociais/ambientais e a recursos financeiros, embora em

menor grau. Por sua vez, no que respeita aos fatores facilitadores, surgem elementos

39 Anexo SS.
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iminentemente intrinsecos a pessoa de cada um; as suas atitudes, crengas, comportamentos
e aptidOes (36 x referenciados). Dentro destes os mais determinantes foram os fatores de
conversdo pessoais assumindo particular relevancia os atributos de empregabilidade que sdo
metacompeténcias de carreira. Nos fatores limitantes os mais decisivos foram os recursos

financeiros.

6.2.2. Efeitos das medidas, num periodo de pds utilizagdo e no contexto dessas
trajetorias

No ponto 6.1.2. deu-se uma ligeira atencdo a todas as medidas de empregabilidade
utilizadas pelos destinatdrios, ao longo da sua carreira; inserindo-as nas politicas sociais e

destacando o contributo dado para a concretizacdo das aspira¢des, de 5 destinatarios.

Chegando ao penultimo ponto deste trabalho interessa analisar, de forma mais
aprofundada, essas interven¢des, em particular as desenvolvidas pelo SPLE. As medidas de
empregabilidade, como foi referido no capitulo 2, sdo intervengdes que se centram nas
pessoas, procurando ajuda-las a organizar os seus percursos profissionais ou, na linguagem do
DC, a desenvolverem as suas carreiras. Neste sentido, pediu-se, na entrevista, aos
destinatarios, que se situassem na altura em que utilizaram os varios servicos ou medidas
daquela organizacdo publica e que relatassem os seus efeitos em varios parametros. Ora, nas
respostas dadas as pessoas acabaram por descrever esses impactos, referindo-se também a
outros servicos de empregabilidade publicos (IEFP) e privados, utilizados na mesma época que
os do SPLE. Essas referéncias serdo assim, incorporadas nos resultados agora apresentados.
Importa ainda lembrar que, como foi dito na parte | deste relatdrio, o sucesso das politicas AC
e DC, ndo se mede pela diminuicdo da taxa de desemprego, mas pelo nimero de pessoas que
viram a sua capacidade para o trabalho e o desenvolvimento de carreira aumentadas. Desta
forma, procurou-se perceber: a) se existiram alteragdes nos funcionamentos que se seguiram
as medidas; b) se as metacompeténcias de carreira aumentaram; c) se foram verificadas
alteragOes nos fatores de conversao e nas aspiracdes; d) o que aconteceu ao nivel da escolha
e da iniciativa; e) e se foi exercida a capacidade para se fazerem ouvir. Ndo esquecendo,
contudo, de situar os resultados a seguir apresentados, nos contextos pessoais de vida.

Interessa comecar por visualizar as medidas de empregabilidade utilizadas pelos

destinatdrios entrevistados. Pode ver-se (Tabela 40) que apenas duas pessoas (Fatima,
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Afonso) recorreram mais do que uma vez aos servicos do SPLE e que sobressaem, como
prestadores, outras organizacdes do Estado Central como o IEFP, IPFJ e ainda organizacdes
privadas, com e sem fins lucrativos. Relativamente a tipologia de medidas, a Tabela 40
evidencia a diversidade oferecida pelo SPLE e a existéncia daquelas que permitem trabalhar

guestdes mais subjetivas; realidade mencionada no capitulo 4.

212

VALORIZAMOS PESSOAS | WWW.ISCSP.ULISBOA.PT e



Tabela 40 - Medidas de empregabilidade a que os destinatdrios recorreram

TIPOLOGIA MEDIDAS

INTERVEM DIRETAMENTE NA IDENTIDADE SUBJETIVA

OUTRAS

Tipo Entidade

Tipo Entidade

Dest. Idade (organizagdo publica local; (or