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RESUMO

Num contexto marcado pelo envelhecimento populacional, com implicacfes inevitaveis ao
nivel da composicao etaria da forca de trabalho, pretendemos nesta tese analisar a questdo do
prolongamento da vida activa e 0 modo como este tem vindo a ser implementado na préatica
organizacional. Para tal, procurou-se ler-interpretar as preocupagdes/ orientagdes politicas
(em concreto das politicas publicas de emprego) e as visfes dos principais actores envolvidos
(trabalhadores e empresarios), verificando-se que apesar da multitude de orientacdes e
recomendacdes politicas existentes de incentivo ao prolongamento da vida activa, a sua
traducdo para a préatica tem tardado em efectivar-se. Com efeito, a persisténcia de praticas
discriminatorias, quase sempre pouco explicitas, entre os empresarios, suportadas em
percepcOes muitas vezes erréneas, acerca das capacidades e competéncias dos seus efectivos
mais envelhecidos tem-se traduzido no afastamento destes trabalhadores do mercado de
trabalho ou das possibilidades de desenvolvimento que sdo oferecidas a outros grupos etarios.
Face a estas evidéncias, corroboradas pela diferenga de tratamento percepcionada pelos
préprios trabalhadores mais velhos, e a davida, dai resultante, acerca da eficacia da solugédo
que tem vindo a ser preconizada de manter estes trabalhadores no emprego, mediante a
aplicacdo de préticas laborais que permitam prolongar a vida activa, realizdmos ainda trés
estudos de caso em empresas portuguesas (com entrevistas a gestores de recursos humanos,
assistentes sociais e comissdes de trabalhadores), no sentido de perceber o modo como estas
tém procurado adaptar-se a esta nova realidade, nomeadamente ao nivel das suas politicas de
recursos humanos e da politica social da empresa. A partir dos resultados obtidos, e que
vieram reforcar a ideia do atraso que ainda se verifica neste campo (apesar de algumas
iniciativas que comegam ja a surgir), procurdmos avancar com algumas propostas para a
criacdo de uma politica de gestdo do envelhecimento no quadro organizacional, assentes no
reconhecimento que a eficacia destas medidas dependera ndo apenas da sua tradugdo em
perspectivas reais de emprego e com condic¢des que permitam, a estes trabalhadores, continuar
a trabalhar a medida que envelhecem, mas ainda, e consequentemente, de uma abordagem
mais integrada e colaborativa entre os varios actores organizacionais e uma intervencdo do

Servigo Social mais critica e proactiva.
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ABSTRACT

In a context of aging population and inevitable implications in the age composition of the
labour force, this thesis intends to analyze the matter of the extension of working life and how
this has been implemented in the organizational practice. To do this, we tried to read/interpret
the concerns/ policy guidelines (specifically of public employment policies) and the visions of
the main actors involved (workers and employers), verifying that despite the existing
multitude of guidelines and policy recommendations encouraging the extension of working
life, their translation into practice has been slow to take effect. Indeed, the persistence of
discriminatory practices, mostly implicit, between employers, supported on perceptions often
erroneous about the abilities and skills of older workforce has resulted in the withdrawal of
these workers from labour market or from the opportunities for professional development that
are offered to other age groups. Given this evidence, corroborated by the perceived difference
in treatment of older workers, and the doubt that this entails on the effectiveness of the
solution preconized to keep these workers in employment, by applying labour practices that
increases their participation in labour market, additionally we conducted three case studies in
Portuguese enterprises (with interviews to human resource managers, social workers and
worker committees)l n order to realize how they have sought to adapt to this new reality,
particularly in terms of its human resources policies and corporate social policy. From the
results obtained, and which reinforced the idea of the delay that still exists in this field
(though some initiatives are already beginning to emerge), we tried to come up with some
proposals to sustain the creation of an aging management policy in the organizational setting,
based on the recognition that the effectiveness of these measures depends not only on its
translation into real employment prospects for older workers and better working conditions as
they age, but also, and consequently, a more integrated and collaborative approach between
the various organizational actors and a more critical and proactive intervention of social

workers.

KEYWORDS
Older workers, Extending working life, Policy responses to active aging at work, Social

Work, Aging management
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“If those in mid-life are unable to contribute their full economic capacity

due to unemployment, underemployment, premature retirement,
discrimination or other circumstances, this has implications for their

individual futures, for business enterprise and for society as a whole”

(Davey, 2003).
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INTRODUCAO

No momento em que se debate a necessidade do prolongamento da vida activa e a
necessidade de manter os trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, reflectir sobre as
causas subjacentes a esta nova orientacdo, as medidas propostas em termos de politicas
publicas de emprego e 0 modo como estas se tém reflectido nas praticas seguidas pelas
empresas em termos de gestdo do envelhecimento da forca de trabalho, assumem-se como
diferentes vectores de uma realidade complexa e que importa esclarecer. Do mesmo modo,
importa discutir as condicdes a partir das quais o prolongamento da vida laboral procura ser
assegurado, nomeadamente as que se referem a promocéao do envelhecimento no trabalho e a

aplicacdo do principio da igualdade de oportunidades entre trabalhadores.

Estas questdes derivam do facto de, quando se procura analisar as relagdes entre estes
diferentes vectores, nos depararmos com diversas perplexidades no que respeita a idade e ao
emprego, com mensagens contraditrias que convém clarificar. Se, por um lado, as
orientacOes das politicas publicas de emprego apontam no sentido da promocéo da igualdade
de oportunidades entre os trabalhadores e o incentivo ao prolongamento da vida activa
(atitude positiva), por outro lado, as praticas seguidas pelas empresas em matéria de gestao de
recursos humanos parecem seguir uma outra orientacdo criando, de forma directa ou indirecta,
barreiras etarias que penalizam os trabalhadores mais velhos a que na literatura se tem dado o
nome de “ageism” ou “idadismo” (Butler, 1969; Palmore, 1995; Bytheway, 2005).

Reflectir a questdo da idade enquanto critério objectivamente presente na tomada de
decisdo e adoptar uma visdo multidisciplinar do envelhecimento no trabalho, centrada nas
mudangas que ocorrem com a idade e com as experiéncias de vida dos trabalhadores, constitui

pois 0 ponto de partida desta investigacao.

A literatura existente sobre a questdo da participacédo dos trabalhadores mais velhos no
mercado de trabalho é hoje relativamente abundante. Entre uma analise centrada no mercado
de trabalho, suas reconfiguracGes e tendéncias, e o impacto do envelhecimento da mé&o-de-
obra na economia global e na sustentabilidade da seguranca social (Auer e Fortuny, 2000;
Nicoletti e Peracchi, 2001; Comissdo Europeia, 2006) e a discussdo das transformacdes no
mundo do trabalho e suas repercussdes sobre 0 emprego e o trabalho das pessoas mais velhas
(Hirsch e Hardy, 2000; Brooke e Taylor, 2005; Clark, 2005; Mermin, Johnson e Toder, 2008;



Sweet e Meiksins, 2008), os contributos sdo diversos e suficientemente elucidativos da
complexidade da questdo que nos propomos investigar.

No aprofundamento desta Gltima discusséo, a questdo das percepcles e praticas das
empresas relativamente aos trabalhadores mais velhos, acaba por assumir particular
relevancia. Apesar das insuficiéncias do ponto de vista da investigacdo que continuam a
existir no dmbito desta tematica — em Portugal, os estudos conhecidos s&o escassos (veja-se
Centeno, 2000, 2003; Pestana, 2003) — a investigacdo revela diversos exemplos de
discriminacdo etaria nas empresas, a semelhanca do que se passa noutros paises (Drury, 1993;
Warr, P. and J. Pennington, 1993; Arrowsmith e McGoldrick, 2001; Duncan e Loreto, 2004;
Hendrik; Mcnair e Flynn, 2005; Henkens e Schippers, 2009).

Contudo, pese embora os estudos fornecam evidéncias empiricas de atitudes de
discriminacdo etaria, nomeadamente no que toca a aspectos relacionados com a desadequacao
das competéncias e a forma como as capacidades fisicas e cognitivas importantes do ponto de
vista profissional se alteram com o envelhecimento cronoldgico, os resultados revelam
algumas disparidades: se alguns identificam uma variacdo positiva entre idade e
produtividade (Skirbekk, 2003), outros hd que estabelecem uma relacdo inversa (Doering et
al., 1983; Yeart e Warr, 1995), e outros, ainda, concluem que a perda de algumas das
capacidades é compensada por outras que se desenvolvem com o envelhecimento ou por
novas estratégias utilizadas pelos trabalhadores para colmatar dificuldades que, com a idade,
se comecam a sentir (Taylor, 2001; Duncan e Loretto, 2003; Wilson e Kan, 2006; Metcalf e
Meadows, 2006, Ilmarinen, 2005, 2012).

Face a esta falta de consenso, procuramos questionar a idade enquanto critério de
avaliacdo da competéncia e performance e a sua efectividade na analise das préaticas
organizacionais em termos de prolongamento da vida activa e promoc¢do do envelhecimento
no trabalho, abrindo espaco de discussdo para novas formas de gestdo do envelhecimento que,
embora ndo se configurem ainda como estratégicas na gestdo de recursos humanos,
produziram ja alguns frutos em termos de debate cientifico (Naegele e Walker, 2006; McNair
e Flynn, 2007; Pitt-Catsouphes, Matz-Costa e Brown, 2011) e revelam um potencial de

utilizagdo para pensar estas alteragoes.

Tendo por base o quadro de referéncia acima tracado, estabelecemos os seguintes
objectivos em termos de investigacdo: (i) perceber de que forma os novos modos de

organizacdo e gestdo da méo-de-obra afectam a empregabilidade e participagdo dos



trabalhadores mais velhos (sobretudo aqueles com 45 e mais anos) no mercado de trabalho;
(ii) reflectir sobre os desafios que tais alteracfes colocam as empresas e a forma como estas
gerem o0s seus efectivos mais experientes; (iii) analisar como as praticas empresariais
reflectem imagens estereotipadas sobre aquilo que sdo as competéncias e capacidades
produtivas dos trabalhadores mais velhos; (iv) avaliar a forma como as orientacdes e
recomendacdes politicas em termos de prolongamento da vida activa e promocdo da
igualdade de oportunidades estdo a ser aplicadas nas empresas e traduzidas nas suas politicas
de recursos humanos; (v) identificar e reflectir eventuais tensdes entre aquilo que séo as
politicas (oficiais) de recursos humanos e as praticas (efectivas) das empresas; (vi)
sistematizar as implicacGes em termos do Servico Social e os desafios que colocam a sua
intervencdo; e ainda (vii) elaborar uma matriz de referéncia que permita propor estratégias
para a intervencdo do Servico Social que promovam um envelhecimento activo no trabalho e

que assentem numa ldgica de ciclo de vida, ao invés da idade.

Estes objectivos procuraram sustentar o argumento que o prolongamento da vida no
trabalho sé pode ser concretizavel se for acompanhado por uma aposta efectiva na melhoria
das condicdes de trabalho e emprego dos trabalhadores mais velhos, e que pode ser traduzida

nas seguintes proposicdes tedricas:

— A concretizacdo do prolongamento da vida activa carece ndo apenas de um quadro
normativo especifico, mas do compromisso efectivo das empresas e da sua traducdo em
termos de uma politica de recursos humanos que integre a gestdo do envelhecimento e dos

seus activos mais envelhecidos no seu quadro de actuagéo.

— As respostas concretizadas até ao momento em matéria de gestdo do envelhecimento
e promotoras do envelhecimento activo tém sido parcelares e carecem de uma intervencao
integrada, que garanta a promocao da igualdade de oportunidades entre todos os trabalhadores
e a possibilidade de um prolongamento da actividade profissional digna e com condicGes de

trabalho ajustadas as necessidades e capacidades da forca de trabalho.

O estabelecimento destas duas proposi¢cdes assenta ndo apenas na necessidade de
basear a investigacdo em elementos conceptuais e relacionais heuristicamente relevantes, mas
ainda de estabelecer um conjunto de relagbes conceptuais explicativas que sirvam de

orientagé@o aos objectivos da investigacédo, ajudando a balizar os seus limites.

Com vista ao desenvolvimento desta investigacdo, procedemos, numa primeira fase, a

uma revisdo bibliografica centrada em trés eixos tematicos: envelhecimento e mercado de



trabalho, servigo social no campo das vulnerabilidades laborais, em concreto no campo das
empresas, e percepgdes e praticas das empresas face aos trabalhadores mais velhos. O
objectivo desta revisdo passou por estabelecer o quadro tedrico de referéncia que nos
permitisse, a partir da reflexdo sobre as actuais configuracdes do mercado de trabalho - quer
em termos de transformac6es dos modelos produtivos, quer do envelhecimento da forca-de-
trabalho (nivel macro) - compreender as suas implicacbes em termos das politicas de recursos
humanos e de gestdo dos efectivos adoptadas pelas empresas e, consequentemente, nas
oportunidades de emprego e condicdes de participacdo no trabalho dos trabalhadores mais

velhos (nivel meso).

Ainda no dmbito desta discussdo procuramos, através da analise documental, fazer um
levantamento das respostas politicas em termos de prolongamento da vida activa e
envelhecimento activo no emprego, com vista a perceber como estas orientacGes e
recomendacdes tém sido transpostas para as politicas de recursos humanos das empresas na

gestdo dos seus efectivos mais velhos.

Complementarmente procedeu-se, ainda, a uma analise de dados estatisticos tendo por
base o quinto inquérito europeu as condicdes de trabalho da Eurofound (2010), a partir do
qual procurdmos avaliar a situacdo dos trabalhadores mais velhos no emprego, nomeadamente
em termos de perspectivas de carreira, salde e bem-estar, desenvolvimento de competéncias,

formas de participacdo e realizacdo profissional, conciliacdo entre vida profissional e familiar.

A opcédo pela utilizacdo desta fonte de informacdo em vez da aplicacdo directa de um
inquérito por questionario, resulta do reconhecimento do valor heuristico que apresenta,
possibilitando uma caracterizacdo mais solida do problema e uma reflexdo estatisticamente
mais sustentada sobre o modo como os trabalhadores mais velhos véem, comparativamente
com outros grupos etarios, a sua relacdo com o mercado de trabalho. Para além disso,
permitiu-nos ainda, pese embora tal ndo constituisse um objectivo desta tese, comparar a
situacdo entre diferentes paises e perceber em que contextos os trabalhadores mais velhos

apresentam uma maior vulnerabilidade laboral.

Do ponto de vista da sua estrutura, este trabalho integra oito capitulos, divididos em
trés partes, nos quais se procura reflectir de forma aprofundada e sustentada as varias questdes

acima enunciadas.

Assim, na primeira parte, “A questéo do envelhecimento e do lugar dos trabalhadores

mais velhos no mercado de trabalho: enquadramento tedrico-metodologico”, que integra 0s



trés primeiros capitulos, procurdmos tracar as linhas gerais desta discussdo, principais
argumentos teoricos e as op¢des metodoldgicas tomadas ao longo deste percurso.

No capitulo | procedemos ao enquadramento tedrico do tema, comecando por analisar
a questdo do envelhecimento populacional ao longos das Ultimas décadas e os seus impactos
sobre 0 mercado de trabalho, nomeadamente ao nivel das alteracGes da estrutura etéria da
forca de trabalho e do seu envelhecimento progressivo. Partindo deste quadro mais descritivo,
procurdmos em seguida reflectir sobre o lugar dos trabalhadores mais velhos no mercado de
trabalho e do paradoxo actual relativo a relacdo entre a idade e o trabalho. No reconhecimento
desta contradicdo e da necessidade de pensar novas formas de relacdo, efectivadas numa
pratica mais ajustada a esta nova realidade, suportdmo-nos na proposta de Luhman para, a
partir dela, reflectir sobre o contributo do Servi¢o Social nesta matéria, assumido como uma
mais-valia nesta discussdo e uma oportunidade para uma maior humanizacdo do trabalho e

para a construcao de uma sociedade para todas as idades.

Na sequéncia deste principio, procuramos no capitulo Il reflectir, entdo, num primeiro
momento, sobre o papel do Servi¢o Social no campo das vulnerabilidades laborais, a sua
actuacdo no contexto da complexidade que pauta as sociedades e o mercado de trabalho
contemporaneo e o0s consequentes desafios que esta coloca a profissdo. Num segundo
momento, centramo-nos na discussdo sobre a actuacdo que esta tem vindo a desenvolver no
campo das empresas, lugar privilegiado em que a relacdo da idade e do trabalho se materializa

e as possibilidades de prolongamento da vida activa se efectivam.

Ja no capitulo 11l explicamos o percurso metodoldgico que seguimos, as opgdes que
necessariamente fomos tomando e 0s constrangimentos com 0s quais, ao longo deste

caminho, nos fomos confrontando.

Na segunda parte: “A gestdo do envelhecimento no mercado de trabalho: Politicas e
Actores” e que integra os capitulos 1V, V e VI, procurdmos analisar e reflectir sobre o0 modo
como a questdo do envelhecimento no trabalho tem vindo a ser equacionada, suas orientagdes

e as percepc¢Oes dos principais actores envolvidos.

Neste sentido, no capitulo 1V analisdmos as respostas politicas ao envelhecimento da
forca de trabalho, orientacBes e medidas adoptadas no quadro europeu em matéria de
envelhecimento activo. Referimos algumas medidas que tém vindo a ser adoptadas por alguns

Estados-Membros nesta matéria, incidindo de forma mais detalhada no caso portugués.



Ja no capitulo V procuramos reflectir sobre 0 modo como estas orientacoes relativas
ao prolongamento da vida activa se tém repercutido na qualidade do emprego e do trabalho,
no entendimento de que a efectivacdo das primeiras ndo é possivel sem a promocdo da
segunda. Neste sentido, analisamos, a partir da perspectiva dos trabalhadores, algumas
dimensoes das condicOes de trabalho (nomeadamente, as referenciadas como fundamentais na
promocdo da qualidade do emprego e do trabalho dos mais velhos) e as diferentes formas de

tratamento entre as idades.

Como contraponto (ou complemento), no capitulo VI debru¢camos o nosso olhar sobre
0s empregadores e as suas praticas face aos trabalhadores mais velhos, procurando atraves
deste reflectir sobre a contradicdo entre os discursos (de igualdade de tratamento) e as préaticas
(de discriminacgdo). Categorizam-se as percepcOes dos empregadores face a este grupo etario e
discutem-se, a luz das evidéncias encontradas, as ldgicas e a racionalidade (ou falta dela)
desta discriminacdo. Identificam-se ainda casos (escassos) de boas praticas neste campo como

forma de evidenciar a existéncia de um caminho alternativo.

Na terceira e Ultima parte: “A gestdo do envelhecimento do mercado de trabalho em
Portugal: realidades e desafios para a interveng¢do”, procuramos centrar a nossa discussao na
realidade empresarial portuguesa e nas possibilidades de intervengdo do Servigo Social no

dominio do envelhecimento no trabalho.

Desta forma, no capitulo VII procurdmos, a partir da realizacdo de trés estudos de
caso, perceber o modo como as empresas em Portugal assumem do ponto de vista da sua
gestdo as questdes relativas ao envelhecimento dos seus efectivos. Para tal, analisamos as
preocupacOes de varios actores organizacionais (gestores de recursos humanos, comissdes de
trabalhadores e assistentes sociais), politicas de recursos humanos seguidas e a intervencdo

desenvolvida pelo Servico Social neste contexto.

No capitulo VIII, e face aos resultados obtidos e a discussdo efectuada nos capitulos
anteriores, reflectimos sobre o lugar do Servico Social na gestdo do envelhecimento no

quadro das empresas e apresentam-se propostas e desafios para a intervencéo.

Finalmente, na conclusdo integra-se um conjunto de reflexdes que procuram articular
os elementos teodricos e empiricos que fomos discutindo ao longo dos varios capitulos,
deixando, ainda, em aberto algumas sugestdes para investigacdes futuras e para um

aprofundamento do debate neste campo.



PARTE | —

A QUESTAO DO ENVELHECIMENTO E DO LUGAR DOS
TRABALHADORES MAIS VELHOS NO MERCADO DE
TRABALHO: ENQUADRAMENTO TEORICO-
METODOLOGICO






CAPITULO | — ENVELHECIMENTO POPULACIONAL E MERCADO DE TRABALHO: A QUESTAO

DOS TRABALHADORES MAIS VELHOS

A questdo do envelhecimento demografico constitui, nos dias de hoje, uma preocupacédo central,
n&o s6 a nivel europeu, como a nivel mundial. E verdade que este processo nio é sentido de igual
modo em todas as sociedades (tal como é o processo de envelhecimento individual). No entanto, o
seu crescimento parece ndo conhecer fronteiras ou condicionantes (Ataide et al., 2011),
assumindo-se como uma heranca inevitavel para o século XXI (Valente Rosa, 1993).

Neste contexto, procuramos neste capitulo tracar as principais linhas que enformam o
processo de envelhecimento que se tem vindo a acentuar nas Ultimas décadas, sobretudo na
Europa, e os impactos (directos e indirectos) que este processo tem sobre a estrutura do
mercado de trabalho e da sua relagdo com as diferentes idades. O objectivo desta descrigédo
passa, sobretudo, por entender a relacdo entre aquilo que nos parecem ser dois processos
antagénicos: por um lado, um processo de envelhecimento populacional crescente que tem
implicagdes directas no envelhecimento da forga de trabalho, e, por outro lado, um mercado
de trabalho cada vez competitivo e que parece afastar os seus activos mais envelhecidos (e
mais experientes) das suas dinamicas de funcionamento e de reconhecimento. As contradicdes
sdo mais do que mera aparéncia: o mercado de trabalho actual obedece a uma légica que
ultrapassa as fronteiras dos estados-nacdo, segundo a qual critérios como competitividade,
inovacdo, capacidade de adaptacdo as novas exigéncias dos mercados e dos consumidores,
exigem uma forca-de-trabalho cada vez mais qualificada, quer do ponto de vista relacional
quer técnico. Neste quadro, os trabalhadores mais velhos (que constituem, cada vez mais, uma
parte substancial da forgca-de-trabalho), aparentam estar em desvantagem competitiva face aos
trabalhadores mais jovens, levantando, inevitavelmente, algumas interrogacgdes sobre qual o

seu lugar (presente e futuro) no mercado de trabalho.

Reflectir sobre este paradoxo assume ainda maior pertinéncia no quadro politico
actual, em que se propala o prolongamento da vida activa e a manutencdo da relacdo com o
mercado de trabalho.! O principal objectivo desta proposta é claro e facilmente entendivel:

assegurar a manutencao das contribui¢des dos trabalhadores mais velhos por forma a garantir

' A analise detalhada destas medidas e das respostas que as politicas publicas de emprego tém dado
em termos de prolongamento da vida activa no trabalho é apresentada no capitulo V.



a sustentabilidade (possivel) do sistema de seguranca social.? Contudo, o quadro no qual esta
continuidade devera ser assegurada (0 quadro econémico) pauta-se por outro tipo de regras,
que nos levam a olhar para a questdo do prolongamento da relacdo laboral dos trabalhadores
mais velhos com alguma preocupacdo, nhomeadamente em termos das condicdes a partir das

quais este prolongamento devera ser assegurado.

1. Desafios do envelhecimento populacional e seus impactos (directos e indirectos) no

mercado de trabalho

As alteracdes registadas nas Ultimas décadas na morfologia demografica das sociedades tém
colocado em primeiro plano a discussdo sobre o envelhecimento populacional e as suas
implicacBes sociais e econdmicas, sobretudo entre os paises desenvolvidos. E verdade que,
em si, o envelhecimento populacional ndo constitui um problema social (Valente Rosa, 1993;
Nazareth, 2007).® Contudo, acarreta um conjunto de alteracdes que colocam em causa ndo s6
o0 equilibrio estrutural entre as diferentes geracdes, mas o proprio modelo de desenvolvimento

social e econémico vigente. *

2 E verdade gue este ndo constitui o Gnico objectivo subjacente ao paradigma do envelhecimento
activo. Segundo Ribeiro (2012: 35), este constitui parte integrante de uma visdo sociopolitica que
procura garantir os direitos humanos e as condi¢des de bem-estar das pessoas idosas (permitindo
gue ao permanecerem saudaveis durante mais tempo, se reduza a sobrecarga dos sistemas de apoio
social e de saude), a sua manutencdo no mercado de trabalho por um periodo mais longo
(reduzindo os custos no sistema de pensfes), a0 mesmo tempo que visa promover a sua
participagcdo nos processos politicos e comunitarios do quotidiano (exercendo o seu direito de
cidadania).

¥ Pelo contrario, o envelhecimento populacional constitui, na perspectiva de Capucha (2014), uma das
maiores conquistas do século passado, como resultado da melhoria generalizada dos sistemas de
saneamento bésico, de acesso a &gua potavel, das condi¢Bes de higiene e seguranca no trabalho,
dos progressos da ciéncia e da medicina, do crescimento dos rendimentos do trabalho, dos sistemas
de pensoes, dos equipamentos sociais e das medidas de combate & pobreza, que tém vindo a
permitir, ao longo das Gltimas décadas, o acesso a padrfes de consumo e a satisfacdo de
necessidades basicas fundamentais (como alimentacdo, vestuario, conforto na habitacdo e a
cuidados de saude) que se reflectem no aumento da esperanca de vida.

* E que pode, nas palavras de Valente Rosa (1993), conduzir, potencialmente, a um novo tipo de
conflito, j& ndo em termos de classes (no sentido marxista do termo), mas entre diferentes geracdes.
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N4o sendo uma preocupacéo exclusiva dos demdgrafos,” é, todavia, neste campo que

este processo é primeiramente equacionado em termos cientificos.

Do ponto de vista demogréafico, as causas apontadas para explicar o fenémeno do
envelhecimento populacional remetem-nos para dois processos distintos, ainda que
relacionados entre si: o declinio das taxas de mortalidade, que se reflectem no aumento da
esperanca média de vida a nascenca (EVN), e a diminuicdo da fecundidade, expressa no
declinio do indice sintético de fecundidade (ISF) (Abreu e Peixoto, 2009). Sendo estas causas
reconhecidas como as principais responsaveis pelo processo de envelhecimento que se
verificou um pouco por todo o mundo (embora com caracteristicas e ritmos diferenciados) ao
longo do século XX e inicio do século XXI, € um facto que ao longo deste periodo a

atribuicdo da causalidade nem sempre foi pacifica ou consensual.

Durante muito tempo pensou-se que o envelhecimento populacional, ou a “revolugdo
grisalha” como varios autores a designam (Cabrillo e Cachafeiro, 1990; Thorson, 1994;
Tirrito, 2003) seria o resultado directo da diminuicdo das taxas de mortalidade infantil,
sobretudo nos primeiros anos de vida, que registaram em poucas décadas quebras muito
significativas. Com efeito, enquanto no inicio dos anos 60 morriam, segundo dados avangados
pelo Eurostat (Eurobase, 2013), no conjunto dos quinze paises que compunham, a data, a
Unido Europeia, mais de 34,5 das criangcas com menos de um ano por cada mil nascidas vivas,
cinguenta anos depois 0 numero de ébitos com menos de 1 ano alcanca niveis minimos,

registando 3,4 6bitos por cada 1000 nados-vivos na UE-15 e 3,9 no conjunto da UE-27.

Contudo, como refere Sauvy (1954), o aumento da probabilidade de se sobreviver
durante o primeiro ano de vida ndo constitui necessariamente um factor de agravamento do
envelhecimento da estrutura etaria das populacdes, podendo, pelo contrario, funcionar, como
salienta Valente Rosa (1996), como atenuante do envelhecimento na base da estrutura etaria,”
ao contrario da reducdo da natalidade, que produziria consequéncias directas no estreitamento

da base etéria da populacéo.

Segundo Nazareth (1988, 2007), a partir do fim da 2% Guerra Mundial, e em particular

a partir de meados da década de 70, a generalidade dos paises desenvolvidos assistiu a um

> A produco cientifica sobre as questdes do envelhecimento levada a cabo, sobretudo na Gltima
década, por parte das varias ciéncias sociais é ilustrativa disso mesmo — veja-se a este prop6sito o
trabalho de compilagdo realizado por Gomes (2014).

® Nesta perspectiva, uma morte evitada nas primeiras idades poderia ser equiparada a um nascimento
suplementar.
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declinio acentuado da fecundidade total (expressa através do indice sintético de fecundidade -
ISF), que atingiu, segundo dados das Nagdes Unidas (2012), no final dos anos 90, o seu valor

mais baixo - 1,43 filhos por mulher.

A partir de 2005 a taxa de fecundidade parece assistir a uma nova fase de crescimento
na Europa, subindo para os 1,54 filhos por mulher nesse periodo. Contudo, apesar da ligeira
melhoria registada, os valores s&o ainda significativamente baixos, quer quando comparados
com os 2,67 filhos registados em 1950, quer com o valor habitualmente considerado como o

limiar de substituicdo de geraces (2,1).

Ao analisarmos as perspectivas de evolucgdo tracadas pelas Nagbes Unidas para a
Europa até 2100 (UN, 2012) constantes na figura 1.1, constatamos que apesar das estimativas
apontarem para um aumento do valor do indice sintético de fecundidade a partir de 2005, o
seu crescimento ao longo do século XXI continuard, previsivelmente, a ser feito de forma

bastante lenta, mantendo-se os valores abaixo do nivel de reposi¢do populacional.

Figura I.1 - Evolugdo do ISF na Europa

Taxa de reposicao

Ne filhos por mulher
=
(9]

Fonte: United Nations, World Population Prospects, 2012 revision

Tal significa que, mesmo que se venha a registar um ligeiro aumento dos niveis
actuais de fecundidade (conforme indicam os varios cenarios tracados pelas Nagdes Unidas),
dai poderé resultar um ligeiro atenuar do ritmo de envelhecimento da popula¢do, mas nunca a
inflexdo dessa tendéncia. A confirmar-se este cenério, tudo leva a crer que o principal motor
natural do processo de envelhecimento demogréafico tenha a ver com o0 aumento da esperanca
de vida (Nazareth, 2007), ou como refere Fernandes (2001: 41), com “a probabilidade de

poder sobreviver mais tempo”.
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A prépria analise da evolugdo da esperanca média de vida na Europa parece sustentar
este argumento. SO na ultima metade do século XX assistiu-se a um acréscimo de 10 anos a
esperanca média de vida da populacdo (UN, 2012). E embora as Nac¢bes Unidas estimem
que este crescimento seja mais lento nas proximas décadas, ainda assim prevé-se que 0s
atuais 76 anos de esperanca de vida possam subir para cerca de 81 anos em 2050 e até
mesmo 88 anos no final do século XXI (conforme figura 1.2).

Figura 1.2 - Evolugdo da EVN na Europa
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Fonte: United Nations, World Population Prospects, 2012 revision

Como resultado, assiste-se a um aumento da proporcdo dos grupos etarios mais
velhos e ao acentuar dos desequilibrios da estrutura populacional, marcada por uma base
cada vez mais estreita (envelhecimento na base) e um topo cada vez mais representativo
(envelhecimento no topo). Tomando ainda como base os dados das Nagbes Unidas (UN,
2012) relativos as tendéncias de evolugdo do processo de envelhecimento na Europa,
verifica-se que nas ultimas décadas o peso dos individuos com 65 e mais anos tem vindo a
aumentar de forma significativa no conjunto da populagdo europeia (conforme figura 1.3),
revelando uma dinamica de crescimento sem precedentes que se prevé manter ao longo das
proximas décadas, embora a um ritmo mais lento & medida que nos formos aproximando do

final do século.
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Figura 1.3 - Evolucdo da populagdo 65+ anos na Europa
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Fonte: United Nations, World Population Prospects, 2012 revision

De facto, se em 1950 os mais idosos (com 65 e mais anos) representavam 8% do
total da populacdo na Europa, em 2010 representavam ja mais do dobro desse valor (16,3%),
com as estimativas a apontarem para ganhos de representatividade que podem atingir 0s
27% ja em 2050 e 0s 29% no final do século (UN, 2012).

Neste cenario de envelhecimento, Portugal surge com destaque, ocupando um dos
lugares cimeiros no ranking dos paises mais envelhecidos,” com a populagdo com mais de
65 anos de idade a atingir, conforme se pode verificar na figura 1.4, em 2010, os 18% (+ 1,7
p.p. do que a média da Europa) e a previsdo de ultrapassar 0s 34% em 2050 (+7,5 p.p. do
que o conjunto da Europa), com uma taxa de crescimento substancialmente superior a do
conjunto Europeu (91% face aos 65% previstos para este Gltimo). Neste grupo etério é de
destacar ainda o peso dos individuos "muito idosos” (mais de 80 anos), que em 2010
representavam ja mais de 4% do conjunto da populacdo e cujo crescimento se prevé mais
significativo, atingindo em 2050 os 9,5% para a Europa e os 12,4% para Portugal, o que
constitui um aumento, para 0 nosso pais, de cerca de 170% em relagdo ao periodo actual

(face aos 126% de crescimento projectado para o conjunto da Europa).

’ Segundo relatério da OCDE (2007), em 2006 Portugal era ja considerado como o 8° pais mais
envelhecido no mundo, com as Ultimas analises a apontarem para uma subida para 6° lugar neste
ranking.

14



Figura 1.4 - Evolucdo prospectiva da populagédo idosa em Portugal e na Europa (2010-2100)
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Fonte: United Nations, World Population Prospects, 2012 revision

A transformacdo da estrutura etaria portuguesa ao longo das Gltimas décadas torna-se
graficamente mais clara quando analisamos a evolucdo das piramides etarias apresentadas
na figura 1.5. Se em 1980 Portugal ainda podia ser considerado como um pais relativamente
jovem (pese embora ja& se verificasse um estreitamento na base da pirdmide, resultado da
diminuicdo progressiva das taxas de fecundidade no pais), em 2000 apresenta-se como um
pais duplamente envelhecido, marcado ndo apenas pelo aumento progressivo do peso
relativo dos grupos etarios mais velhos (envelhecimento no topo), como ainda pela
contracgdo que se continuou a registar ao nivel da natalidade, resultando numa diminuigdo
significativa do peso relativo de jovens (envelhecimento na base) na estrutura populacional

do pais, sobretudo quando comparada com 1980.

Figura 1.5 - Evolugdo da pirdmide etéria em Portugal
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Fonte: OECD Demographic and Labour Force database, 2007
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Sendo ja suficientemente elucidativo este retrato do envelhecimento, ele ganha
contornos mais nitidos quando se analisam as projeccOes avangadas pela OCDE para 2050,
que deixam antever uma estrutura marcada por profundos desequilibrios entre os trés grupos
funcionais® e uma acentuada concentracdo populacional nos grupos intermédios e mais

idosos.

Analisando esta evolucdo por género, constata-se que € sobretudo entre a populacéo
feminina que o envelhecimento se faz (e fara) sentir de forma mais acentuada.® Se em 2000
0s homens com 65 e mais anos representavam 14% da populacdo (mais 4,5 p.p. do que em
1980), estima-se que em 2050 este valor venha a subir ainda mais 15 p.p. Ainda mais
expressivo € o caso da populagdo feminina neste segmento etério, que em 2000 representava

18% (mais de 5 p.p. face a 1980), prevendo-se 0 seu aumento para 0s 34% em 2050.

Quadro 1.1 - Evolucéo da populagdo portuguesa por grupos etarios e género

1980 2000 2050 1980 2000 2050
H M

-15 27,3 17,1 13,8 24,4 15,2 12,4
15-24 17,3 15,3 9,8 15,8 13,8 8,9
25-44 25,0 30,4 22,2 24,8 28,9 20,4
45-64 20,9 23,3 25,2 22,0 23,9 24,1
65+ 9,5 14,0 29,0 13,0 18,2 34,1
75+ 2,8 5,2 14,5 4,8 8,0 18,9

Fonte: OECD Demographic and Labour Force database, 2007

Perante esta reconfiguracdo das estruturas demograficas, que representa 0s
progressos alcancados pelo envelhecimento, uma série de alteracbes surgem como
inevitaveis na estrutura social e econémica dos paises, obrigando-nos, como refere Bandeira
(2012: 22), a “repensar a aritmética das idades, as idades e os ciclos de vida, e,
inevitavelmente, o proprio conceito de velhice”, como forma de encontrar respostas céleres
e ajustadas as novas necessidades e condi¢cdes que o envelhecimento vai fazendo surgir,
num reconhecimento claro do impacto que o processo de envelhecimento tem na relagédo do

homem com o tempo, com 0 mundo e com a sua propria historia (Beauvoir, 1970).

 Em demografia o conceito de grupos funcionais € utilizado para compactar a informagao, utilizando
como critério base a idade dos sujeitos, que sdo divididos segundo a sua funcionalidade analitica
(Nazareth, 2007), em trés grandes grupos: 0-14 anos, 15-64 anos e 65 e mais anos.

® Reveladora da propria tendéncia de feminizagao que se tem vindo a acentuar na sociedade ao longo
das ultimas decadas.
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Deste conjunto de alteracGes, trés merecem, a nosso ver, particular destaque pela
forma como afectam a estrutura e o funcionamento do mercado de trabalho e a sua relagdo

com as diferentes idades.

Uma primeira alteracdo, decorrente das mudancas na estrutura demografica da
populacdo, tem a ver, como refere Valente Rosa (1993, 1999), com o aumento dos niveis de
dependéncia da populagéo idosa (com 65 e mais anos) em relacdo ao conjunto da populacgéo
em idade activa (15-64 anos), que tem vindo a registar um crescimento acentuado ao longo

das ultimas décadas.

Figura 1.6 - Evolugéo do indice de dependéncia de idosos
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Fonte: Pordata, 2013

Embora o nivel de dependéncia de idosos possa ser ainda, do ponto de vista
demografico, relativamente moderado (actualmente este indice € em Portugal de 1 idoso
para 3,5 individuos em idade activa e na UE27 de cerca de 1 para 4), todas as estimativas
dao conta da deterioracdo desta relacdo e do peso crescente desta coorte populacional sobre

0 conjunto da populagdo em idade activa.

Segundo as projeccOes realizadas pelo INE relativamente a evolugdo da populagéo
residente para o periodo de 2008-2060 (quadro 1.2), mesmo no cenario mais “optimista”
(“cenario elevado”, que corresponde a uma forte recuperacdo da fecundidade) o
agravamento significativo dos niveis de dependéncia dos mais idosos surge como inevitavel

—com o indice de dependéncia de idosos a passar dos 26,7 em 2010 para os 31 ja em 2020,
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prevendo-se ainda que possa vir a atingir 54,7 em 2060 — com impactos muito claros do
ponto de vista da sustentabilidade potencial da relacdo entre activos e dependentes idosos.*

Quadro 1.2 - Evolucéo dos indices de dependéncia e sustentabilidade em Portugal

indice de dependéncia de idosos Indice de suster.ltabllldade
potencial
Anos Cendrio Cendrio Cendrio Cendrio Cendrio Cendrio
elevado central baixo elevado central baixo
2010 26,7 375
2020 31,0 314 31,9 323 319 314
2030 37,1 38,2 39,7 270 262 252
2040 45,4 47,6 51,0 220 210 196
2050 53,6 57,1 63,2 186 175 158
2060 54,7 58,0 65,5 183 172 153

Fonte: INE (2009), Projecc¢des de populagdo residente, Portugal e NUTS 1l - 2008-2060

Este agravamento dos niveis de dependéncia da populacdo mais idosa reveste-se do
ponto de vista social e econdmico de especial importancia, pese embora seja ao nivel da
despesa publica que este parece, pelo menos a primeira vista, assumir o seu impacto mais
significativo. A preocupacdo crescente com a sustentabilidade do sistema de seguranca
social, com o inevitavel reflexo nas finangas pablicas, resulta ndo apenas do aumento dos
encargos sociais com pensdes e assisténcia médica com os mais idosos,** mas também da
pressdo adicional sobre o esforgco contributivo da populagéo activa no sentido de continuar a
assegurar a transferéncia estdvel de recursos para 0s que entretanto ja se retiraram do

mercado de trabalho.

Num estudo da Comissdo Europeia (2006) sobre o impacto do envelhecimento na
despesa publica, Portugal surge na lista dos paises em situacdo de alto risco no que se refere
a sustentabilidade das suas financas publicas a longo prazo (a par do Chipre, Eslovénia,
Grécia, Hungria e Republica Checa), apontando para o aumento significativo dos encargos

com o envelhecimento, sobretudo a partir de 2020 (idem:10-11).

0 indice de sustentabilidade potencial constitui um outro indicador demogréfico que permite, &
semelhanca do indice de dependéncia, medir a relagdo entre a populacdo em idade activa e a
populacdo idosa. Também neste caso os dados reiteram a tendéncia ja acima apresentada de uma
continua reducdo do peso dos activos face ao nimero de crescente dos mais idosos, que apontam,
ja em 2020, para a existéncia de 1 idoso para 3 activos (323 individuos em idade activa por cada
100 idosos no cenario elevado), baixando ainda para uma relacdo de 1/2 por volta de 2040.

! Segundo dados do INE (2011), em 2010 as despesas com a salde, a velhice e a sobrevivéncia
constituiam o grosso dos encargos com prestacfes sociais, representando 22,3% do PIB (sobre um
total de 25,5% das despesas sociais).
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Contudo, como alerta o Conselho Econdmico e Social (CES, 2013), no caso especifico
de Portugal, o impacto do envelhecimento demogréafico sobre os sistemas de pensdes
publicos, e a consequente busca de sustentabilidade financeira a médio e longo prazo
(particularmente desafiante na conjuntura recente, que decorreu da aplicagdo do Programa de
Assisténcia Economica e Financeira - PAEF), ndo pode ser analisado de forma isolada,
devendo ser acompanhado por uma adequada proteccdo social, como forma de evitar
alteracdes abruptas, como as impostas no ambito do PAEF, e cujos efeitos nos rendimentos
das familias e dos trabalhadores correm o risco de criar novas situacGes de pobreza e/ou

agravar as ja existentes.

Resulta desta apreciacdo que o envelhecimento e os seus efeitos ndo sdo uma questdo
distinta de outras, como sejam a integracdo social, a estabilidade econdémica ou a pobreza,
desenvolvendo uma estreita conexdo com muitas agendas globais e com a forma como a
sociedade interage com as instituicdes de bem-estar econdmico e social e com a vida familiar
e comunitaria. Com efeito, na discusséo desta questdo, aquilo que estd em causa nao € apenas
a sustentabilidade do sistema de seguranca social e a consequente necessidade de reafectacéo
da despesa publica (no sentido de acautelar o aumento das despesas associadas ao cuidado da
populacdo mais envelhecida), mas a necessidade de assegurar um sistema de proteccao social
capaz de manter a dignidade e as condi¢fes essenciais dos individuos para uma vida com
qualidade (Abreu e Peixoto, 2009; Capucha, 2014).

Uma segunda alteracdo a considerar relaciona-se com a propria diminuicdo da
populacdo em idade activa e com as inevitaveis consequéncias sobre as condi¢fes actuais de

saida da actividade.

Se analisarmos a evolucdo da populacdo residente em Portugal por grupos etarios
(figura 1.7), verificamos que se até 2001 a populacdo em idade activa manteve um ritmo de
crescimento positivo, a partir deste periodo comecam a sentir-se os primeiros efeitos de
inversdo desta tendéncia, inicialmente quase imperceptiveis (entre 2001 e 2011 a populacéo
em idade activa sofre uma quebra de 0,4%, prevendo-se que entre 2011 e 2020 esta quebra
atinja os 1,2%), mas que passardo, sobretudo a partir de 2020, a assumir contornos mais
expressivos (com quebras de 6,7% entre 2020-2030, de 10,5% entre 2030-2040 e 11% entre
2040-2050), perfazendo um total de quebras previstas de cerca de 27% entre 2011 e 2050.
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Figura 1.7 - Evolugdo populagdo residente em Portugal por grupos etérios (1960-2050)
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Fonte: INE, Censos (1960-2011) e Projecgdes de populacéo residente, Portugal e NUTS Il (2020-2050)

Esta diminuicdo da populacdo em idade activa reflecte-se a dois niveis: por um lado,
numa diminuicdo da capacidade de renovacdo dos activos e, por outro lado, no seu
progressivo envelhecimento. Com efeito, € previsivel que ao longo das proximas décadas a
idade média da populacdo possa aumentar quase 10 anos, passando, segundo as projec¢des do
INE (2009), dos atuais 41 anos para valores proximos dos 50, e que a capacidade de
renovacdo da populacdo em idade activa (traduzida em termos do indice de renovacéo, o qual
mede a relacdo entre a populacdo que potencialmente estd a entrar e a que estd a sair do
mercado de trabalho)*? diminua de forma acentuada. Se até agora o nimero de entradas no
mercado de trabalho tem sido superior ao nimero de saidas (em 2010, para cada 100
individuos em situacdo de saida do mercado de trabalho existiam 107 jovens a entrar), 0s
diferentes cenarios indicam que daqui a poucos anos 0 numero das saidas sera ja

substancialmente superior ao das entradas (conforme quadro 1.3).

'2 Definido habitualmente como o quociente entre 0 nimero de pessoas com idades compreendidas
entre 0s 20 e 0s 29 anos e 0 nimero de pessoas com idades compreendidas entre 0s 55 e 0s 64
anos.
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Quadro 1.3 - Evolugéo da populagdo em idade activa em Portugal (2010-2060)

L. - indice de renovacio da populagio
Idade média da populagdo . .
em idade activa
Anos Cendrio Cendrio Cendrio Cendrio Cendrio Cendrio
elevado central baixo elevado central baixo

2010 41 107

2020 44 44 44 84 81 79
2030 45 46 47 78 75 72
2040 47 48 49 70 67 63
2050 48 49 51 79 75 69
2060 48 50 52 80 74 67

Fonte: INE (2009), projeccdes de populacéo residente, Portugal e NUTS Il — 2008-2060

Uma anélise da evolucdo da populacdo activa em Portugal nas Gltimas décadas torna
claro o sentido desta alteracdo na composicdo da estrutura etaria da populacdo em idade
activa (quadro 1.4). Com efeito, se atendermos ao peso relativo dos jovens (15-24) no
mercado de trabalho, verificamos que se em 1990 estes representavam, em termos médios,
quase um quinto da populacgdo activa total (19%), as décadas seguintes tém sido marcadas
por quebras significativas no seu peso — em 2000 registavam taxas de participacdo na ordem
dos 13% e menos de 8% em 2012. Tendéncia inversa é a que se verifica entre 0s
trabalhadores mais velhos (50 e mais anos), que tém registado um reforco da sua
participacdo (24% em 1990, 26%, em 2000 e 29%, em 2012), tendo aumentado a
percentagem desse segmento em cerca de 5 p.p. face a 1990.%

Quadro 1.4 - Evolucéo da populagdo activa por grupos etarios em Portugal

1990 2000 2010 2012
15to 19 8,3 3,3 1,3 1,3
20 to 24 10,7 9,7 6,4 6,5
25 to 29 10,5 13,3 11,5 10,8
30 to 34 11,1 12,7 14,0 13,2
35 to 39 11,0 12,8 13,6 14,2
40 to 44 11,0 11,7 12,4 12,8
45 to 49 9,5 10,8 12,3 12,4
50 to 54 8,6 9,0 10,5 11,0
55 to 59 7,3 6,4 7,5 8,0
60 to 64 4,5 4,7 4,8 4,6
65 to 69 2,2 2,7 2,2 2,3
70to 74 0,9 1,6 1,7 1,4
75+ 0,6 1,4 1,7 1,6
Total 96,3 100,0 100,0 100,0

Fonte: Eurostat, Labour Force Survey, 2011

3 Com a previsdo que este valor venha a subir ainda mais nos proximos anos devido as tendéncias
demogréficas ja referidas.
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Este rapido aumento do numero de trabalhadores de idade mais avancada implica
uma nova abordagem de todas as questdes relacionadas com a ligagdo entre a idade e o
mercado de trabalho, nomeadamente em termos de organizacdo do trabalho, aprendizagem
ao longo da vida e reforco da empregabilidade e da produtividade deste segmento da

populacéo.

Sendo claras estas duas tendéncias, ha uma outra que, embora menos evidente,
merece reflexdo no quadro da reconfiguracao etaria do mercado de trabalho e dos impactos
socias e economicos que gera. Referimo-nos em concreto ao efeito de compressdo do
periodo de vida produtiva que tem vindo a acentuar-se ao longo das ultimas décadas e que
se tem traduzido na concentracdo da populacdo activa nos grupos intermédios (entre os 25 e
0s 54 anos de idade) e, por consequéncia, no afastamento do mercado de trabalho de
segmentos consideraveis de méao-de-obra disponivel. A titulo de exemplo, refira-se (ainda de
acordo com o quadro 1.4) que em 2012 os activos entre 0s 25 e 0s 54 anos representavam
cerca de 74% da forca de trabalho disponivel, mais 12 pontos percentuais do que em 1990.

Se, por um lado, todas estas alteracGes poderéo resultar das alteracdes demogréaficas
ja aludidas (nomeadamente das quebras acentuadas na fecundidade que tém provocado a
diminuicdo do peso dos jovens nas estruturas societais), por outro lado ha a considerar o
impacto das politicas educativas (nomeadamente relativas ao prolongamento da escolaridade
obrigatéria)** e das politicas activas de emprego, das politicas sociais, assim como das
politicas de recursos humanos das empresas, que incorporando representacfes sociais sobre
os atributos da idade e da empregabilidade ao longo dos anos (Tomas, 2008), tém conduzido
a “fugas” muito consideraveis para a inactividade, tanto entre 0s mais jovens (devido a
continuacdo do seu percurso escolar), como entre os mais velhos (devido a aposentacao

“precoce” ou a permanéncia prolongada no desemprego).

De um periodo de vida real de 70/80 anos, o periodo de vida produtiva parece hoje
encurtado para menos de metade da vida biologica (Castells, 1996). Esta constatacdo
levanta-nos a interrogacdo: até que ponto este subaproveitamento produtivo € compativel

com um crescimento social e econdmico sustentavel?

" E que ao definirem a obrigatoriedade de um percurso escolar de 11 ou 12 anos, vieram afastar 0s
jovens até aos 18 anos do mercado de trabalho, pese embora em Portugal, por exemplo, a idade
minima para trabalhar seja de 16 anos.
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E verdade que as taxas de participacdo na actividade econémica tém vindo, ndo s6
em termos globais, mas também no que se refere aos segmentos populacionais mais
envelhecidos, a crescer ao longo das Gltimas décadas. Contudo, previsivelmente, e conforme
diversos estudos o apontam (veja-se, por exemplo, o relatério da Comissao Europeia, 2007),
em poucos anos esta tendéncia sofrera uma inflex&o,™ sobretudo quando os baby boomers
(os nascidos entre as décadas de 40 e 60) se reformarem do mercado de trabalho, tornando

mais evidentes (ou preocupantes) os custos destas “fugas”.

Estas Gltimas consideracBes levam-nos a terceira alteracdo referida no inicio deste
subcapitulo e que pode ser traduzida nos seguintes termos: € que, com 0 aumento da
esperanca de vida, e consequentemente com o aumento das hipoteses de sobrevivéncia nas
idades mais avancadas, a propria passagem a condicdo de velhice alterou-se, exigindo uma
redefinicdo das convencBes sociais em torno da idade e do trabalho e a sua compreensédo

como uma construcdo local, historica e cultural.

Variavel de caracterizagdo individual, universalmente aceite e utilizada para
estabelecer regras de conduta definidas (Tomas, 2012), a idade ha muito que se assume
como um referencial de fundo para explicar (e justificar) posicGes diferenciadas e que
servem frequentemente de critério de ordenamento dos individuos na esfera das hierarquias

sociais (Lenoir, 1990).

E um facto que a idade tem uma componente natural, a partir da qual podemos
estabelecer (e medir) o tempo de vida dos individuos. Contudo, quando a discusséo se centra
no processo de envelhecimento, que vai ocorrendo a medida que os anos vao sendo vividos,
dificilmente a podemos reduzir a esta dimensédo cronoldgica. A influéncia de factores como
0 género, a classe social, a actividade profissional, o estado de saude, a cultura, entre outros,
faz com que se verifiquem variagdes significativas neste processo mesmo entre individuos
com a mesma idade. Neste sentido, e como refere Gaullier (1982), a idade ndo é um
fendmeno puramente natural, constituindo igualmente (ou maioritariamente) uma categoria
de pertenca, que funciona nao apenas como um marcador social de referenciagdo, mas como

um critério de legitimacéo de estatutos, direitos e papéis sociais diferenciadores.

Entre as convengdes sociais tecidas em torno da idade, a condigdo econémica de

activo constitui, como refere Tomas (2008), uma das mais relevantes.

15 Segundo este mesmo estudo, e de acordo com as previsdes avangadas, o ano de 2017 parece marcar
esta viragem na tendéncia de crescimento.
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A propria ideia de idade activa tem imbuida uma nocdo de direitos e deveres de
natureza social, moral e ética, que sdo um traco forte de caracterizacdo do mercado de
trabalho nos nossos dias. Por um lado, a ideia de que os jovens tém um direito inalienavel a
educacdo, limitando a sua entrada no mercado de trabalho até uma dada idade. Por outro
lado, a fixacdo de um limite maximo a partir do qual se constitui um direito (e muitas vezes
um dever) de saida da actividade econémica, associado ao direito a uma pensdo, entendido
como uma forma de retorno do investimento individual e colectivo feito ao longo da carreira

contributiva e assente numa base de solidariedade entre as geracdes.

Se para muitos trabalhadores a reforma representa uma espécie de prémio
conquistado pelo trabalho realizado ao longo dos anos, outros ha que se recusam a perder o
papel de elementos activos e Uteis e a aceitar a condicdo de meros consumidores, associada
a reforma. Esta recusa em aceitar o estatuto social associado a velhice, promovida, segundo
diversos autores, pelas proprias politicas de envelhecimento (Guillemard, 1993a; Pitaud e
Vercauteren, 1993), faz com que nos coloquemos algumas questfes. Até que ponto o limiar
instituido e consensual a partir do qual construimos a categoria de idosos, 0s 60 ou 65 anos,
se adequa as caracteristicas das sociedades contemporaneas? Se no passado (embora
recente) € verdade que os individuos aos 60 ou 65 anos teriam provavelmente alcancado a
“idade da velhice”, actualmente a velhice parece “chegar mais tarde”, afastando-se da
determinacdo oficial da idade de acesso a reforma e avancando, como refere Bourdelais

(1993), ao sabor das flutuacdes do alongamento da vida.

Com efeito, a idade da reforma e a idade da velhice deixaram de ser processos
coincidentes, pese embora a reforma, na sua génese, se encontrar indissociavelmente ligada
a velhice enquanto fase da vida onde se manifestava incapacidade para o trabalho. Hoje em
dia, velhice e reforma surgem ja dissociadas, passando a representar duas realidades

intercruzadas mas ndo sobrepostas.

Neste novo cenario, deparamo-nos com a existéncia de uma “nova idade” (Gaullier,
1988), ou seja, uma nova fase do ciclo de vida, exigindo de todos nos uma reflex&o
pluridisciplinar e uma orientacdo de esforgos no sentido de uma revisdo profunda dos
fundamentos acerca do estatuto social da idade e dos ciclos de vida, de modo a que o
previsivel aumento dos individuos com idades mais avangadas (mesmo no trabalho) nédo
conduza a uma situacdo de conflitualidade e de exclusédo social (Valente Rosa, 1993). Para
além disso, como nos refere Pereira (1999), manter uma imagem da vida humana

segmentada em fases ou etapas estanques €& pouco entusiasmante e perfeitamente
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reducionista. Verificamos que cada vez mais temos de aprender ao longo de toda a vida. Do
mesmo modo, o descanso (associado ao tempo da reforma) e o trabalho / actividade

(remunerada ou ndo) ndo se acantonam numa fase determinada da vida.

Neste sentido, discutir o lugar dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho

assume-se como uma tarefa de particular relevancia.

2. O lugar dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho

Num mundo em que as mutagfes socioecondmicas ocorrem a um ritmo impressionante,
discutir o lugar dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho torna-se tanto mais
necessario quanto mais se sabe que o mercado de trabalho é hoje mais volatil e sensivel as
diferentes idades, que apresentam um valor diferencial e que, dependendo do lugar que

ocupam, tanto pode ser de inclus&o como de exclusé&o.

E um facto que a anélise destas dindmicas de insercio e exclusdo ndo passam apenas,
como refere Capucha (1998: 61), “pela consideragdo de factores de ordem material”
(relacionados com as l6gicas de organizacdo e de funcionamento societario que se vivem
hoje), devendo ter-se ainda em conta “o nivel «local» das pessoas ¢ do seu contexto
presencial” (idem), ou seja, 0 modo como subjectivamente estes se adaptam aos factores
contextuais e a partir deles (ou apesar deles) criam as suas proprias estratégias individuais e

grupais para fazer face aos problemas quotidianos de sobrevivéncia.

Trata-se pois de um problema multidimensional, que nos remete para uma diversidade
de factores (de natureza objectiva e subjectiva) que ndo podem ser equacionados de uma
forma simplista ou a partir de visdes uniformizantes, tanto mais “quanto essa compreensao
pretenda ser util na construcdo de respostas e medidas que, necessariamente, deverao possuir
a plasticidade suficiente para se adaptarem a cada situagdo concreta, condi¢do da respectiva
eficacia” (idem: 66).

Se 0s nexos de causalidade sdo dificeis de precisar (porque multiplos e complexos), as
apreensdes quanto as implica¢des da mundializagdo da economia sobre o mercado de trabalho

séo claras e partilnadas de uma forma geral por aqueles que tém vindo ao longo das dltimas
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décadas a debrucar-se sobre estas questBes (veja-se Cohen, 1997; Castells, 1996; Fitoussi e
Rosanvallon, 1997; Beck, 1997; Sweet e Meiksins, 2008; Senneth, 2006, 2009).'°

Duas ordens de razdo estdo na base destas apreensfes: uma primeira, e mais geral,
prende-se com a forma de distribuicdo (quer interna, quer entre paises) das vantagens da
globalizagdo; uma outra, que tem lugar nos paises industrializados, tem a ver com o impacto
das trocas comerciais e dos investimentos nos paises de baixos salarios sobre 0 emprego e as

desigualdades salariais naqueles paises.

Segundo algumas perspectivas (Wallerstein, 1990; Cohen, 1997), a concentracdo de
capitais a que se assiste com a globalizagdo — com os investimentos de capitais a serem
atraidos para os paises em vias de desenvolvimento, onde os lucros sdo relativamente
elevados — tem conduzido ao agravamento das desigualdades mundiais e a exclusdo dos
paises mais pobres deste processo, perpetuando as desigualdades existentes em termos de

produtividade, de rendimentos e de bem-estar material das populagdes.

Contudo, ndo sdo apenas 0s paises mais pobres que parecem ser afectados pelas
consequéncias da globalizacdo. A pressdo introduzida pela concorréncia dos Novos Paises
Industrializados (NP1),"” aliada as condices de instabilidade de uma economia globalizada e
a necessidade de responder a uma procura incerta e variada (Kovacs, 2006), tém levado ao
longo das Ultimas décadas os paises mais ricos e desenvolvidos a empreender estratégias de
reestruturacdo e modernizacdo empresarial, num esforco, entendido como essencial, para

aumentar a sua produtividade e a sua capacidade competitiva.

Se em termos tedricos (ou numa visdo mais optimista) esta renovacdo organizacional

viria permitir uma maior racionalizagdo dos custos de producdo, uma maior inovacao da

' No mercado de trabalho estes contornos, embora claros, continuam a revelar uma dificuldade de
operacionalizagdo tradutora de mudancas efectivas e sustentaveis. E um facto que a producio
cientifica nesta &rea é bastante vasta, cobrindo diversas abordagens (sob a perspectiva de vérias
areas do saber) que tém vindo ao longo das ultimas décadas a alertar para as implicacfes das
transformacdes societarias no mercado de trabalho e as implicaces destas ao nivel da fragilizacdo
dos lagcos com o mercado de trabalho e, ao limite, da exclusdo de determinadas categorias
socioprofissionais do mesmo.

'" Paises estes marcados por modelos de producdo intensiva e assentes em baixos salarios e que tém
registado nas ultimas décadas elevados niveis de desenvolvimento industrial (Castells, 1996) e de
crescimento econémico (Cohen, 1997).
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organizacao do trabalho e uma maior valorizagdo dos recursos humanos,'® na prética a difuséo
destes novos principios de racionalizagdo tem sido marcada pelo emagrecimento das
empresas por via da externalizacdo e deslocalizacdo das funcdes/ actividades que ndo fazem
parte do seu core business (Kovacs, 2006),'° bem como pelo recurso mais frequente a formas
flexiveis de emprego (Moniz e Kovéacs, 1997; Sweet e Meiksins, 2008, entre outros) e a
exclusdo profissional de sectores significativos da populagéo (Capucha, 1998).

Sendo verdade que estamos ainda longe das visfes mais pessimistas que antevéem
neste movimento o fim do trabalho (Rifkin, 1995), € inegavel que o modelo de trabalho tipico
do processo de industrializacdo ja ndo existe, tendo dado lugar a novas configuracdes
marcadas pela desterritorializacdo, mobilidade, flexibilidade funcional, mas também pela
instabilidade e pela ruptura, por vezes forcada e abrupta, dos lagcos com o mercado de
trabalho.

Se, numa primeira fase, este sentimento de instabilidade parece afectar sobretudo os

trabalhadores com menores qualificacdes®® e mais jovens,?

numa segunda fase tende a
alastrar-se para outros grupos até ai considerados como estaveis, como sejam, por exemplo, 0s
trabalhadores mais velhos — numa tendéncia que Castel designou como de “desestabilizagao
dos estaveis” (1995: 661) —, criando um sentimento generalizado que Bauman (1999: 161)
define como sendo de inseguranca (de estatuto), de incerteza (quanto ao futuro) e de

desproteccao (de si proprio e do seu patrimonio).

Como é referido por Fitoussi e Rosanvallon (1997), nesta nova era, as desigualdades ja
ndo ocorrem apenas entre diferentes categorias sociais, invadindo categorias até ai
consideradas como homogéneas e estaveis e criando, como acrescenta ainda Cohen (1997:

69), “tensdes que eram até entdo apanagio das rivalidades entre grupos”.

'8 Valorizagdo essa que se traduziria, nomeadamente, no aumento do seu nivel de qualificacdes, no
desenvolvimento de novas competéncias, com maior responsabilidade e iniciativa, e no trabalho
em equipa (Kovécs, 2006).

9 E que tém sido transferidas para paises onde os custos de producéo s&o mais baixos.

%% Que, incapazes de concorrer com os trabalhadores de paises que se caracterizam pela abundancia de
trabalho ndo qualificado, registam uma menor procura por parte das empresas europeias, uma vez
que a internacionalizacdo dos mercados lhes veio possibilitar a realizagcdo dos seus investimentos
em paises nos quais dispdem de uma mao-de-obra a baixos custos, conseguindo assim um mais
rapido e elevado retorno do seu investimento.

2 Que registam as taxas de desemprego mais elevadas entre os vérios grupos funcionais e uma maior
preponderancia de condi¢des laborais precarias, marcadas por contractos temporérios ou a prazo, a
tempo parcial e sem qualquer seguranga ou garantia laboral.
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Essa instabilidade manifesta-se no mercado de trabalho sob a forma da fragmentacao
da relacdo de trabalho subordinado tradicional (de duragdo indeterminada, apresentando
garantias de carreira e de proteccdo social) (Pedroso, 2005), traduzindo-se, consequentemente,
em formas de integragdo distintas. Se, para uns (os mais qualificados, adaptados e preparados
do ponto de vista técnico, da gestdo e do conhecimento) o mercado de trabalho se assume
como “um lugar de cidadania, de sociabilidade, de expressdo da subjectividade” (KoVAacs,
1998: 129), para outros (com menos recursos educativos ou profissionais) este parece revelar-
se um espaco de incerteza e de maior vulnerabilidade as exigéncias que as empresas, muitas
vezes de forma arbitréria, lhes imp6em como condicdo para se manterem no mercado. Para
estes Gltimos resta, como refere Paugam (2000: 368) a “integracgdo incerta”, marcada pela
inseguranca quanto a duracdo da sua relacdo laboral (particularmente no caso dos mais
jovens), e a “integrac¢do desqualificada”, que se traduz num trabalho sem potencial de
progressao profissional e inseguro mesmo que se prolongue no tempo (sobretudo visivel no

caso dos mais velhos).

Desenvolve-se assim uma espécie de sociedade dual (Capucha, 1998), marcada por
uma tendéncia crescente para a dualizacdo das condicdes de trabalho e das oportunidades de
acesso e de valorizagdo profissional dos individuos, que tem contribuido fortemente para o
alargamento das desigualdades entre estes. Ndo sendo caso Unico, a situacdo dos
trabalhadores mais velhos (com mais de 45 anos) parece, contudo, revelar alguns dos seus

contornos mais paradoxais.

Se do ponto de vista quantitativo, a participacdo dos trabalhadores mais velhos no
emprego parece representar um ndo problema, sobretudo quando comparada com outros
grupos etarios, (registando ndo s6 uma taxa de emprego superior a dos restantes grupos
etarios, como uma evolucao crescente do seu reforco e que contrasta com a situacdo de outros
grupos, nomeadamente dos trabalhadores mais jovens), um olhar mais atento permite-nos

identificar alguns factores de vulnerabilidade acrescida.

As raz0es para esta vulnerabilizagdo crescente dos mais velhos no mercado de trabalho
sdo diversas. Se, por um lado, elas estdo associadas as alteracdes dos sistemas produtivos e a
evolucdo tecnoldgica, por outro, h4 ainda a considerar o0 modelo de desenvolvimento
econdémico que tem vindo a ser preconizado pelas sociedades desenvolvidas, ao longo das

Ultimas décadas.
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De facto, ao longo deste periodo, temos assistido a uma intensificagdo dos ritmos de
trabalho e a adopg¢do de formas flexiveis de trabalho que tém afectado tanto os trabalhadores
mais jovens, muitas vezes vitimas de uma exploracédo intensiva (Lopes, 2010), como 0s mais
velhos, sujeitos a regras de funcionamento pouco habituais para si.?> Apoiado na
flexibilidade, o actual sistema econdmico, pede entdo aos trabalhadores que que sejam &geis,
estejam abertos a mudancas constantes,?® assumam riscos continuamente®* e dependam cada
vez menos de leis e procedimentos formais (Senneth, 2009), partindo de um conjunto de
exigéncias que tém vindo a influenciar ndo apenas 0 modo como se faz a distribuicdo das
oportunidades de emprego, mas também, e consequentemente, do tipo de qualificacdes

necessarias para o seu exercicio.

As suas implicacdes sobre o trabalho resultam claras. Neste novo quadro, nocdes
como estabilidade sdo substituidas pela necessidade de correr riscos e a utilizagdo de um
unico conjunto de qualificagcBes no decorrer de uma vida de trabalho acaba por perder o seu
valor, exigindo-se, em seu lugar, a actualizacdo permanente de competéncias, sob pena de se
ficar de fora (Senneth, 2009: 21-22). Do mesmo modo, exige-se, cada vez mais, uma forca de
trabalho com maiores niveis de formacdo, multifacetados, criativos e com capacidade de
decisdo (Sweet e Meiksins, 2008: 30).

Para os trabalhadores mais velhos, estes principios parecem enviar um poderoso
recado, sendo o envelhecimento considerado como sinénimo de inutilidade e a experiéncia
como um bem sem valor de mercado, o que 0s deixa a margem dos processos dominantes de
organizacdo das economias e perante uma realidade para a qual ndo foram preparados e que

dificilmente incorpora elementos estruturantes da sua trajectéria profissional >

?2 Socializados num modelo cléssico de producdo, estes trabalhadores encararam os modelos mais
flexiveis resultantes da divisdo internacional do trabalho e a incerteza que pauta hoje toda a
actividade econémica como marcadores de identidade estranhos & sua experiéncia.

% Mudancas essas que passam a impor-se como uma pratica diaria das organizacdes, numa légica
promotora do curto prazo (Senneth, 2009).

2% Nesta assuncao, correr riscos parece assumir-se como a palavra de ordem do novo sistema, em que,
como nos diz Senneth (2009: 97), “permanecer num estado continuo de vulnerabilidade é a
proposta que, talvez sem o saber, os autores dos manuais de negocios fazem quando celebram o
risco diario na empresa flexivel”.

% Para a maioria destes trabalhadores a sua identidade profissional traduz-se em alguns marcadores
base, a saber: estabilidade profissional, durabilidade das relagbes com as organizacgdes, percurso
claro e linear, seguranca ontoldgica, conhecimento tacito e resultante, maioritariamente, da sua
prépria experiéncia.
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De facto, até & década de 70, num contexto de pleno emprego, a carreira profissional
correspondia ao exercicio de um trabalho continuo, a tempo completo e com uma duragéo
indeterminada. Era aquilo que muitos autores designam por “emprego para a vida”, que tinha
0 seu inicio com o fim dos estudos e s6 terminava com a chegada da reforma. O salario era
algo que progredia com a idade e que era atribuido independentemente da produtividade do
trabalhador. Neste cenario, e gracas a existéncia de sindicatos fortes, garantias do estado
assistencialista e empresas em grande escala (Senneth, 2009), os trabalhadores mais velhos
gozavam de vantagens sociais especificas e 0 seu emprego encontrava-se protegido: em caso
de dispensa de pessoal a regra do “Gltimo a entrar, primeiro a sair” imperava. Esse periodo de
mais ou menos trinta anos define o0 “passado estavel” hoje contestado por um novo sistema e

no qual imperam novas regras.

Com os choques petroliferos e a crise economica do inicio dos anos 70, aliadas a
evolugdo tecnoldgica e a intensificagdo da concorréncia internacional, tudo isto sofreu
perturbacdes. Para gerir os excedentes de méo-de-obra que comegaram entdo a surgir, as
empresas passaram a privilegiar o ajustamento do emprego as necessidades imediatas
(“flexibilizacdo externa”),?’ com recurso frequente & substituicio dos trabalhadores menos
qualificados ou detentores de alguma desvantagem (como seja, por exemplo, uma idade mais
avangada), por jovens mais bens formados, mais baratos e considerados mais eficientes, logo

mais lucrativos.

Sem perspectiva de carreira (que se traduz no seu afastamento dos planos de promocéo
na carreira e de formacdo profissional), os trabalhadores mais velhos véem agravados 0s
riscos de perda do emprego, ao mesmo tempo que sofrem os efeitos do preconceito associado
a representacdo do envelhecimento como processo de perda de capacidades (Pedroso, 2005) e
interiorizam o esteredtipo de “trabalhadores sem futuro”. Assumindo-se a persisténcia deste
tipo de preconceitos (fomentado pelo préprio modelo de desenvolvimento que tem vindo a ser
preconizado) como uma forma de privacdo, ainda que parcial, do estatuto social de
trabalhador (idem), que ndo sO enfraquece o poder socialmente integrador da relacdo de

2% pleno emprego este que, como nos recorda Pedroso (2005), cobria apenas o segmento masculino da
populacédo, dada a reduzida participa¢do da mulher no mercado de trabalho que se verificava a
época (Rocha, 1984).

2" Por contraposicio a uma “flexibilizagdo interna”, em que o desenvolvimento se encontrava
directamente ligado ao emprego e em que os trabalhadores mais velhos eram tidos como um
recurso valido no qual valia a pena investir (a saida destes s6 é vista como Gltimo recurso).
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trabalho, como faz emergir um problema de justica social no trabalho (Capucha, 1998) e de
agravamento das desigualdades entre grupos de trabalhadores.

E um facto, e a literatura assim o demonstra (desta discussdo daremos conta mais a
frente, no capitulo V1), que, na maioria das vezes, esta forma de discriminacdo baseada na
idade resulta de generalizagdes simplistas relativas ao desempenho profissional, capacidade
de aprendizagem e de adaptacdo as transformacgdes do mercado de trabalho, mas que, todavia,

afecta na pratica a relacdo entre os trabalhadores mais velhos e o mercado de trabalho.

Por tudo o que foi dito, poder-se-ia, pois, dizer que o problema nao reside tanto na
participacdo, ou ndo, dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho — traduzida em
termos do seu peso no emprego — mas nas condigdes em que esta participacdo é feita. Perante
o fantasma da inutilidade (Senneth, 2006, 2009), reiterado por um sistema econdémico que nao
Ihes reconhece valor, os trabalhadores mais velhos véem-se confrontados com praticas de
gestdo de recursos humanos discriminatérias que colocam em causa ndo sO as suas
possibilidades de acesso a um trabalho digno e com condicBes satisfatorias, mas as suas
préprias ambicBes de progressdo e de desenvolvimento profissional, numa espiral de

degradacéo das condicBes necessarias para a sua manutencdo no mundo laboral.

O mesmo se pode dizer quando estes sdo expostos a uma situacdo de desemprego e se
avaliam as reais possibilidades de regresso ao exercicio profissional. Neste caso especifico,
mais importante do que analisar a experiéncia do desemprego, importa determinar o periodo
de tempo em que estes permanecem sem emprego. Uma das variaveis que determina este
periodo é a duracdo das experiéncias de desemprego. Se os individuos conseguirem arranjar
um trabalho sem necessitar de passar muito tempo a procura, 0 desemprego torna-se um
fendmeno menos “penoso”, quer do ponto de vista social, quer do ponto de vista do proprio

desempregado.

N&o se quer com isto dizer que a situacdo de desemprego esteja, necessariamente,
associada uma crise estatutaria, embora varios estudos demonstrem (veja-se, por exemplo, o
estudo realizado por Lazarsfeld [1981] na década de 30 sobre a comunidade de Marienthal)
gue mais do que a miséria econdmica, o desemprego provoca o fim da vida social e a
destruicdo das identidades individuais e colectivas. De qualquer modo, o desemprego,
independentemente do seu cardcter mais temporario ou permanente, acaba por acarretar para

0s sujeitos que por ele passam uma degradacdo do estatuto social, uma posicdo inferior e
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desvalorizada. Nesta perspectiva, 0 desemprego ¢ marcado pela “vergonha social”, o

sentimento de humilhacgéo e de inutilidade aos olhos dos outros.

Nesta mesma linha seguem diversos estudos que demonstram que ao desemprego pode
estar implicita uma certa quebra de dinamismo, sobretudo se os desempregados se chegam a
sentir como indteis perante a sociedade. E pode mesmo contribuir para que surja a apatia,
prejudicando a capacidade requerida para se manterem as sociabilidades anteriores, €, no
limite, uma quebra dos lacos sociais (ou de desafiliacdo, nos termos de Castel, 1995), logo, a

uma efectiva exclusdo da sociedade.

Esta situacdo ganha tanto maior gravidade quanto maior for o tempo de permanéncia
na situacdo do desemprego. Ora, aquilo que se constata quando se analisam as estatisticas
referentes a duracdo do desemprego entre os diferentes grupos etarios, € que € entre 0s
trabalhadores mais velhos que este se apresenta de forma mais duradoura — refira-se, por
exemplo, que em 2014, segundo dados da OCDE, enquanto os jovens europeus (UE28)
apresentavam um tempo de permanéncia no desemprego de 9,3 meses, 0s mais velhos viam
este tempo de permanéncia alongar-se para 0s 17,3 meses. Esta progressdo constatada do
desemprego de longa duracdo entre os trabalhadores mais velhos ilustra o fendmeno que
Guillemard designa (1993b) de “sobrevulnerabilidade intuida” de que esses vao vitimas, bem
como a importancia que o factor idade tem sobre a capacidade em encontrar um emprego,
revelando um processo de afastamento gradual do mercado de trabalho dificilmente
reversivel, conforme assinalado por varios estudos (veja-se Gaullier, 1982; Gaullier e
Thomas, 1990; D’Iribarne, 1990; Demaziére, 1992, 1995; Ferreira, 2005, entre outros).

Para além disso, ha ainda a considerar, pelo menos no que se refere ao caso portugués,
que estes valores possam ser, no caso dos desempregados mais velhos, ainda superiores aos
registados pelas estatisticas do desemprego. Isto porque ndo s6 0s movimentos entre a
inactividade e o desemprego sdo muito frequentes (em consequéncia, por exemplo, de uma
menor generosidade dos sistemas de subsidio de desemprego), como também o sdo entre a
inactividade e o emprego (Centeno, 2003). Desta forma, os individuos escolhem muitas vezes
a situacdo de inactividade quando ndo tém emprego, ao contrério do que acontece noutros
paises europeus (idem). Segundo Ferreira (2005), a relacéo entre os trabalhadores mais velhos
que voltam ao mercado de trabalho a procura de um novo emprego e aqueles que deixam de
procurar emprego ¢é de 5 para 1, isto €, por cada 6 trabalhadores que perdem um emprego, 5 ja
ndo voltam ao mercado de trabalho, demonstrando a maior probabilidade que este grupo tem

de se tornar inactivo quando confrontado com uma situacéo de desemprego.
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Tal constatacdo vem ao encontro dos resultados apresentados por Varios estudos
(Gaullier e Thomas, 1990; Demaziére, 1992, Centeno, 2000), que demonstram que 0s
individuos com mais de 50 anos tém apenas uma hipotese marginal de encontrar um novo
emprego, numa alusdo clara ao processo de marginalizacdo que tem vindo a ser

progressivamente adoptado pelas empresas relativamente a este grupo de trabalhadores.

Contudo, como temos vindo a discutir ao longo deste capitulo, 0 numero de jovens a
entrar no mercado de trabalho tem vindo a diminuir, numa proporcdo que tem sido
acompanhada, mas de modo inverso, com o envelhecimento da forca de trabalho. Neste
quadro global, a solucdo preconizada é, entdo, manter os trabalhadores mais velhos no
emprego, sob pena do sistema se tornar insustentavel (Lopes, 2010).

Mas se a estratégia do emprego € adiar a idade da reforma e combater a saida precoce
do mercado de trabalho, nela ha, como nos alerta Gil (2007), que considerar dois problemas:
um primeiro que se coloca “em relacdo aos trabalhadores mais velhos ja em situacdo de
doenca crénica e com indices de incapacidade consideraveis, e que irdo debater-se com
obstaculos importantes em termos de produtividade e da prépria qualidade do trabalho,
mesmo [que] devidamente formados e qualificados™; e um segundo, relativo a disponibilidade
destes “prestarem cuidados a pessoas em situacdo de incapacidade, que correm o risco de ser
mais restritos, sobretudo em paises onde a actividade feminina é mais elevada, como é o caso
de Portugal, em que a tensdo entre a prestacdo de apoio familiar e a vida profissional se pode
acentuar” (2007: 27-28).

E um facto que a promogéo do envelhecimento activo no trabalho n&o é (ou ndo tem
de ser) sindbnimo de obrigatoriedade de permanéncia na vida activa. O objectivo €, sim, criar
condicdes para que um numero cada vez maior de trabalhadores nos segmentos mais
envelhecidos (45-65 anos) possam escolher manter-se activos. Neste sentido, para que uma
maior longevidade pessoal possa traduzir-se numa maior longevidade profissional, é

fundamental que:

as politicas activas de emprego contemplem medidas que impulsionem efectivamente o
envelhecimento pessoal e profissionalmente enriquecido através da promog¢édo da qualidade do
emprego, do combate a todos os factores que ameacam a continuidade dos trabalhadores mais
velhos no mercado de trabalho e do estimulo a disponibilidade, motivacdo e capacidade para
aprender, no quadro de um processo de desenvolvimento pessoal e vocacional, que cada sénior
desejavelmente deve protagonizar tomando «nas suas maos» as rédeas da tarefa de fazer a sua
historia (Ribeiro e Coimbra, 2008: 32).
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Nesta discussao, resulta claro que a questdo do prolongamento da vida activa ndo €
apenas um assunto dos trabalhadores (relacionado com as suas caracteristicas ou historia
individual), mas também das praticas institucionalizadas no local de trabalho e das
representacdes estigmatizantes que sobre estes trabalhadores se constroem (Sweet e Meiksins,
2008). Tal significa, pois, que ndo basta intervir ao nivel de uma logica de mercado
(nomeadamente através da criacdo de regimes de apoio a contratacdo e que passam, por
exemplo, por incentivos fiscais para as empresas que recrutem trabalhadores mais velhos),
mas também das mentalidades dos empregadores, para promover a integracdo plena destes
individuos e a possibilidade do seu efectivo desenvolvimento socioprofissional, em igualdade
de circunstancias com outros grupos de trabalhadores.

A forma como as pessoas mais velhas sdo tratadas constitui um indicador do estado de
desenvolvimento de uma sociedade (Lopes, 2010). Neste principio, uma estratégia de
envelhecimento activo reportard sempre, como refere Quaresma (2007), a promocao da
igualdade de oportunidades e da ndo discriminagdo pela idade no acesso a qualificacdo, ao
emprego e a formag&o,?® e que ndo pode ser dissociada da garantia da dignidade e seguranca a

que cada um tem direito no seu processo de envelhecimento.

Torna-se entdo necessario que as politicas e medidas no &mbito do envelhecimento
dediquem explicita atencdo a reducdo das diferencas/ desigualdades que sdo consideradas
como injustas e evitaveis (Almeida, 2007). Sé assim se podera efectivamente concretizar o
pleno reconhecimento dos direitos humanos no envelhecimento, como em qualquer etapa da
vida. Contudo, sem uma mudanca na atitude dos empregadores relativamente as supostas
desvantagens da contratacdo dos trabalhadores mais velhos, estas medidas dificilmente teréo a
repercussao esperada (Ribeiro e Coimbra, 2008: 32). Enfrentar este desafio com sucesso
remete, pois, para a capacidade das sociedades e seus agentes integrarem a componente do
envelhecimento “como estruturante do seu desenvolvimento e do seu porvir’ (Quaresma,

2007: 41).

Neste principio, a criagdo de uma sociedade verdadeiramente inclusiva requer que haja

oportunidades de trabalhar, que os individuos possuam 0S recursos necessarios para

8 Ainda segundo esta autora, se 0 acesso a formagdo pode ser considerado como um factor de
melhoria das competéncias pessoais e sociais dos mais velhos, este constitui ainda uma
oportunidade para a construcdo do envelhecimento enquanto uma experiéncia positiva e que €
consentanea com a conquista da longevidade que tem marcado o0 nosso modelo de desenvolvimento
(Quaresma, 2007: 39).
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desenvolver as suas competéncias para trabalhar e que, uma vez a trabalhar, sejam tratados de

um modo justo e equitativo (Sweet e Meiksins, 2008).

Admitir este principio implica que encaremos o envelhecimento como um processo
que decorre ao longo da vida (logo que diz respeito a todos nés), e ndo como um fenémeno
que pertence exclusivamente as pessoas mais velhas. N&o o fazer implica, no que ao trabalho
diz respeito, a manutengdo (ou reforco) das desigualdades de oportunidades, com
trabalhadores segregados em funcédo da sua idade, com largos contingentes de trabalhadores a
laborar em trabalhos alienantes, pouco qualificados e mal remunerados, ou sob condi¢des de
incerteza e com recursos insuficientes para poder planear a sua carreira ou uma eventual
situacdo de desemprego. Afinal, como nos relembram Sweet e Meiksins (2008:192),
“economies should work for people, not the other way around”, ndo havendo qualquer razao
“to accept the premise that good jobs and a good life will inevitably be beyond the reach of

the hardworking men and women who make it all possible” (idem: 193).

E necessario pois um novo olhar. Um olhar que ndo se limite a criticar a estrutura e
funcionamento do mercado e a propor medidas correctivas das desigualdades, mas um olhar
critico e reflexivo, capaz de entender a complexidade e que procura, a partir deste seu olhar,

contribuir para um mundo mais justo e ontologicamente mais seguro.?

3. Dois mundos, multiplos olhares, uma proposta

Se as questdes do envelhecimento e da sua relagdo com o mundo do trabalho tém ja um
consideravel acervo bibliografico nas diversas areas das ciéncias socias (sociologia, economia
do trabalho, entre outras), no campo do Servico Social estes dois mundos parecem ainda algo

desconexos.® E um facto que nestas areas, quando analisadas isoladamente, existe ja alguma

2 A esta posicdo parece corresponder, pelo menos em parte, aquilo que Malcolm Payne designou
como a perspectiva terapéutico-reflexiva, que ndo elege o pensamento sobre a ordem social como
central e considera que o Servico Social tendera, sobretudo, a potenciar nos individuos o seu
desenvolvimento pessoal e humano e trabalhar as estruturas sociais para facilitar um tal
desenvolvimento (Payne, 1996: 184-186).

% Da pesquisa efectuada no campo da producdo em Servigo Social sobre esta matéria foi possivel
constatar que as referéncias sao escassas. Ainda assim, é passivel de destaque o trabalho pioneiro
de Mor-Barak e Tynan (1993) e, mais recentemente, de Akabas e Gates (2006) e de Dooley (2013),
que, partindo da andlise dos problemas dos trabalhadores mais velhos no acesso ao emprego,
procuram, nos dois primeiros casos, reflectir sobre as possibilidades de intervengdo do Servico
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producdo cientifica de relevo, sobretudo no que toca a questdo do envelhecimento — refira-se
a titulo meramente ilustrativo os trabalhos de Fortune (2000); Scharlach, Damron-Rodriguez e
Robinson (2000); Kaye (2005); Hughes e Heycox (2010); Carvalho (2011, 2013). Ja sobre o
mercado de trabalho e suas transformacfes, embora de forma menos prolifera, alguns
trabalhos sdo passiveis de destaque — vejam-se, por exemplo os trabalhos de Granja (2006),
sobre a igualdade de oportunidades entre homens e mulheres no trabalho, Ferreira (2014) e
Matthies e Uggerhgj (2014), sobre o desemprego e servi¢os de protecgdo, e ainda Motta
(1998) e lamamoto (1998) referente as transformac6es no mundo do trabalho e aos desafios

que colocam a intervencéo.

Os olhares sd@o mudltiplos e ilustrativos da complexidade de que se reveste cada um
destes mundos e das implicaces (directas e indirectas) que um tem sobre o outro. Neste
sentido, e sem retirar a importancia que decorre deste debate interdisciplinar e da
multiplicidade de abordagens que sobre este objecto especifico (e que resulta da interseccdo
destes dois mundos) se vao produzindo no quadro ndo apenas dos interesses de investigacao,
mas das proprias matrizes tedricas e disciplinares que séo utilizadas como referencial de base,
defendemos que uma intervencdo neste dominio (mais do que a sua analise ou discussao
tedrica), carece de uma base heuristica capaz de dar resposta a complexidade que o
caracteriza®® e que encontra no contributo de Niklas Luhmann (1993) e na sua teoria dos

sistemas uma proposta interessante.

Social na &rea da promogdo do emprego destes trabalhadores e, no Gltimo caso, analisar programas
de intervencdo que tém vindo a ser desenvolvidos neste &mbito. De forma indirecta, destaca-se
ainda o trabalho que o Center on Aging and Work, do Boston College, tem vindo a desenvolver
desde 2005 no campo da multigeracionalidade no emprego, e que integra nas suas equipas
multidisciplinares investigadores em Servico Social, nomeadamente a professora e investigadora
Pitt-Catsouphes que, apresentando ja uma vasta obra dedicada aos problemas do emprego entre as
populagbes mais vulneraveis e a analise dos factores que contribuem para esta maior
vulnerabilidade, tem vindo ao longo da ultima década, conjuntamente com investigadores de outras
areas disciplinares, a dedicar especial atencdo as questdes da idade no emprego e da
vulnerabilidade dos trabalhadores mais velhos no local de trabalho (veja-se, por exemplo, Pitt-
Catsouphes, 2007 ; Pitt-Catsouphes, Weber e McNamara, 2008; Pitt-Catsouphes, Matz-Costa e
Brown, 2011; Pitt-Catsouphes, Matz-Costa, Besen e James, 2014, entre outros, que podem ser
consultados em http://www.bc.edu/research/agingandwork/about/bios/pitt-Catsouphes.html).

3! Sendo um método criado com o objectivo de encontrar solucBes para um problema, este pressupde
um procedimento simplificador (embora ndo simplista) que, em face de questdes dificeis, envolve a
substituicdo destas por outras de resolucdo mais facil a fim de encontrar respostas viaveis, ainda
que imperfeitas.
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Tomando como suporte a proposta de Luhmann para discutir o lugar dos trabalhadores
mais velhos no mercado de trabalho e as formas diferenciadas de participacdo que este
promove e, consequentemente, propor estratégias de intervencao neste dominio implica, antes
de mais, o reconhecimento de que o mercado de trabalho é hoje um sistema altamente
complexo, composto por uma diversidade de factores e de influéncias (internas e externas)
que tornam qualquer interpretagdo/ intervencdo que queiramos fazer/ propor um exercicio

pleno de riscos.

Longe das teorias sistémicas classicas, tais como as de Pareto (1932) e Parsons (1966),
encontramos na teoria de Luhmann alguns elementos particularmente elucidativos para a
nossa abordagem, nomeadamente a ideia dos sistemas sociais enquanto sistemas

autopoiéticos.

Introduzido pelos bidlogos chilenos Humberto Maturana e Francisco Varela (1979), o
conceito de autopoiésis assume-se na obra de Luhmann, Soziale Systeme (1984), como a base
de uma matriz epistemoldgica que, de forma construtivista, nos permite entender o sistema
social como um sistema autoproduzido e operativamente fechado do ponto de vista
informacional. Nesta concepg¢do autopoiética, o sistema social assume-se como um sistema
complexo que opera num ambiente fechado a partir da comunicagéo entre os seus elementos e
as suas estruturas e se reproduz com ajuda dos seus préprios elementos. Os elementos que o
constituem relacionam-se de forma retroactiva entre si, auto-produzindo-se, auto-
estruturando-se e auto-adaptando-se, sem, contudo, perderem a sua unidade enguanto sistema
autébnomo. Nesta proposta, a no¢do de unidade assume-se como fundamental. Luhmann, ao
referir-se ao sistema como unidade integrada diz: “este conceito € uma consequéncia
obrigatdria do facto trivial (conceitualmente tautol6gico) de que nenhum sistema pode operar
fora dos seus limites” (1998: 55). Assim, se um sistema tem limites, s&o os limites do sistema
que o discernem como unidade e, a partir desse estado de unidade, tudo o mais torna-se néo-

sistema, ou diferente do sistema ou, simplesmente, diferenga.

Contudo, como faz questdo de salientar, tal fechamento néo significa que tais sistemas
estejam isolados, permanecendo incomunicaveis, insensiveis, imutaveis face ao que se passa
ao seu redor. Na realidade, trata-se de um fechamento puramente operacional e que se assume
como forma de configurar e regular esta diferenca face ao seu entorno (ambiente externo).
N&o obstante, sistema e entorno reagem um em relacdo ao outro a partir de um processo de
interaccao, adaptacao e assimilacdo. Pode-se dizer que sistema e entorno ndo vivem um sem o

outro, pois 0s sistemas encontram-se estruturalmente orientados para o0 entorno e sem o
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entorno o sistema deixaria de existir como diferenca. Sendo assim, nos sistemas
autopoiéticos, qualquer alteracdo no entorno pode reflectir-se no proprio sistema e qualquer

alteracdo no sistema pode reflectir-se no entorno (Luhmann, 1998).

Esta relacdo (interactiva e adaptativa) é feita mediante o que Luhmann designa
“acoplamento estrutural”. Em breves palavras, o acoplamento significa que todo e qualquer
sistema, para se constituir e realizar estruturalmente como sistema autopoiético, precisa se

acoplar a um entorno. De acordo com Luhmann:

(...) o sistema s6 pode determinar-se por meio das proprias estruturas, ou seja, sé por meio das
estruturas que ele pode construir e modificar com suas proprias operagdes; mas, a0 mesmo
tempo, ndo pode negar que esta espécie de autonomia operativa pressupde uma acomodacao ao
entorno. (...) [Acoplamentos estruturais] ndo sdo operacdes que tenham a capacidade de
reproduzir o proprio sistema (...) mas suscitam irritacdes no sistema, perturbando-o de uma
maneira que pode ser levado por ele a uma forma interna com a qual é capaz de trabalhar
(Luhmann, 1998: 61).

Neste sentido, o entorno assume-se como um cendrio de accdo dentro do qual o
sistema opera e cujas caracteristicas sdo “lidas” pelo sistema por forma a ajuda-lo a
determinar que questdes sao relevantes para si e a partir dai seleccionar as suas possibilidades
de accdo. Trata-se, com efeito, de um processo de selectividade sistémica que permite, por via
da observacao, a correcgdo constante e a adaptacdo do sistema ao meio no qual se encontra
integrado.

Neste mesmo sistema, 0 sujeito assume um papel fulcral. E verdade que, na
perspectiva do autor, o individuo e a sociedade integram diferentes sistemas. Como nos diz

Luhmann:

A sociedade pertence apenas aquilo que no processo da comunicacdo é tratado como
comunicacdo, isto é, aquilo que em referéncia recursiva a outras comunicacdes é produzido
como operacdo do sistema (...) todo o resto, especialmente a existéncia corpérea e psiquica dos
individuos e também seu comportamento perceptivel, naqueles aspectos que ndo séo tratados

como comunicacdo, permanece como ambiente do sistema (1998: 70).

Contudo, no processo de conhecimento estes precisam de ser tematizados
conjuntamente. O que o autor nos vem propor atraveés do seu conceito de autopoiésis é a
necessidade do sujeito assumir o seu papel como observador externo (no que designa como
observacdo de segunda ordem), capaz de observar e descrever o sistema ab extra. Neste

sentido, a sociedade seria um objecto o qual poderia ser descrito por meio de um sujeito. “A
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diferenga entre sujeito e objecto (pensamento e existéncia, conhecimento e objecto) nada mais
é do que a diferenciagdo, sempre apenas internamente ao sistema, entre auto-referéncia e

referéncia externa” (Luhmann, 1998: 45).

Tal ndo significa, como consideram alguns autores, que esta interpretacao
luhmanniana da sociedade contemporanea conduza ao ponto, aparente, em que 0 “sujeito fica
extraviado em um mundo de pura consciéncia e 0 objecto se isola autopoieticamente” (Torre e
Selgas, 1999: 406).

Na verdade, e como muito claramente afirma Ignacio lzuzquiza na introducéo do livro

“Niklas Luhmann Sociedad y sistema: la ambicion de la teoria” (1990):

A obra de Luhmann é um constante convite a pensar um novo conceito de sujeito, desprovido
das conotagdes antropoldgicas que este termo tem em nossa tradicao intelectual [...] mas este
rechaco do conceito tradicional ou antropoldgico do sujeito ndo equivale, para Luhmann, a um
desentender-se de quanto componente humano existe na sociedade. Pelo contrario, poucas sao
as teorias que concedem uma importancia maior ao sujeito humano como a teoria da autopoiésis
[...] Na realidade, bem pode afirmar-se que a auséncia de referéncia antropoldgica presente na
teoria de Luhmann nédo é mais que a ante-sala para pensar de um modo radicalmente novo sobre
bases mais firmes, uma reivindicagdo do valor do sujeito humano [...] Um dos temas essenciais
gue se encontra presente no pensamento de Luhmann é a necessidade de contar com uma
ontologia da diferenca e da relagdo, que substitua a ontologia tradicional, de cardcter mais

estatico e substancial (Izuzquiza, 1990: 32-33).

Na verdade, o campo de possibilidades que a teoria de Luhmann nos abre em termos
de compreenséo e capacidade de intervencdo sobre o mercado de trabalho é inegavel. Por um
lado, apresenta-nos um leque de componentes conceptuais que servem de ferramentas para
lidar com fendmenos correlacionados (caso da participacdo no mercado de trabalho), isto é,
gue s6 podem ser concebidos de forma relacional e, portanto, sob uma matriz epistemoldgica
complexa, mas, simultaneamente, permite dotar a teoria social de um instrumento de

intervencdo social, com vista a um melhor entendimento do que vem a ser complexidade.

Com efeito, e como nos relembra Turner (2002), “a utilizagdo da teoria [seja ela qual
for] para interpelar a naturalizacdo do mundo social e para capacitar os investigadores a ver

novos problemas e novos factos, implica reconhecer que o conhecimento é um produto

historico e que € sempre, pelo menos em poténcia, um meio significativo de accao histdrica”

(2002: 445).
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Neste sentido, o recurso a teoria de Luhman assume-se, na perspectiva de
desenvolvimento deste trabalho, como uma forma de olhar para o quadro das politicas
publicas de emprego relativas ao prolongamento da vida activa (nivel macro), a perspectiva
das empresas sobre os trabalhadores mais velhos e a dos préprios trabalhadores sobre as suas
condigdes de trabalho (nivel meso) de uma forma integrada, para a partir desta analisar a
realidade das empresas nesta matéria e reflectir sobre quais as acgdes, desafios e
oportunidades que esta pode trazer ao Servico Social de empresa em termos da sua

intervencao.

4. Sintese conclusiva

O aumento continuo da longevidade que se regista nas sociedades contemporaneas coloca-
nos, individual e colectivamente, perante grandes desafios e a necessidade de pensar respostas
adequadas para os enfrentar. Com efeito, se 0 aumento da esperanca de vida nos oferece
maiores possibilidades de realizacdo pessoal durante um periodo de vida mais longo, ele
coloca-nos, do ponto de vista do mercado de trabalho, a necessidade de repensar a relacéo
entre a idade e o emprego/ trabalho, nomeadamente ao nivel do lugar ocupado (ou a ocupar)

pelos trabalhadores mais velhos.

Na andlise desta relacdo trés forcas parecem confluir: as tendéncias demograficas, os
avancos tecnoldgicos e a globalizacdo da economia, requerendo medidas que passam pela
compreensdo da forma como estas forcas evoluem e afectam a composicdo da forca de
trabalho, as caracteristicas dos locais de trabalho, as relacbes laborais e as proprias
necessidades e expectativas dos trabalhadores face ao trabalho. Criar um ambiente favoravel e
capaz de integrar as necessarias modificacdes ao nivel da gestdo do factor idade requer o
contributo de todos os agentes (economicos e politicos) e o reconhecimento dos custos
(sociais e economicos) resultantes da desvalorizacdo de uma parte significativa da mao-de-

obra e do seu abandono precoce do mercado de trabalho.

Embora a reforma antecipada tenha sido, ao longo das ultimas décadas, considerada
pelas empresas, pelos sindicatos e pelo poder politico como um meio util de atenuar o
impacto negativo das reducdes de méo-de-obra e de rejuvenescer o quadro de efectivos, esta
tem conduzido a uma perda prematura e permanente de capital humano, representando um
desperdicio de oportunidades individuais e de potencialidades sociais. Contudo, como

procurdmos discutir ao longo deste capitulo, 0 nimero de jovens a entrar no mercado de
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trabalho tem vindo a diminuir, numa tendéncia que tem sido acompanhada, mas de modo
inverso, com o envelhecimento da forca de trabalho. Neste quadro global, a solugéo
preconizada €, entdo, manter os trabalhadores mais velhos no emprego, mediante a aplicacdo

de préticas laborais que permitam prolongar a vida activa.

Porém, é fundamental que estes incentivos a permanéncia dos trabalhadores mais
velhos na vida activa se traduzam em perspectivas reais de emprego e com condic¢des que
permitam aos trabalhadores mais velhos continuar a trabalhar a medida que envelhecem.
Neste reconhecimento, pensar a intervencdo do Servigo Social assume-se como uma mais-
valia nesta discussdo e uma oportunidade para uma maior humanizagéo do trabalho e para a
construcdo de uma sociedade para todas as idades. Para além disso, o actual contexto de crise
econdmica e financeira, marcado pelo corte de beneficios sociais e de proteccdo no emprego,
desafia ainda o Servi¢o Social a ter um papel mais activo na promocdo de respostas em

matéria de envelhecimento activo.
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CAPITULO Il — O SERVICO SOCIAL NO CAMPO DAS VULNERABILIDADES LABORAIS

No quadro das multiplas e complexas vulnerabilidades que vivem actualmente os
trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, reflectir sobre o papel no Servigo Social
na defesa dos direitos dos grupos mais vulneraveis e da sua accdo no campo laboral

(nomeadamente no contexto de empresa) revela-se fundamental.

Se tradicionalmente é no campo do desemprego que os trabalhadores mais velhos
parecem apresentar uma maior vulnerabilidade — materializada sobretudo pela sua
permanéncia em situagdes prolongadas de desemprego e pelo sentimento da falta de
oportunidades oferecidas pelo mercado, e que, como o evidenciam diversos estudos (Wubhl,
1992; Guillemard, 1993a; Demaziére, 1995; Centeno et al., 2000; Ferreira, 2005) conduz ao
desencorajamento deste tipo de trabalhadores e, no limite, ao seu abandono do mercado de
trabalno — hoje em dia, no quadro do envelhecimento global da populagdo e das
transformacdes do mercado de trabalho, esta vulnerabilidade parece ter ganho no campo do
emprego e das relacbes laborais maior evidéncia e a necessidade de uma intervencdo
promotora da igualdade de oportunidades entre todos os trabalhadores e de defesa dos seus
direitos fundamentais. A seguranca no trabalho de que estes foram detentores ao longo de
décadas foi substituida pela incerteza e por um sentimento crescente de vulnerabilidade face
ao emprego cada vez mais exigente, competitivo e que requer competéncias para as quais

estes ndo foram preparados.

Neste contexto, algumas questdes afiguram-se-nos como prementes: como pode 0
Servigco Social desempenhar um papel mais pré-activo neste novo ambiente laboral? Como
pode o Servigco Social desenvolver uma intervencdo mais comprometida com os problemas
dos trabalhadores no local de trabalho e que procura garantir o seu direito a um trabalho com
qualidade e dignidade? De que modo o papel do Servigo Social nas empresas serd moldado
pelo tipo de respostas que os seus profissionais desenvolvem e operacionalizam face a estas

novas necessidades?

Embora as questbes do emprego e dos trabalhadores mais velhos sejam objecto de
atencdo do Servico Social, as mesmas nao constituem uma preocupacao central da sua pratica,
da sua producdo cientifica ou das intervencbes das respectivas associagdes profissionais
(Dooley, 2002, 2013). Contudo, os problemas e as condigdes dos trabalhadores mais velhos
assumem uma importancia crucial nos dias de hoje. Ndo apenas pelo impacto que as

oportunidades de emprego nas fases mais avancadas da vida adulta tém na qualidade de vida
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da populacdo mais velha, nomeadamente na sua capacidade para assegurar a aquisi¢édo de
recursos suficientes para criar um ambiente de suporte que lhes permita enfrentar os
problemas decorrentes do seu processo de envelhecimento (Dooley, 2013), mas também pelo
impacto que estas tém na prépria sustentabilidade das organizagdes laborais e na forma como

0s activos mais velhos sdo encarados socialmente, dentro e fora dessas organizagoes.

Reconhecemos que as preocupacdes com a produtividade sdo importantes e
constituem uma condicdo fulcral de sobrevivéncia das empresas, jd mais problematica é a
aceitacdo da defesa do argumento e das reservas dos empresarios relativamente a capacidade
dos trabalhadores mais velhos. De facto, sabemos que estas razbes sdo desprovidas de
validade cientifica e que o processo de envelhecimento esta longe de explicar todas (ou até
mesmo a maioria) das flutuacGes de producdo ou da riqueza produtiva (desta discussdo
daremos conta no capitulo VI). A humanizacéo do trabalho e a promocdo do bem-estar geral
dos trabalhadores, concretizadas através da satisfacdo das necessidades econdémicas, de salde
(do proprio e da familia), de educagdo e valorizacdo do trabalhador, assumem-se como uma

condicdo de sustentabilidade das empresas.

A necessidade de desenvolver estratégias de intervencdo focadas nos pontos fortes dos
trabalhadores mais velhos e no reconhecimento do seu valor para as organizagdes, sugerem
um papel potencial para o Servigo Social neste campo, apostado numa tomada de consciéncia
relativamente aos problemas do envelhecimento e da discriminacéo etaria no contexto laboral,
na defesa de uma accdo colectiva e concertada entre todos 0s agentes organizacionais e

promotora de um ambiente de aprendizagem continuo para todos os trabalhadores.

Face a estas questdes, procuramos neste capitulo apresentar os principais desafios para
a actuacdo do assistente social no quadro da complexidade em que vivemos (e no qual se
inclui 0 mercado de trabalho) e ainda das transformacg6es que tém ocorrido no ambito da sua
actuacdo no contexto das empresas. A reflexdo destes aspectos decorre do entendimento que
fazemos de que o Servico Social constitui uma area central na discussdo do problema que
temos vindo a analisar. E que, pese embora a compreensdo dos seus contornos essenciais
requeira uma abordagem holistica, capaz de identificar as suas dimensdes fundamentais e as
relacfes que estas estabelecem entre si, esta s6 ganhara verdadeiro valor se integrada em
respostas que contribuam para uma melhoria efectiva da situacdo dos trabalhadores mais
velhos no mercado de trabalho e para o prolongamento da sua relacéo laboral, com condicdes

de trabalho ajustadas as suas necessidades e que dignifiquem a pessoa que eles séo.
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1. AACTUACAO DO ASSISTENTE SOCIAL NO CONTEXTO DA COMPLEXIDADE

Apesar de se reconhecer que a questdo da complexidade nédo € especifica do Servigo Social, €
um facto que os assistentes sociais lidam com alguns dos mais complexos problemas da vida
das pessoas (Adams, Dominelli e Payne, 2009), ndo tanto porque a complexidade resida no
acumulo quantitativo de problemas existentes, mas sim por causa das dificuldades adicionais
resultantes da interaccdo entre esses mesmos problemas. Neste sentido, a complexidade pode
ser definida, segundo Adams, “through the accumulations of different kinds of factors that

contribute to people’s problems and vulnerability” (2009: 19).

A resposta a essa complexidade, alertam os autores (idem), podera ser dada pela
tentativa de reducdo da mesma, sendo esta a via utilizada, inimeras vezes, pelos decisores
politicos e cientistas sociais, por forma a reduzirem o nimero de variaveis potencialmente
explicativas do problema. Contudo, como salientam, o Servigo Social € uma profissdo da
complexidade, que procura dar conta e encontrar respostas para a complexidade e as

ambiguidades que os individuos enfrentam na sua vida diaria (idem: 6).

Neste sentido, agir na complexidade implica, antes de mais, uma atitude investigativa,
de reflexdo critica (Faleiros, 1997), numa ldgica integrada e holistica sobre a realidade que
nos rodeia e na qual se pretende intervir. E no reconhecimento desta necessidade que
recorremos ao contributo de Luhman, procurando, através dele, observar-ler a questdo do
prolongamento da vida activa e das suas implicacdes na qualidade do trabalho e emprego dos
trabalhadores mais velhos a partir da perspectiva dos varios agentes implicados neste processo
(politicas, entidades empregadoras e trabalhadores), procurando a partir desta observacéo-
leitura integrar os seus multiplos olhares/sentidos, numa proposta de intervencdo que
contribua para que o prolongamento da vida activa ndo se traduza numa mera imposicao
normativa ou numa necessidade financeira dos individuos (face aos baixos valores das
pensdes), mas numa decisédo resultante do reconhecimento da existéncia de condigdes laborais

dignificantes e ajustadas & manutencéo da actividade profissional.

Neste campo, o Servico Social oferece uma visao distinta, e por vezes, Unica face as
outras areas do saber. A sua capacidade de agir “entre as fonteiras” (Adams, 2009)
disciplinares, de entrar nas vidas das pessoas e descobrir com elas o sentido e a complexidade
das dificuldades presentes nas suas vidas, procurando no entendimento e na partilha com as

diferentes disciplinas — areas do conhecimento como a ciéncia politica, o direito, a sociologia,
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a psicologia e outras — a compreensdo para esta complexidade constitui um contributo

inegavel.

E um facto que esta questido das fronteiras disciplinares ndo é consensual e a
capacidade de estabelecer conexdes entre as disciplinas nem sempre € de facil concretizacao.
Estas podem prover suporte, constituir uma barreira ou facilitar a construcéo de pontes entre
as disciplinas, profissbes, organizacdes ou até mesmo ao nivel da pratica profissional. A
forma como lhe atribuimos significado depende, no entender de Adams (2009: 21), “whether
we are privileged or excluded by it”. E explicita: “we sometimes view boundaries as a symbol
of safety and personal or group security; at other times they may be an irritation, as we seek to

cross them or tear them down” (idem).

Trata-se, com efeito, de um conceito ambiguo e multifacetado e que estabelece uma
linha de demarcacdo entre territorios, ocupacGes ou objectos por forma a ajudar-nos a

encontrar algum sentido para a realidade (complexa) em que vivemos (Walsh, 2000).

Um dos campos onde esta questdo parece estar mais presente, e no qual a nocao de
fronteiras ganha particular expressao, € o das organizacGes laborais. A existéncia de lugares
hierarquicos, com atribuicdes funcionais especificas, torna esta no¢do uma presenca constante
no quotidiano laboral. Contudo, estes lugares/ funcbes estdo interconectados (tanto mais
guanto mais complexos sdo os sistemas de organizacéo e de divisdo do trabalho), obrigando a
uma accao conjunta, o que ndo sé é complicado como também problematico. A dificuldade
principal deriva, ainda segundo Walsh (2000: 107), do facto de cada um ter uma posicéo/
lugar a defender. Nestes termos, as fronteiras profissionais podem ser assumidas como algo
que permitira a manutencao dessa posi¢do/ lugar e a cuja preservacao os diferentes individuos
ou grupos profissionais se dedicam na sua pratica. Do ponto de vista das respostas sociais que
resultam dessa accao conjunta, estas fronteiras (nos termos tracados) acabam por ter um efeito
negativo, “as different professions spend [more] time in conflict with each other rather than

fighting [problems] ” (idem).

No campo do Servigo Social de empresa, a relagdo entre a actuacdo do assistente
social e os aspectos legais, as politicas e a gestdo tornam esta discussdo sobre a noc¢do de
fronteiras particularmente pertinente. Como nos relembra Adams (2009), é fundamental para
0 assistente social conseguir estabelecer, de forma clara, as fronteiras em torno da sua
intervencdo. Contudo, também é verdade que em muitas circunstancias, uma intervencao

eficaz implica a comunicagao/ colaboragdo com os outros profissionais. Este reconhecimento,
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embora nem sempre presente na relagdo interprofissional, constitui uma necessidade tdo mais

premente quanto maior a complexidade do problema em m&os.

A este proposito, refira-se um estudo realizado em 1973 pela Organizacdo Mundial de
Saude (OMS), a proposito dos beneficios de uma accdo integrada entre os varios profissionais
da &rea da saude e que do ponto de vista argumentativo pode ser transposto para o campo do
Servigo Social de empresa. Segundo este estudo, a eficacia das respostas devera resultar da
integracdo interprofissional, na qual cada profissional é capaz de entender o seu papel e a sua
relacdo com os outros membros da equipa. Para que tal seja possivel, alerta ainda a OMS no
mesmo estudo, & necessario, entre VArios outros aspectos, que os diferentes profissionais
reconhecam a mais-valia de trabalhar em conjunto e que procurem estabelecer uma linguagem
comum ou um quadro comum de referéncia na abordagem aos problemas dentro da
organizacdo (1973: 20-21). Esta ideia é reiterada em relatérios posteriores (OMS, 1977,
1988), onde se reconhece a maior eficiéncia da intervencdo quando esta € feita a partir de
“carefully composed teams of people with various types and degrees of skill and knowledge”
(OMS, 1988: 7).

E um facto que a intervencdo ndo é um espaco exclusivo do Servico Social. Como
refere Freire (2003), a propdsito da intervencdo do assistente social nas empresas, se
“anteriormente os espagos profissionais eram mais delimitados € do dominio de determinados
profissionais”, hoje em dia estes sdo ‘“ocupados por diferentes profissionais (...)
independentemente da [sua] formag@o basica profissional” (2003: 250). Se, por um lado, esta
tendéncia pode conduzir, no entender da autora, a uma descorporativizacdo dos espagos de
intervencdo e a um enriquecimento da viséo de cada profissional e das respostas preconizadas
pelo trabalho em equipa (idem), por outro lado, apresenta varios riscos como sejam a
desvalorizacdo do aprofundamento do conhecimento especifico de que cada area disciplinar é
detentora (e, consequentemente, uma maior superficialidade das propostas de intervengédo
apresentadas, com prejuizo para 0s seus destinatarios) e a subalternizacdo de algumas
profissfes, “mais recentes e frageis politicamente” (ibidem), como o Servi¢o Social, que se
vém, por esta via, fragilizados na sua capacidade em se assumirem como actores estratégicos

dentro da organizacdo, em igualdade de circunstancias face as profissdes dominantes.

Para ultrapassar estes riscos (reais e presentes em muitos contextos profissionais), é
imperativo (nos termos da autora citada) a aposta na qualificacdo permanente dos assistentes

sociais, assim como o desenvolvimento das suas competéncias relacionais e de comunicagao
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com 0s outros actores organizacionais, quer estes sejam chefias, colegas de trabalho ou

beneficiérios da sua intervengao.

Se o aprofundamento do seu patriménio tedrico-metodoldgico e técnico-operativo se
revela fundamental no processo de consolidacdo do seu espaco de intervencdo, as
competéncias relacionais e de comunicagcdo assumem uma importancia significativa na sua
capacidade de entender as actividades levadas a cabo pelos outros profissionais e desenvolver,

a partir dai, acgdes que legitimem a sua utilidade na empresa.

Os desafios sdo diversos e carecem de uma reflexdo, por forma a estabelecer um
quadro de respostas ajustadas aos problemas que véo surgindo no quotidiano profissional. Se
a capacitagdo para trabalhar em equipas multidisciplinares se afigura como um desafio
importante a ter em conta (e que resulta do reconhecimento que os problemas sociais sdo
transdisciplinares e que requerem, consequentemente, uma abordagem capaz de integrar o
contributo das varias disciplinas para a resolugdo dos mesmos), outros ha que merecem ainda

destaque.

N&o é nossa pretensdo elencar de forma exaustiva estes desafios, contudo alguns
merecem-nos ainda considerac¢des, sendo uns associados ao contexto em que este exerce a sua
actividade (de natureza exdgena) e outros que decorrem do préprio modo como esta
actividade é exercida pelos seus profissionais (de natureza enddgena). E verdade que
estabelecer as fronteiras e limites entre estas duas esferas apenas € possivel a um nivel
analitico, sendo dificil na pratica distingui-las face as relacdes de reciprocidade (continuas e
inevitveis) que estas estabelecem entre si e que tornam este exercicio difuso, porém

necessario.

Segundo Dominelli (2004), a complexidade do mundo em que vivemos hoje requer
gue consigamos olhar para os problemas sociais de uma forma mais ampla e a partir de uma
perspectiva global, que reconhece que estes ja ndo sdo apenas uma questdo de franjas ou de
grupos especificos (mais vulneraveis), mas algo que perpassa toda a sociedade e todos 0s

grupos, mesmos os que tradicionalmente ndo eram por eles atingidos.

Tal ndo significa uma desvalorizacdo da intervencgéo centrada nos problemas concretos
dos individuos e familias (nivel micro), mas o reconhecimento que o nivel micro e o nivel
global (macro) constituem duas faces de uma mesma moeda que sé adquirem sentido quando
pensados de forma interligada. Como referem Santos, Albuquerque e Almeida (2013), se uma

intervengdo social centrada exclusivamente numa perspectiva individual “pode contribuir para
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ocultar as raizes sociais (logo partilhadas) das desigualdades e das situagdes problemas”, ja
uma intervencdo centrada exclusivamente numa dimensdo global “pode contribuir para o
esquecimento das vivéncias, das necessidades, das expectativas e do sofrimento concreto dos
sujeitos, bem como das respectivas possibilidades e potencialidades de auto-superagiao”
(2013: 82).

A necessidade de desenvolver a capacidade de decifrar a realidade (lamamoto, 1998) e
compreender o contexto (as estruturas sociais e as relaces) no seio do qual a pratica tem
lugar (Payne, 2009), sem esquecer a compreensdo dos sentidos dados pelos diferentes
interlocutores que operam nesse contexto, implica uma abordagem multinivel que procura
integrar 0s niveis macro, meso e micro numa accao concertada e que reconhece que € nesta

combinacéo interactiva entre os diversos niveis que a busca de respostas deve ser procurada.

Esta orientacdo do conhecimento assume-se na complexidade do mundo actual (e das
situacOes sociais que este gera) como uma dimensao importante para a formagdo em Servigo

Social (Ferreira, 2014) na medida em que:

0 assistente social tem de ter o dominio macro, ou seja, 0 conhecimento da sociedade global,
compreendendo as mudancas estruturais e conjunturais sofridas na sociedade contemporénea ao
nivel do aumento das desigualdades sociais, do desemprego, insegurancga, redugdo dos direitos
sociais, fragilidade do estado social e a emergéncia da ressurreicdo de um velho paradigma e
que tem vindo a transformar (de novo) o cidaddo em consumidor das prestagbes sociais,
retirando-lhe a dimensdo de produtor do seu préprio bem-estar social. Tem de ter o dominio
meso, i.e., 0 conhecimento da organizagdo social atual do Estado e da sociedade civil, a
compreensdo dos referenciais de politica econémica resultante de uma corrente neoliberal com
impactos significativos na reducdo do Estado Social e em consequéncia no enfraquecimento das
politicas sociais e da protecdo social. E tem de ter ainda um terceiro dominio, micro, que passa
pelo conhecimento da realidade social, do contexto sociocultural e familiar e das condigdes de
vida da pessoa (2014: 330).

No caso concreto do prolongamento da vida activa, tal implica ser capaz de
compreender o quadro macro-social dentro do qual este é proposto, a forma como este é
transposto para o contexto empresarial e como se ajusta (ou ndo) as necessidades dos
trabalhadores mais envelhecidos, sendo a partir deste conhecimento (multinivel) que o
assistente social devera procurar respostas capazes de contribuir para um reforgo efectivo dos

trabalhadores mais velhos no dominio do emprego e do trabalho.
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Se os desafios acima enunciados podem ser associados ao contexto em que opera o
Servigo Social (pesem embora as implicacGes inevitaveis que tém sobre a prética
profissional), outros ha que resultam da propria forma como este tem procurado consolidar-se

enguanto area de intervencéo e de saber.

No campo da intervencéo, a capacidade de construir propostas de trabalho criativas e
capazes de efectivar e preservar direitos sociais, constitui, para lamamoto (1998), um dos
maiores desafios dos assistentes sociais no presente. Se a defesa e a afirmacdo dos direitos
humanos e da justica social se assumem indiscutivelmente como um dos principios
fundamentais do Servigo Social (principios estes reiterados na definicdo da profissdo,
aprovada pela Assembleia Geral da FIAS e da AIETS em Julho de 2014, em Melbourne), a
efectivacdo e preservacdo de direitos carece hoje em dia de outro posicionamento, mais

proactivo e, como salienta lamamoto (1998), mais criativo.

E um facto que a tentativa de racionalizacio da accdo social mediante o
estabelecimento de critérios de eficacia (Dominelli, 2004), reduzindo-a a um processo
parametrizado que pode (e deve) ser traduzido em ndmeros (como se de um problema
matematico se tratasse), associado ao numero crescente de casos sociais (idem) que exigem a
atencdo e uma resposta adequada por parte destes profissionais, faz com que a sua capacidade
de dar resposta cabal e atempada aos problemas que lhes séo colocados por todos aqueles que
solicitam o seu apoio, efectivando por esta via a preservacdao dos seus direitos, possa estar

comprometida.

Ultrapassar esta barreira implica que os profissionais consigam fazer uma ruptura com
as actividades burocraticas e rotineiras, que reduzem o trabalho do assistente social a mera
execucdo de politicas (lamamoto, 1998) e de procedimentos técnico-administrativos. Como
nos refere esta autora, o assistente social “tem competéncia para propor, para negociar com a
instituicdo os seus projectos, para defender o seu campo de trabalho, suas qualificagcdes e
fungoes profissionais™ (idem: 21), assumindo-se “ndo apenas como um executor de politicas

mas como [um profissional capaz de] participar da formulacéo das mesmas” (Buhr, 2002: 43)

O desafio &, pois, como real¢a Araujo (2010), “nao cair na armadilha do imobilismo,
das actividades rotineiras ou se deixar seduzir pelo discurso [institucional] e assimilar as

actividades requeridas ou as demandas colocadas de forma acritica e passiva” (2010: 45)

lamamoto (1998) adverte ainda que os assistentes sociais que ficarem prisioneiros de

uma visdo burocratica e rotineira do seu papel enquanto profissionais entenderdo como
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“desprofissionalizagdo” ou “desvio de fungdes” as alteragdes (inevitaveis) que se venham a

registar na profiss&o:

No campo do Servico Social hoje se exige (...) um profissional qualificado, que reforce e amplie
a sua consciéncia critica; ndo sO executivo, mas que pensa, analisa, pesquisa e decifra a
realidade. Alimentado por uma atitude investigativa, o exercicio profissional cotidiano tem
ampliado as possibilidades de vislumbrar novas alternativas de trabalho nesse momento de
profundas alteracdes na vida em sociedade. O novo perfil que se busca construir é de um
profissional afinado com a andlise dos processos sociais, tanto em suas dimensdes
macroscépicas quanto em suas manifestacbes quotidianas; um profissional criativo, capaz de
entender o tempo presente, 0s homens presentes, a vida presente, e nela actuar, contribuindo

também para moldar os rumos de sua histéria (lamamoto, 1998: 106).

Dito ainda de outro modo, implica que o assistente social seja capaz de compreender o
problema que Ihe é apresentado e que assuma, de forma clara, o seu envolvimento na busca de

respostas, participando de forma activa e comprometida neste processo (Payne, 2009: 146).

Para tal é necessario um profissional qualificado, capaz de reflectir, analisar e
investigar a realidade, sendo através de uma atitude investigativa (e que devera estar presente
no seu exercicio profissional) que este podera ampliar as suas possibilidades de actuagdo e
vislumbrar novas respostas (Buhr, 2002), sobretudo neste momento de profundas
transformacoes na vida social, em que “os contextos de crise socioecondmica se aprofundam

e a incapacidade de resposta a procura e problemas crescentes se evidencia” (Santos,

Albuquerque e Almeida, 2013: 69).

Paradoxalmente, isso determina uma revisdo das competéncias profissionais, tanto
técnico-operativas como teérico-metodologicas, para fazer frente aos novos desafios que se
colocam ao exercicio profissional. Mas determina ainda, no entender de Dominelli (2004),
uma revisdo da propria forma como a investigacdo em Servi¢co Social tem procurado
contribuir (no actual ambiente exigente e globalizante) com novas abordagens da préatica

através da sua teorizagao.

E um facto que a questdo da investigacio ndo constitui uma matéria nova ou
desconhecida do Servigo Social, encontrando-se, como nos relembra Mouro (2006), presente

desde os primérdios da profissdo.** Contudo, no caso da Europa do Sul em geral, e de

% Numa aluso clara ao contributo de algumas fundadoras do Servico Social, como Octavia Hill
(1838-1912), que em 1869, numa conferéncia realizada em Londres, na Social Science Society,
assumiu a defesa de uma perspectiva de investigacdo no campo social que ndo estivesse
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Portugal em particular, este processo de constru¢do do conhecimento em Servigo Social no
campo das ciéncias sociais apresenta um carécter tardio e complexo (Rodrigues e Branco
2009), com uma producdo teodrica que ndo tem ainda um peso muito expressivo (Mouro,
2006: 287) e que revela a dificuldade tida pelo Servigco Social em afirmar-se como produtora

de um saber cientifico.

No caso do Servigo Social portugués duas razOes parecem concorrer para esta
situacdo: por um lado, o facto do Servico Social ser uma profissdo iminentemente pratica/
interventiva,®® e por outro, o facto da sua inscricdo numa cultura académica ser ainda
relativamente recente, como 0 evidencia a historia da atribuicdo do estatuto universitario da

formagéo.

Ligado desde a sua génese ao atendimento das necessidades dos segmentos mais
vulneraveis da sociedade, o Servigo Social é reconhecido como uma profissdo que, inserida
na divisdo sociotécnica do trabalho, assume uma natureza predominantemente interventiva, de
accao directa sobre os problemas sociais e demarcada pelas experiéncias de vida dos sujeitos

com os quais trabalha.>

Ao se defender a necessidade de uma pratica investigativa, estamos longe de negar a
importancia da dimensdo interventiva ou do conhecimento produzido a partir dessa prética.*
Ou ainda de ndo reconhecer nessa pratica uma orientacdo tedrica. A questdo que aqui se

coloca refere-se a necessidade do assistente social assumir na sua pratica uma maior

exclusivamente baseada em meros indicadores econémicos, mas que contemplasse também
indicadores de ordem social. Ou ainda de Mary Richmond (1861-1928) que, ja no inicio do séc.
XX, defendia que a construgdo da identidade profissional do Servigo Social passava pela criagéo de
uma proposta metodoldgica para a profissdo (proposta esta sintetizada na sua obra O Diagndstico
Social, de 1917) assente na investigacdo, tornando-se, nesta area, a primeira grande defensora da
teoria como uma “orientagdo para a ac¢do” (Mouro, 2006: 264-265).

% Esta razdo ndo tem a ver com especificidades do Servico Social Portugués, mas sim com a natureza
da proépria profissdo, mas que, conjugado com a segunda razdo apontada, acaba por revelar
contornos particulares naquilo que séo as actividades e desafios & producdo do conhecimento no
NOSSO pais.

% Este carécter instrumental da profissdo (dimensdo pratica-operativa) esta presente tanto no conjunto
das acgdes do assistente social como na elaboragdo das suas referéncias tedrico-préticas.

% Com efeito, esta dimenséo interventiva e a capacidade de produzir conhecimento a partir da pratica
podem ser apontadas, na nossa perspectiva, como uma das mais-valias do Servico Social face as
outras areas do saber e que, como acrescenta Ferreira (2014), deve continuar a ser valorizada e
defendida no debate académico, de forma a dar a esta formagéo a sua singularidade no quadro das
Ciéncias Sociais e Humanas (2014: 339).
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sustentacdo teorica, tornando-se produtor “de elementos essenciais a qualificacdo e
requalificacdo dos quadros metodoldgicos em Servigo Social” (Ferreira. 2014: 332-333) e de
fazer, como nos diz ainda Sposati (2007), “saltar esse conhecimento para o plano dos
conceitos, a fim de obter novo grau de generalizacdo ou explicacdo que nao seja tdo sé afecto

a uma prética isolada ou a de um grupo” (2007: 24).

A necessidade de reflectir sobre a pratica, ou como diz Dominelli (2004), de teorizar

sobre a prética, parece pois constituir o verdadeiro desafio:

Se 0 Assistente Social quer actuar de forma competente e Gtil nas situagdes préaticas, necessita
de ter conhecimento daquilo que esta a acontecer e porqué, o qual significa que necessita de
pensar teoricamente. Se ndo o fizer, a intervencdo social converte-se numa forma de puzzle
desorganizado de experiéncias, que tem como resultado final uma actuacdo espontanea
(Viscarret, 2009, p. 20).

Esta afirmacdo de Viscarret, embora aparentemente consensual, levanta, todavia,
questdes de estrema pertinéncia para o corpo profissional e para os cientistas sociais que se
tém dedicado a construcdo do conhecimento nesta area especifica do saber: uma primeira, que
tem a ver com os principios que enformam uma ac¢do competente; uma segunda, que remete
para 0s aspectos que determinam o sentido de utilidade da profissdo; e uma terceira, que se
prende com a necessidade de teorizacdo sobre a pratica e de construgdo de um corpus tedrico
de referéncia para a profissdo, capaz de dar resposta aos problemas sociais emergentes e

decorrentes da complexidade dos nossos dias.

Apesar destas serem aparentemente questdes distintas, e que carecem de uma reflexdao
aprofundada, a relacdo (necessaria e proxima) entre o conhecimento e a acgdo parece
constituir o ponto de intersec¢do entre elas. Também a este nivel, nada de novo. Ja no inicio
do século XX, autores como Alice Salomon (1872-1948), vinham chamar a atencdo para a
relacdo necessaria entre conhecimento e acc¢do. Segundo esta pensadora e activista social,
pese embora a acgdo tenda a um maior conhecimento, saber mais ndo conduz
automaticamente a uma melhor accéo, sendo para tal necessério reflectir sobre qual o uso que
o profissional da ao conhecimento que este foi consolidando através da sua préatica
(Kuhlmann, 2001). O argumento subentendido é que, através da andlise da sua préatica e da
reflexdo sobre as necessidades e os problemas subjacentes as condicdes particulares de cada
sujeito, os assistentes sociais sdo capazes de desenvolver teorias que deverdo servir de guia

para a sua intervencao.
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Para além disso, como também defendia, o Servigo Social ndo se constitui apenas
como uma pratica, mas também como uma profissdo intelectual. O argumento utilizado por
Salomon € que os assistentes sociais, na sua pratica profissional, sdo diariamente confrontados
com a necessidade de tomar decisfes que tém impactos na vida dos seus clientes, pelo que o
conhecimento prético do assistente social ndo pode constituir a sua Unica fonte de formacéo,
sendo necessario investir na sua formacéo tedrica e no desenvolvimento da investigacdo. Esta
necessidade alicerca-se na sua conviccdo de que a sociedade (e os problemas sociais dai
decorrentes) s6 pode ser compreendida através de uma combinacdo de conhecimentos
tedricos, intervencdo pratica e capacidade de reflexdo sobre o que pode e deve ser feito
(Waaldijk, 2012: 90-92).

No campo da accdo laboral, esfera na qual esta autora se destacou, esta forma de
pensar 0 conhecimento relativo ao social revela-se crucial no processo de intervencdo dos
assistentes sociais: “when well-educated in conducting research they could combine
theoretical insights with (...) intimate knowledge of the development and the situation of

industry [and] the living conditions of workers” (Salomon em Waaldijk, 2012: 92).

E um facto que esta ndo se trata de uma circunstancia exclusiva do Servico Social,
podendo, como salientam Rodrigues e Branco (2009), igualmente observar-se noutras
especialidades no campo das designadas profissdes sociais esta dupla inscri¢do cientifico-
disciplinar e profissional. Contudo, no caso especifico do Servi¢o Social, esta condicdo
“conduziu a funcBes e problematicas especificas ao nivel da investigacdo, influenciando, de
forma significativa, o seu processo de desenvolvimento e natureza” (idem: 104) e as quais 0

processo de reconhecimento do estatuto universitario da formagéo néo é alheio.

Se analisarmos a histéria da formacao do Servico Social em Portugal constatamos que
¢ apenas com o seu reconhecimento como formacdo de nivel superior (primeiro nao

universitario, em 1961, e depois, em 1989, com a atribuicdo do grau de licenciatura)® que este

% Pese embora a sua institucionalizagio como profisséo e formagao sejam bem anteriores a esta data.
Em Portugal este processo ocorre em 1935 com a abertura da primeira escola de Servigo Social, em
Lisboa, seguindo-se, em 1937, a de Coimbra e mais tarde no Porto. Segundo Carvalho (2010: 148)
neste processo de desenvolvimento do Servico social podem ser apontadas cinco fases: uma
primeira que se refere & institucionalizacdo da formagcéo e da profisséo e que se desenvolveu entre a
década de trinta e quarenta do século vinte; uma segunda que se centra no periodo da década de
cinquenta, sessenta e meados da década de setenta e que aparece marcada por profundas mudancas
sociais e descontinuidades profissionais; uma terceira, de reafirmacgéo da profisséo, e que vai desde
a Revolucao de Abril de 1974 (inicio do regime democratico), até a década de noventa; uma quarta
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parece encontrar as condi¢des de consolidacdo do seu estatuto profissional e de valorizagéo

académica.

Mas é com o desenvolvimento da formacéo pés-graduada®’ que o Servico Social veio
ganhar reconhecimento nas diferentes areas das ciéncias sociais e humanas e inscrever o seu
objecto de estudo nos dominios da investigacdo e da formacdo (Ferreira, 2014: 333), com a
producdo de teses de mestrado e doutoramento.

Apesar do trabalho que tem vindo a ser desenvolvimento nesta matéria, estamos,
todavia, ainda, como salienta Amaro (2009: 36), no embrido do que pode ser considerado uma
comunidade cientifica portuguesa do Servico Social, com caracteristicas ainda de grande
fechamento e endogenia. A escassez de producdo tedrica que ainda impera, associada a sua
pouca visibilidade e disseminacdo tornam, ainda no entendimento desta autora, crucial o
desenvolvimento e afirmacdo de uma comunidade cientifica activa, influente (idem: 41),
aberta® e capaz de “dialogar com todo o universo dos intervenientes e em todas as escalas
compreendidas do conhecimento” (da sua criagdo, transmissao e disseminagédo) (Rodrigues e
Branco, 2009: 113).

Se estas condicBes podem ser lidas como um estimulo a reflexdo colectiva e a
disseminacdo do conhecimento produzido pelo Servigo Social (quer no ambito da accéo
pratica, quer do que resulta dos processos de investigacdo académica), elas devem ser ainda

encaradas como uma estratégia de consumacdo do projecto de academizacdo do Servico

fase que se situa entre a década de noventa até 2004 e onde assistimos & consolidacao da profisséo;

e uma quinta fase, de 2005 até ao presente, marcada pela introdu¢édo da reforma do ensino superior

(processo de Bolonha) e um contexto de crise financeira global.
% Que em Portugal teve inicio no final dos anos 80 do séc. XX (1987), com o estabelecimento do
convénio cientifico com a Pontifice Universidade Catélica-Sdo Paulo, que promoveu a realizagdo
do primeiro curso de mestrado em Servi¢o Social (1989) e o primeiro programa de doutoramento
em Servico Social (1997). Porém, apenas em 1995 s&o criados os primeiros programas de Mestrado
em Servico Social, da responsabilidade de institui¢cbes de ensino portuguesas (Institutos Superiores
de Servico Social de Lisboa e do Porto), e em 2003/ 2004, os primeiros doutoramentos (primeiro
na Universidade Cat6lica de Lisboa, seguido pelo ISCTE-IUL, em parceria com o Instituto
Superior de Servico Social de Lisboa).
Esta abertura pressupde, no nosso entendimento, ndo apenas o reconhecimento do contributo de
todos os intervenientes que dela fazem ou venham a fazer parte, mas ainda a capacidade de
aprofundar o debate sobre as novas tematicas que emergem nado apenas das dindmicas da realidade
actual, mas também, como salienta Buhr (2002), “da identificagdo do conjunto das necessidades
politicas, sociais, materiais e culturais, da relagdo trabalho e capital, e das expressdes da questao
social enfocadas pela sociedade organizada” (2002: 44).
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Social e que procura no processo de investigagdo “argumentos tedricos e cientificos que
ganhem forga politica no debate interdisciplinar das ciéncias sociais, retirando-o de uma
posicao subalterna e fortalecendo-o como area de conhecimento e como profissdo” (Ferreira,
2014:337).

Os desafios sdo pois multiplos e carecem de um compromisso efectivo por parte de
toda a comunidade do Servico Social. Compromisso com 0s seus principios, valores e
fundamentos, com o seu processo de afirmacdo e consolidacdo identitaria (ndo apenas
profissional, mas também académica) e ainda com a sociedade na qual intervém e sobre a
qual detém o seu olhar particular, procurando nesta forma especifica de olhar encontrar
respostas adequadas as solicitacbes que esta, a cada momento, Ihe vai colocando como

desafio.

De modo a perceber com estas questdes se reflectem na actuacdo do Servico Social de
empresa e na forma como esta tem evoluido em termos de intervencdo e em termos de
respostas num mundo (laboral) cada vez mais complexo e volatil, procuramos na sec¢do

seguinte discutir especificamente o campo do Servico Social nas empresas.

2. O CAMPO DO SERVICO SOCIAL NAS EMPRESAS

Pese embora se possa falar de Servico Social de empresa desde o inicio da revolugdo
industrial (Netto, 2001), *° é sobretudo nas décadas de sessenta e setenta do século XX que
este conheceu o seu periodo de maior expansao, assumindo-se como um dos sectores mais
atractivos e com maiores possibilidades de emprego para os assistentes sociais (Freire, 1983;
Martinez, 1992; Lima e Cosac, 2005; Diez e Civera, 2013).

Os factores que concorrem para esta expansdo do Servigco Social nas empresas séo
todavia especificos e condicionados pelas conjunturas politicas, economicas e socioculturais
de cada pais, tornando singular cada realidade e dificil (para ndo dizer impossivel) estabelecer

uma periodizacdo capaz de identificar os principais estadios histéricos que marcam a

% Segundo a literatura existente, a pratica do Servico Social de empresa (ou Servigo Social industrial
como também era designada) remonta no caso dos EUA, Inglaterra e Bélgica ao final do séc. XIX,
embora de forma breve no caso dos dois primeiros (Carter, 1977; Diez e Neus, 2013), aparecendo
em Franga e Alemanha no decurso da I GGM, como apoio as mulheres trabalhadoras recém
integradas no mercado de trabalho (ANAS, 1999), estendendo-se nas décadas posteriores a outros
paises da europa e da américa latina, sobretudo.
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evolucdo da profissdo neste contexto especifico, sendo possivel apenas assinalar tendéncias
que se constituem, consolidam e se transformam em determinados momentos, por forca das
transformac6es que vao ocorrendo nos préprios quadros societarios e que marcam o nivel de

desenvolvimento (diferenciado) de cada um.

Neste principio, o destaque dado a determinado traco ndo implica a defesa da sua
exclusividade ou preponderancia face a um conjunto de outros tracos identificaveis, mas téo
somente 0 reconhecimento que este corresponde a um movimento presente, nos quais
influéncias e tracos diversos se misturam e se alteram, tornando provisoria e, por vezes,
contraditoria a sua centralidade face a emergéncia de outras condigdes e que se impdem

(também provisoriamente) como dominantes.

Para esta dificuldade concorrem ainda a insuficiéncia de estudos em Servi¢o Social
neste campo, o que tornam incipiente o conhecimento que temos acerca da empresa enquanto

espaco socioprofissional do assistente social (Araujo, 2010, Freire, 1983; 2003).

A escassez de estudos neste campo de trabalho encontra-se demonstrada por Araujo
(2010), que num levantamento dos artigos publicados na revista Servico Social e Sociedade,
da conta que das novecentas e vinte cinco publicacbes (entre artigos, resenhas, entrevistas e
depoimentos) feitas ao longo das trés décadas da revista, apenas trinta (aproximadamente 3%)
abordam a relagdo entre Servico Social e empresa.”® A esta mesma concluséo havia ja
chegado Freire (1983), que num estudo inédito procurou fazer um levantamento da producéo
cientifica em Servigco Social neste campo de actuacdo, identificando apenas alguns artigos e
trabalhos de final de curso nos EUA, Europa e América Latina.** Num estudo posterior
(2003), a mesma autora procura dar conta da producdo mais recente nesta area, concluindo
que, apesar do maior dinamismo registado nos Ultimos anos no Brasil, os estudos produzidos
“ainda oferecem poucos dados sobre o movimento real do trabalho do assistente social neste
campo” (2003: 58). Acrescentando ainda que “além de exiguo quantitativo de trabalhos (...)
hd uma caréncia ainda maior de contetdos aprofundados sobre o processo de trabalho
desenvolvido no Servigo Social na realidade empirica desse campo” (idem), justificando,
como ressalva ainda Araujo (2010: 48), a pertinéncia de estudos actuais e aprofundados nesta

area do conhecimento.

0 A titulo meramente ilustrativo refira-se que em Portugal, por exemplo, apenas é conhecida uma obra
sobre esta temética, da autoria de Joaquim Mendes de Andrade, datada de 1971, e publicada pela
Junta de Accdo Social.

* A identificacéo destes estudos pode ser encontrada na obra supracitada.
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Apesar destas limitacbes e da preponderancia de uma perspectiva marxista que
perpassa ainda boa parte dos estudos contemporaneos nesta area de actuacdo,*? alguns estudos
feitos na Europa (Martinez, 1992; Rodriguez, 2010; Diez e Civera, 2013) permitem-nos
identificar alguns tracos que marcaram, em parte, o ponto de partida para a criagdo e expansado

do Servico Social de empresa neste continente.

Segundo Martinez (1992), a escassez de servicos sociais publicos associada ao
crescimento econdmico que se verificou no periodo pos Il GGM (conhecido como os 30 anos
gloriosos e que vigoraram até aos choques petroliferos de 1973 e 1979) e, ainda, a emergéncia
dos movimentos colectivos de defesa dos direitos dos trabalhadores, vieram despertar no
mundo laboral a necessidade de promocdo de um maior bem-estar social entre o0s
trabalhadores, abrindo espaco para a criacdo de um conjunto de medidas de apoio social, e
que foram em parte, como refere a mesma autora, 0 ponto de partida para o surgimento do

Servigo Social de empresa.

Como consequéncia, 0S empresarios procuraram implantar nas suas empresas uma
série de planos de accdo social (as designadas obras sociais) que incluiam a criacdo de bolsas
de estudo, cantinas, bibliotecas, creches, colonias de férias, habitacdo, etc., prestacdes a que
podiam aceder tanto o trabalhador como a sua familia (Martinez, 1992: 242) e para 0s quais

eram necessarios profissionais com qualificacfes capazes de proceder a sua gestao (idem).

Surge assim a “Politica Social de Empresa”, marcada por uma cultura assistencialista e
pelo discurso (paternalista) da humanizacdo do trabalho, mas que na pratica tem poucos
reflexos numa preocupagéo efectiva com a melhoria das condi¢des de trabalho e a defesa das
reais necessidades dos trabalhadores. Esta ideia encontra-se expressa de forma clara no
pensamento de diversos autores que apontam o caracter instrumental destas préaticas e que
véem nas medidas sociais ndo um fim em si mesmo (Rodriguez, 2010), mas um instrumento
de resposta aos interesses dos empresarios (Freire, 2003), com o objectivo, como salienta
ainda Martinez (1992:243), “de aumentar su vinculacion [de los trabajadores] a la empresa e
incrementar la productividad, lo que redundaria en la obtencion de mayores beneficios para la

propia entidad y en el mantenimiento de un buen ambiente laboral”.

*2 Esta preponderancia resulta tdo-somente do facto da maioria da producéo cientifica neste campo
provir da américa latina, nomeadamente do Brasil, onde a perspectiva marxista continua a
constituir, em termos gerais, 0 quadro teorico de referéncia do Servi¢o Social, e que dificilmente
podem ser transpostas para aquilo que sdo as praticas desenvolvidas pelo Servigo Social de
empresa noutros contextos, nomeadamente na Europa.
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A finalidade do Servigo Social de empresa consistia, assim, na promog¢éo do bem-estar

dos trabalhadores e na criagdo de um bom ambiente laboral,*

com vista a obtencdo de uma
maior produtividade e consequentemente uma maior rentabilidade econémica da empresa,
consubstanciando-se 0 papel do assistente social numa accdo de caracter individualizado e
sustentada no desenvolvimento de programas de intervencao dirigidos aos trabalhadores mais
necessitados ou aqueles que, pelas suas situacdes particulares, se tornavam beneficirios de

prestacOes sociais (Martinez, 1992: 244-245).

Como salienta ainda esta autora, apesar deste quadro pouco propicio ao
desenvolvimento de uma verdadeira politica social empresarial, por diversas vezes, 0s
assistentes sociais procuraram assumir um papel mais activo na defesa das reais necessidades
e dos direitos dos trabalhadores, muitas vezes contrariando as préprias orientacdes da
estrutura organizacional. Contudo, na grande maioria das vezes, a sua funcdo acabava por se
confinar a gestdo das obras sociais criadas pelos empresarios e a atencdo aos problemas
pessoais e familiares do trabalhador, utilizando para o efeito os recursos disponibilizados pela

empresa e pelos poderes ptblicos.**

Desde entdo este campo de actuacdo experimentou grandes transformacdes,
influenciado pelas mudancas produzidas no contexto social e por uma evolucdo e
“tecniciza¢do” do proprio Servigo Social, passando o Servigo Social de empresa a assumir um
maior destaque no campo da salude laboral, da higiene e seguranca no trabalho e da
responsabilidade social empresarial, numa accdo mais critica e ajustada aos principios e
fundamentos da profissdo (Araujo, 2010: 68), apesar desta ser visivel sobretudo nas grandes
empresas. Se esta evolucdo marcou de forma inegéavel o tipo de actuacdo dos assistentes
sociais na empresa que havia, até entdo, prevalecido, as transformac6es registadas, sobretudo,
a partir da década de 90 no contexto politico e sécio-laboral vieram alterar a actuacdo das
empresas em matéria de protecgdo social dos seus trabalhadores, reduzindo o seu &mbito de
accdo (Diez e Civera, 2013: 345) e, consequentemente, as possibilidades de intervencdo dos

assistentes sociais neste campo.

* Neste contexto, o Servico Social podia ser considerado, nos termos definidos por Mouro (2006: 38),
como um mecanismo de dispersdo dos conflitos, face aos interesses antagonicos entre o capital e o
trabalho.

* Segundo Freire (2003: 69), a prevaléncia deste tipo de respostas é visivel ainda nos dias de hoje nas
empresas, onde o espago do Servico Social é mais limitado e a sua actuagdo mais conservadora.

59



As causas para esta perda do espaco de intervencdo™® deriva, como assinalam vérios
autores (Martinez, 1992; Diez e Civera, 2013), ndo apenas do desenvolvimento e
consolidacdo do Estado de Bem-Estar na Europa,*® das transformacdes globais no mundo

empresarial,*’

e do surgimento, nos casos da Europa do sul, dos sindicatos como novos
agentes sociais,*® e que passam a assumir a gestdo das obras sociais (causas exégenas), mas
também da propria falta de identidade profissional dos assistentes sociais a trabalhar no
campo das empresas (causas enddgenas),”® a par de outras razdes elencadas por Rodriguez
(2010), como sejam a falta de formacéo especializada do corpo profissional, bem como a falta
de capacidade de comunicar de forma eficaz com a gestdo e outros actores organizacionais,
competéncias que se revelam fundamentais quando se trabalha a par com outras profissoes.
Como refere a autora (2010:749), “no es solo necesario trabajar profesionalmente, sino elevar
los resultados de nuestra labor a los departamentos de Relaciones Laborales, en el caso del
trabajo en empresa o al equipo”, sendo através dessa comunicagdo que, como referimos ja no
ponto anterior, 0 assistente social da visibilidade ao seu trabalho e, consequentemente,

legitima a sua accéo.

* E que apesar dos motivos que Ihe subjazem poderem diferir em funcéo dos contextos especificos
que marcam cada sociedade, é generalizada a todos os paises, mesmo aqueles onde o Servigo
Social de empresa tem fortes raizes, como é o caso do Brasil (Freire, 2003).

*® E em que o Estado passa a assumir a proteccdo social dos cidad&os, incluindo dos trabalhadores,
com o reconhecimento dos seus direitos laborais fundamentais.

*" E que em face aos processos de reestruturacdo passam a exigir trabalhadores mais qualificados e
adaptados as transformacdes dai decorrentes, requisito extensivel aos proprios assistentes sociais e
ao qual estes tiveram dificuldade em dar resposta (Freire, 2003).

*® Surgimento este apenas possivel apds a restauracdo da democracia, e que se veio a concretizar em
Portugal, em 1974, e em Espanha, em 1975, dado que até essa data os sindicatos e 0s movimentos
operarios se encontravam proibidos pelo regime.

* Esta dificuldade de concretizagdo da legitimidade dos profissionais neste campo — e que é extensiva
a outros campos de intervencgéo do Servico Social — transparece, segundo Araujo (2010), na leitura
dos artigos publicados na revista Servico Social e Sociedade nesta &rea. Segundo este, até ao final
dos anos 80, a preocupacdo com a afirmacao profissional no espaco empresarial era preponderante
nestas publicagdes, a par com as lacunas em relacdo & formagdo profissional, o preconceito da
categoria profissional em relacdo & empresa como espaco de actuagdo, as incompreensdes acerca
do papel e das atribuicBes do Servico Social na empresa pelos empregadores, pelos destinatarios
dos servicos prestados — a classe trabalhadora — e pelos proprios profissionais, factores estes que
dificultavam, no entendimento dos proprios profissionais a sua legitimacdo neste campo (2010:
68).
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Se esta retracgdo do Servigo Social de empresas constitui, pelos motivos acima
elencados, 0 marco histérico mais recente na historia da profissio neste campo profissional,*
a actual crise econdmica parece ter aberto, a semelhanca do que se havia passado em outros
momentos historicos, espaco para trazer (novamente) a colacéo o Servico Social de empresa.
As profundas mudangas no mercado de trabalho, a flexibilizacdo das relagdes laborais,
associadas ao agudizar das necessidades e dos problemas relacionados com o mundo laboral e
a reducdo do Estado de Bem-Estar,” tem feito (re)emergir a necessidade de uma ac¢&o mais
presente por parte destes profissionais no campo laboral. Acgdo esta que ndo decorre nos
mesmos moldes de fases anteriores mas que requer uma mudancga no perfil dos assistentes
sociais a trabalhar no contexto empresarial, tornando o exercicio da profissdo mais complexo
e adaptado a estas mudancas e a estas novas necessidades que a complexidade (e

complexificacdo) do mundo laboral actual tem feito surgir.

Para tal, & importante que os profissionais conhecam e compreendam este espaco
profissional, e, como referem Diez e Civera (2013: 345), assimilem a experiéncia adquirida
nos estadios prévios da sua actuacdo e sejam capazes de se adaptar ao novo contexto
econdmico, politico e social em que as empresas desenvolvem a sua actividade, explorando

novos campos e conquistando novos espacos de intervencdo no ambito das empresas.

Com efeito, novas possibilidades de trabalho tém surgido e apresentam a necessidade
de serem apropriadas, decifradas e desenvolvidas pelos assistentes sociais que perspectivam a
possibilidade de absorver progressivamente espacos ocupacionais até entdo reservados a
outros profissionais (Buhr, 2002:42) ou, acrescentamos nos, entretanto perdidos para outros
profissionais. E verdade que, como salienta Valverde (1990), ndo existem formulas mégicas
para a intervencdo social nas empresas, sendo reconhecido que esta premissa é extensivel a
outros ambitos de actuacdo profissional. Contudo, as possibilidades existem. Tal ndo implica
todavia que estas se convertam automaticamente em alternativas profissionais, cabendo, como
realca lamamoto (1998: 20-21), “aos profissionais apropriarem-se dessas possibilidades e,

como sujeitos, desenvolvé-las e transformé-las em projectos e frentes de trabalho”.

*0 Sobrevivendo particamente apenas nas empresas (publicas e privadas) de maior dimens&o e onde o
Servico Social conseguiu consolidar o seu espaco de intervencao.

> Até entdo o principal fornecedor de servicos sociais e que tem vindo, sobretudo na Gltima década, a
transferir estas responsabilidades para a sociedade civil através da adjudicacdo de contractos de
servicos sociais a organismos privados ou sem fins lucrativos.
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O cenario apresenta-se amplo e complexo, mas com perspectivas de futuro para os
assistentes sociais, pois 0s problemas e as necessidades sociais vigentes no mundo laboral
requerem profissionais qualificados para atendé-los. A crise econdmica, social e politica em
que estamos imersos tenderd, previsivelmente, a mudar as relagdes de poder entre 0s diversos
actores, fazendo emergir, como o defendem alguns autores (Sachs, 1995, 2011) a necessidade
de um novo contrato social para o séc. XXI,°® e para o qual o Servico Social deve estar
preparado, renovando o0s seus marcos teoricos e metodologicos, aplicando o seu saber-fazer

acumulado e inovando nas suas formas de resposta.

Como referem Diez e Civera (2013), “El siglo XXI estd abriendo nuevos escenarios
vinculados a procesos de innovacion social y el Trabajo Social debe estar presente como actor
clave en el desarrollo de iniciativas que sirvan para dar respuestas a las necesidades y
problemas sociales planteados” (2013: 355). Contudo, como acrescentam ainda, é necessario
que os assistentes sociais sejam capazes de demonstrar no quadro das empresas ou
organizacfes em que exercem a sua actividade profissional, o papel desempenhado pelo
Servico Social na resposta as necessidades manifestadas e o seu contributo para a resolucéo

dos problemas dai decorrentes.

Reconhecemos que as exigéncias de rentabilidade econémica das empresas tém um
forte impacto na prética profissional dos assistentes sociais que ai trabalham, penetrando e
alterando, como refere Freire (2003), o seu campo e as suas possibilidades de actuacdo.
Contudo, como acrescenta Araujo (2010), se estas exigéncias tendem, muitas vezes, para a
reposicdo de elementos conservadores da accdo profissional, ao mesmo tempo colocam
desafios que, se forem bem apropriados, podem transformar-se em possibilidades de actuacao
mais progressistas e alinhadas com outros valores que ndo os da racionalidade capitalista
(2010: 45).

Este espaco sera maior ou menor, embora sempre relativo e limitado pelo poder da
empresa, em funcdo da conjuntura externa do mercado, assim como da centralidade das

funcbes dos trabalhadores envolvidos e das aliangcas com outras forcas sociais presentes

%2 Segundo Sachs, este novo contrato social ndo implica a rejeicdo do desenvolvimento e da eficiéncia
econOmica, mas que este seja colocado ao servi¢o de um novo projecto societario, onde a intengéo
social esteja justificada pelo postulado ético de solidariedade intergeracional e da equidade (1995)
e que devera ser construido no tripé da justica social, da sustentabilidade ambiental e da viabilidade
econOmica, esta Ultima a ser implantada por meio de uma cooperacdo quadripartida entre os
Estados desenvolvimentistas, 0s empresarios, os trabalhadores dos sectores publico e privado e a
sociedade civil organizada (2011: 14).
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(Freire, 2003:112), abrindo espago, como acrescenta ainda a autora, para caminhos
alternativos, estreitos e condicionados por esta correlacdo de forgcas. Aceitar e adaptar-se as
funcbes definidas para o seu ambito profissional (linha conservadora) ou manter uma atitude
critica, mais dinamica e criativa que procura, para além de atender aos interesses da empresa,
priorizar os interesses dos trabalhadores e implementar ac¢ées que melhorem a sua qualidade
de vida no trabalho (Buhr, 2002: 42) constituem dois caminhos em aberto e possiveis de

serem seguidos.

Pese embora esta decisdo caiba a cada assistente social, os objetivos inscritos na
Agenda Global para o Servico Social e o Desenvolvimento Social para o periodo de 2012-
2016,> parecem apontar qual o caminho a percorrer. Neste documento, S&0 propostos quatro
objetivos prioritarios para a intervencdo dos trabalhadores sociais (entre os quais se incluem

assistentes sociais, educadores e profissionais de desenvolvimento social):
- Promover a igualdade social e econémica
- Promover a igualdade e o valor das pessoas
- Trabalhar para a sustentabilidade ambiental
- Fortalecer o reconhecimento da importancia das relagdes humanas

Alinhados com a definicdo e os principios éticos do Servi¢o Social, estes objetivos
procuram constituir-se como um guia para 0s processos de intervencdo social, a nivel macro,
meso e micro, o que apela a adopcdo de maltiplas formas de resposta, mediante o tipo e

natureza dos problemas e das necessidades sociais identificadas.

Emerge assim um conjunto de preocupagdes com as questdes laborais (nomeadamente
com a promocao da dignidade e estabilidade no trabalho e da justica social no emprego) e que
podem, a primeira vista, ficar de fora destes objetivos. No entanto, se atendermos a actual
situacdo do desemprego (que retira a autonomia econdémica dos cidadaos e a sua possibilidade
de realizacdo pessoal) e da precarizacdo das condicGes de trabalho (que compromete as
possibilidades de acesso a um posto de trabalho digno e estavel, agravando as desigualdades
de oportunidades entre os trabalhadores) verificamos que a auséncia de uma intervencéo nesta
matéria compromete seriamente a sua concretizagdo. Como salienta Riquelme (2013), no

contexto actual, ‘el Trabajo social no puede dar la espalda al mundo de la empresa, de la

>3 Agenda esta elaborada por iniciativa das organizagdes internacionais de Servigo Social e que pode
ser consultada em: http://cdn.ifsw.org/assets/globalagenda2012.pdf
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economia, como criterio esencial para dotar de eficacia y sostenibilidad a los procesos de
intervencion frente a una exclusion creciente” (2013: 91), obrigando, como este acrescenta, a
uma mudanga de paradigma na forma de se pensar e fazer a intervengao, sob pena de que “los
procesos de intervencion pueden aparecer, ante el gran pablico y el usuario necesitado, como

un simple reclamo solidario” (idem: 93).

Tal mudanca de paradigma implica, no entender do autor, o reconhecimento por parte
dos assistentes sociais das profundas mudancas no modo como hoje se olha para a economia e
a empresa e da responsabilidade social, individual e colectiva, que deve presidir sempre a

actividade econdémica e a qual a intervencgdo social ndo pode estar alheia:

Mientras antiguas modalidades de la vida empresarial van desapareciendo, otras formas surgen
en nuestro horizonte. La deslocalizacion de la actividad productiva, los nuevos modos de vender
y publicitar, o la internacionalizacion del capital llevan a separar a la empresa de un territorio y
una poblacion concreta. Hechos que conllevan la falta de responsabilidad de ciertos empresarios
respecto a los interesados (consumidores, trabajadores), al medio ambiente y a la comunidad,;
asimismo provocan la desafeccién de la ciudadania respecto a las politicas publicas de
redistribucién de la riqueza y de las entidades mercantiles encargadas de crear Empleo
(Riquelme, 2013: 96).

Assumir uma intervencdo segundo os principios enunciados implica ndo sé a abertura
para a introducdo de formas de trabalho e de resposta mais criativas e ajustadas a
complexidade do mundo laboral dos nossos dias, mas também a capacidade de olhar para as
questdes laborais e para as relacdes de trabalho que decorrem no contexto empresarial de uma
forma holista e integrada, no principio de que a responsabilidade social inerente ao processo
de intervencdo social ndo é algo estanque ou compartimentado, mas um continuum que deve
estar presente em todas as fases da relagdo laboral. O reconhecimento desta necessidade
parece encontrar o seu fundamento no texto inovador de Lopez e Diaz (1995), que langa as
bases para uma discussdo daquilo que sdo (ou podem vir a ser) as possibilidades de actuagéo

do Servico Social no contexto empresarial actual.

Partindo da ideia de que “la mayoria de nuestros empresarios nunca se han planteado
la existéncia del Trabajo Social en las empresas, no encontrando el papel que un trabajador
social podia desempefar” (idem: 187), os autores consideram que cabe ao assistente social dar
mostras daquilo que pode ser o seu contributo para a organizacdo, mediante a adopgao de uma
I6gica antecipatdria e preditiva dos problemas que resultam das relagdes laborais ou influem

sobre o seu exercicio. Nesta acepcdo, fica subentendida a necessidade de uma acgdo que va
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para além daquilo que tém sido as praticas vigentes (mais circunscritas a determinados
dominios/espacos de intervencdo e de resposta reactiva aos problemas existentes), e que seja
capaz, ndo sO de ler e interpretar as dindAmicas que marcam a relacdo do trabalhador com a
empresa, mas também de adoptar, a partir dessa leitura, uma accdo mais pro-activa de

resposta aos problemas dai decorrentes.

Como forma de justificacdo deste argumento, os autores conduzem-nos a uma
“viagem” sobre os momentos significativos que marcam a relagdo laboral no quadro
organizacional (ou do ciclo de vida do emprego, como o designam os autores), procurando

demonstrar as possibilidades de acc¢ao do assistente social em cada um deles.

A relacdo do trabalhador com a empresa é, assim, analisada naquilo que os autores
consideram ser os trés momentos significativos da sua vida laboral: a integracdo, o
desenvolvimento e o fim da actividade. Sendo que cada um deles envolve situacdes com
diferentes necessidades que sdo (ou podem ser) objecto (directo ou indirecto)®* do Servico
Social de empresa.”

A tabela seguinte apresenta de forma resumida aquelas que sdo as possibilidades de

actuacdo (areas e tipo de actuacao) do assistente social em cada uma dessas fases.

>* Esta destringa resulta do facto de, como reconhecem os autores (2013: 190), haver problemas que o
assistente social devera trabalhar directamente com e a partir da empresa, e outros que, ndo
encontrando a sua solugdo na empresa, deverdo ser encaminhados para outras entidades,
funcionando aqui o assistente social como ponte com o exterior.

Para um maior entendimento destes diferentes espacos de actuacdo do Servico Social e das
propostas de intervencdo apresentadas pelos autores, sugere-se a leitura do texto supracitado que
constitui, na nossa perspectiva, um contributo de enorme valor para esta discussdo dos desafios e
possibilidades presentes e futuras do Servico Social de empresa.
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Quadro I1.1 - A actuacdo do assistente social no ciclo de vida do emprego

Integracéo laboral Desenvolvimento da actividade Fim da
laboral actividade
laboral
o Adaptacéo ao posto de Stresse e absentismo laboral Reforma
‘% trabalho Mudanca de actividade/ posto de
=] trabalho
3 Transferéncia da empresa ou do
3 trabalhador
@ Situac@es de risco (nomeadamente de
L dependéncias)
< SituacOes pessoais e familiares
Programa de acolhimento e Diagndsticos periddicos do clima social | Desenvolvimento de
o adaptacao ao posto de da empresa programas de
A trabalho Acompanhamento das situacfes de preparacao para a
< Realizagdo de um plano tensdo e geradoras de stresse e reforma
g pessoal que contemple as absentismo Apoio social a
2 aspira¢des do individuo na Acompanhamento dos processos de pensionistas
o empresa mudanca e de adaptacdo ao novo posto/
-E' funcéo
Accoes de detecgdo e acompanhamento
de situacdes de risco

Fonte: Elaboracdo propria, baseada em Ldpez e Diaz (1995)

Em estudo posterior, Diez e Civera (2013), retomam esta perspectiva, reforcando as
possibilidades que haviam ja sido apresentadas por Lopez e Diaz (1995). Embora centrado na
fase de desenvolvimento da actividade laboral,®® avanga com novas possibilidades de
actuacdo para o Servico Social de empresa, que 0s autores sistematizam em quatro grandes
areas: 1) saude no trabalho; 2) relacdes laborais; 3) situacdes pessoais e familiares; e 4)

proteccdo social e Responsabilidade Social Corporativa.

Quadro 11.2 - Aplicacdo dos principios e metodologias do Servigo Social a intervencao no
campo do emprego e das relacdes laborais

Saude no trabalho Relacdes laborais Situagdes pessoais e | Protecgdo social e

familiares

RSC

Prevencéo e orientacéo
em situacOes de adicéo
Formagcéo de
competéncias pessoais e

laboral

Estudos do clima

Prevencdo e
intervencgdo em

Apoio social e familiar,
mediante informacéo e
orientacdo sobre
recursos intra e extra

Promogao de programas
de voluntariado
Desenho, gestdo e
avaliacdo da RSC

sociais conflitos laborais e/ou empresariais (ajudas Desenho, gestdo e
Detecgdo de situagdes de assédio e mobbing sociais, dependéncia, avaliacdo de planos de
de stresse Abordagem aos residéncias, etc.) igualdade e de
Informag&o e gestdo de | problemas de conciliagéo da vida
recursos absentismo profissional e familiar

Fonte: Diez e Civera, C.C. (2013)

*® Que, embora reconhegamos, corresponde a etapa que ocupa a maior parte do ciclo de vida no
emprego, deixa de fora da discussdo a necessidade de intervencdo nas fases de integracdo e da
saida da actividade laboral.
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E verdade, como reconhecem os préprios autores (Diez e Civera, 2013: 343), que a
concepgdo e implementacdo de programas de intervencdo nestas &reas se encontram
condicionados pela estrutura e dimensdo das organizagdes, sendo nas empresas de maior
dimensdo (e, consequentemente, com maiores recursos humanos e financeiros) que aqueles
poderéo ser mais facilmente efectivados. Tal constatagdo ndo implica, todavia, reconhecer que
0 espaco possivel para o Servigo Social de empresa é estreito e limitado, mas tdo
simplesmente que é necessario considerar novas vias (mais empreendedoras) de actuacdo e
que respondam as necessidades existentes no mercado, no pressuposto, defendido pelos
autores, de que “el mercado tiene la virtualidad de reforzar aquello que da respuestas a las

necesidades existentes, de forma eficaz y eficiente” (idem: 355).

Num contexto em que imperam as pequenas e médias empresas,”’ reflectir sobre as
possibilidades de actuacdo para o assistente social no universo empresarial requer, pois, que
0s assistentes sociais sejam capazes de adaptar-se as caracteristicas e condi¢cGes do mercado
de trabalho, criando novos espacos de intervencéo,®® inovando nas suas formas de resposta e
mantendo em mente que o pensamento (nos quais se destacam os principios e fundamentos da
profissdo) e a accdo (a pratica efectivada) ndo podem ser dois actos indissociados, mas algo

que se conjuga e reforga. Afinal:

Quien mejor que un TSE que conoce la empresa y que profesionalmente estd formado y
capacitado para promover la Gestion de la Diversidad desde y con los recursos humanos por su
saber ser, hacer y estar, para promoverla. La discapacidad, la gestion de personas, la igualdad de
oportunidades, la perspectiva de género, el cambio generacional, el desarrollo personal, la
conciliacion laboral, la interculturalidad, etc... son campos en los que nuestra aportacion
profesional es especialmente valiosa. Facilitar el desarrollo personal de nuestros trabajadores
para incentivar sus talentos y capacidades, asi como motivar para ponerlo al servicio de la

empresa, ha de ser nuestro principal objetivo (Diez e Civera, 2013: 346).

" A titulo meramente ilustrativo refira-se que, por exemplo, em Portugal 99,8% das empresas sdo
PME, representando 79 % do emprego e 66 % do valor acrescentado (INE, 2012).

*% No caso das PME, uma possibilidade de intervencdo pode, segundo os autores citados, passar pela
prestacdo de servicos dirigidos aos trabalhadores destas empresas, de forma externalizada.
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3. Sintese conclusiva

Ao longo deste capitulo procuramos reflectir sobre o papel do Servi¢o Social no campo das
vulnerabilidades laborais, nomeadamente da sua actuagcdo no contexto empresarial, lugar

privilegiado de producédo de oportunidades mas também de desigualdades e de discriminagéo.

IniciAmos esta discussdo assente na premissa que a actuacdo do Servico Social no
campo laboral é hoje, mais do que nunca, imperiosa. Com efeito, as transformacdes profundas
a que temos assistido no mercado de trabalho ao longo das ultimas décadas tém conduzido a
uma maior vulnerabilizacdo e inseguranca dos trabalhadores no campo laboral, com reflexos
evidentes no acentuar das desigualdades sociais, do desemprego e da degradacdo das
condicdes laborais em que estes exercem a sua actividade. Para além disso, foi-se criando a
necessidade (e exigéncia) por parte das empresas de colaboradores polivalentes e
multifuncionais, capazes de desempenhar diversas funcGes e detentores de maiores niveis de
qualificacdo, e que tém vindo a promover, no caso concreto dos trabalhadores mais velhos,
uma desvalorizacdo de uma massa significativa de trabalhadores, impedidos de competir,
evoluir e/ou terminar as suas carreiras com a dignidade merecedora de quem deu as empresas
0s melhores anos da sua vida. Ou seja, demasiado “velhos” para recomecar e demasiado

“novos” para se reformar.

Neste quadro, defender uma maior igualdade de oportunidades no acesso e na
permanéncia ao/no mercado de trabalho e uma maior justica social no local de trabalho
revela-se uma necessidade a qual urge dar resposta e a qual o Servico Social de empresa ndo

pode ficar alheio. Como nos relembra Faleiros (1997):

Trabalhar os conflitos gerados nas contradi¢fes em processo é mais complicado do que aceitar
as acomodac0es exigidas pela hegemonia do capital ou pelas grandes explica¢bes de utilidade
do Servico Social no processo produtivo. Uma compreensdo profunda das relagtes entre sujeito
e forca de trabalho, entre estrutura e superestrutura, entre o papel das condicGes sociais e da
vontade colectiva articulada é que podera mudar até mesmo as formas de insercdo do Servico

Social como forca de trabalho no sistema de producéo (Faleiros, 1997: 138).

Assumir este papel implica, por parte do assistente social, uma maior capacidade
critica e uma construcgdo tedrica e pratica (idem: 139) capaz de o ajudar a compreender e agir
na complexidade das relagcbes que marcam o mercado de trabalho actual. Se estes requisitos
resultam, por um lado, de uma condicdo imposta pelo préprio mercado ao exercicio

profissional dos assistentes sociais (que exige profissionais mais qualificados, capazes de
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reflectir, de trabalhar em equipa e de dar respostas imediatas aos problemas que lhes sé&o
apresentados), por outro lado, estes podem assumir-se como uma forma de responder
profissionalmente aos problemas gerados pelo proprio mercado. A capacidade do assistente
social em fazer uma leitura critica do contexto em que exerce a sua actividade e dos aspectos
(politicos, econdmicos e sociais) que condicionam o seu espa¢co de actuacdo dentro da
organizagao, constituem competéncias fundamentais que lhes permitem n&o apenas mediar 0s
conflitos de interesse dentro da empresa e das equipas de trabalho, mas também, e sobretudo,
aferir quais as suas possibilidades em termos de intervencéo e quais as estratégias a prosseguir
com vista a garantir a continuidade dos seus servicos ou a criagdo de outros, considerados

mais prementes.

Mas implica também um maior compromisso com a busca de respostas que permitam,
ndo apenas atender as necessidades dos trabalhadores inseridos no sistema de producdo, mas
que contribuam, igualmente, para criar as condigdes que elevem a realizacédo do trabalho a um
nivel muito mais humano e para promover uma nova cultura no mundo de trabalho, mais
consensual e comprometida com os valores da justica social, que olha para os trabalhadores
ndo apenas COMO recursos, mas COMO parceiros, como seres proactivos, munidos de
inteligéncia, competéncias e habilidades (Borralho, Sousa e Oliveira, 2011), capazes de tomar

decis@es racionais e imprimir significado e rumo ao trabalho que realizam.

Estando estes principios imbricados nos préprios fundamentos do Servico Social,> a
forma como o seu corpo profissional se dispde a assumi-los e a concretiza-los na sua pratica
profissional constitui, neste momento em que a crise socioeconémica se aprofunda e as
desigualdades socias se acentuam, um desafio a sua criatividade e competéncia para
estabelecer um quadro de respostas ajustadas aos problemas dai decorrentes. Mais do que um

desafio constitui uma oportunidade.

> E inscritos nos standards globais definidos pela Federacéo Internacional de Servico Social para a
profissdo (www.ifssw.com).
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CAPITULO Il — O PERCURSO METODOLOGICO: OPCOES, CONSTRANGIMENTOS E ACGOES

DELIMITADORAS DO CAMPO EMPIRICO

Uma investigagdo é sempre um relato de uma longa viagem a um determinado lugar. Se em
regra esse lugar ja é conhecido, porque diversas vezes visitado, a forma como cada sujeito o
olha e dele se apropria, tornam-no um lugar Unico, marcado pela experiéncia pessoal do
viajante e pela escolha dos trilhos que percorreu ao longo dessa viagem. No entanto, muitas
vezes esquecemo-nos de relatar o trabalho de preparacdo dessa viagem e as escolhas que
fomos fazendo no decurso da mesma, criando a ilusdo de que o produto final apresentado €
resultado de um simples, mas meritério, esforco de recolha e arrumacdo da informacéo

disponivel. Ou dito de outro modo:

E como se o material no qual nos baseamos para elaborar nossos argumentos ja estivesse 14, em
algum ponto da viagem, separado e pronto para ser recolhido e analisado; como se os “dados da
realidade” se dessem a conhecer, objectivamente, bastando apenas dispor dos instrumentos

adequados para recolhé-los (Duarte, 2002: 140).

Sabemos, todavia, que ndo € assim. Como nos recordam Berger e Luckman (2004), a
realidade ndo é algo que se dé directamente a conhecer ou que seja imediatamente apreensivel
por parte do sujeito. Para tal € necessario questiona-la e estar atento ao tipo de opcbes que
vamos fazendo ao longo da viagem e, consequentemente, ao tipo de informagéo que as nossas

questdes (e opg¢des) vao fazendo surgir.

A definicdo de uma estratégia metodoldgica no processo de investigacdo assume-se
ndo s6 como uma forma de orientacdo da pesquisa, mas também como uma dimensdo do
conhecimento na qual um corpo misto de conhecimentos tedricos, epistemoldgicos e praticos
se interligam, tracando uma logica progressiva de aproximacao a realidade (Esteves, 1986). E
cujo relato, mais do que uma mera formalidade, “oferece a outros a possibilidade de refazer o
caminho [por nos tracado] e, desse modo, avaliar com maior seguranca as afirmacfes que
fazemos” (Duarte, 2002: 140).

Na observancia deste principio, a utilizagdo de procedimentos operatorios rigorosos,
bem definidos e adaptados ao tipo de problema e ao fenémeno em estudo, impd&e-se de forma
inequivoca. Com efeito, e como refere Bourdieu (1998), “as op¢des técnicas mais empiricas
sao indispensaveis das op¢des mais teodricas da construcao do objecto”, sendo “em fungdo de
uma certa construcdo do objecto que tal método de amostragem, tal técnica de recolha ou de

analise dos dados” deverdo ser seleccionados (1998: 24).
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Cada opcao tomada nesta investigagcdo foi construida de forma reflexiva, tendo em
conta os objectivos da mesma. Assim, procurou-se a realizacdo de uma analise intensiva
relativamente a tematica em estudo (suportada em diversas técnicas de recolha de
informacdo), tendo como finalidade a obtencdo de uma ampla compreensdo, em

profundidade, do fendmeno.

Consideramos que a construcdo deste quadro global se revelava uma condicao
indispensavel para se poder pensar uma intervencao direccionada para o problema em analise.
O facto de termos ja desenvolvido investigacdo anterior sobre o tema dos trabalhadores mais
velhos (e determos, por conseguinte, um conhecimento mais alargado sobre o problema e das
suas multiplas conexdes causais), ao inves de facilitar a delimitacdo do nosso objecto de
estudo, provocou um alargamento ainda maior no nosso campo de possibilidades analiticas e

o0 suscitar de multiplas interrogacdes relativamente a forma de o abordar.

Entre inquietacOes (que se assumiram como uma constante em todo este processo
investigativo) e indecisGes relativamente aquilo que pretendiamos, procurdmos estabelecer
um conjunto de questdes que nos ajudassem a delimitar, com progressiva clareza, 0 nosso
objecto de estudo, que funcionariam como referéncias para a posterior definicdo do rumo da

investigacdo e dos objectivos a alcangar com a sua realizacao.

Simultaneamente, procuramos definir uma estratégia de recolha de informacdo
orientada por duas questdes fundamentais: que informacdo é que existe ou ja se produziu

sobre este tema? Como posso aceder ao campo e a informacdo empirica?

Se a questdo da informacdo disponivel se afigurava, a partida, como uma questdo
pouco premente, face a proliferacdo de estudos que ao longo das duas ultimas décadas tém
vindo a ser produzidas sobre o envelhecimento do mercado de trabalho e o lugar dos
trabalhadores mais velhos neste campo, encontrar referenciais tedricos que sustentassem o
tipo de abordagem que pretendiamos levar a cabo revelou-se mais dificil, tendo sido
necessario criar uma matriz teorica que nos permitisse ndo apenas analisar e compreender o
nosso objecto de estudo, mas igualmente pensar em formas de intervengdo capazes de dar

resposta aos problemas identificados através da sua analise.

Com efeito, 0 nosso objectivo ndo passava apenas por apresentar um gquadro macro
social sobre o problema do trabalho e do emprego dos trabalhadores mais velhos, mas
desenvolver uma analise multinivel que partindo deste quadro macro social, procurasse

perceber como este era reproduzido nos contextos laborais (quadro meso) e experienciado
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pelos proprios trabalhadores (quadro micro), estabelecendo desta forma os circuitos de

interac¢do entre os diferentes niveis por forma a sustentar a nossa proposta de intervencéo.

Ja a questdo do acesso ao campo assumiu-se claramente como um problema a
considerar desde o inicio. Sabiamos que 0 acesso as empresas seria dificil (todos os estudos
realizados neste ambito apontavam a questdo do acesso como um constrangimento no
processo investigativo), mas face aos objectivos que tinhamos estabelecido persistimos,
procurando, ao inves, encontrar estratégias que tornassem possivel este contacto com o campo

empresarial e 0s actores organizacionais.

Ao longo deste processo de construgdo e de aproximacgdo ao terreno foi necessério
proceder a vérias alteracfes e ajustamentos, num esforgo adaptativo que se foi consolidando
num caminho sustentado, rico em experiéncias e em aprendizagens constantes, e cuja

explicitacdo apresentamos nos pontos seguintes.

1. A constituicdo do objecto de estudo

O objecto da pesquisa definiu-se em fungdo de um problema concreto - a necessidade de
prolongamento da vida activa no trabalho - vivido por actores sociais concretos, seres
humanos que habitam o mundo e o interpretam para sobre ele poderem agir individual e
colectivamente. Trata-se, portanto, da analise de um problema social com implicac6es
econdmicas e politicas amplas, ndo redutivel a nimeros e cuja resolucdo ndo pode ser
equacionada por meios exclusivamente estatisticos e anonimos, nem por determinagéo legal,
mediante a enumeracao de um conjunto de direitos e deveres que regulem a relacdo entre as
partes. Esta resolucdo diz também respeito aos individuos que sdo objecto da analise,
simultaneamente sujeitos viventes desta problematica. Sujeitos que, sendo seres humanos
capazes de agir socialmente, sdo susceptiveis de recriar a realidade que os rodeia. Além de
serem fonte de conhecimento, aprendem a modelar o0 seu comportamento com as experiéncias
gue vao acumulando (e que definem as suas trajectérias de vida e profissionais) e a delinear
objectivos e estratégias para o seu futuro em termos de continuidade ou ndo com o mercado

laboral.

O pressuposto subjacente € que, para nés, investigar a questdo do prolongamento da
vida activa no trabalho e definir as condigOes a partir das quais este pode ser realizado,

sobretudo para aqueles confrontados com esta realidade no imediato (caso dos trabalhadores
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mais velhos) passa por categorizar esta situagéo, identificando os tragos que marcam a sua
posicdo especifica no mercado de trabalho e as relacdes que se estabelecem entre os diversos
actores que nele operam ou sobre ele exercem a sua influéncia. Mas, para ndés, investigar a
questdo do prolongamento da vida activa no trabalho é igualmente contribuir para que se
accionem 0s mecanismos que o tornem mais eficaz e digno para quem tem j& uma idade
avancada e cuja relagdo com o mercado de trabalho nem sempre se pauta por uma igualdade

de oportunidades face aos restantes grupos etarios.

A possibilidade de equacionar respostas que contribuam para um prolongamento da
vida activa no trabalho mais digno, faz emergir todo um conjunto de questdes que se prendem
ndo s6 com as caracteristicas do proprio mercado, mas também com as caracteristicas
pessoais dos trabalhadores (sobretudo dos mais envelhecidos) e os contextos laborais nos

quais estes vao (foram) construindo a sua estéria laboral.®

Tendo em mente estas preocupagdes centramos a nossa pesquisa na analise da situacdo
dos trabalhadores mais velhos (com 45 e mais anos) no emprego por forma a compreender o
modo como a questdo do prolongamento da vida activa no trabalho tem vindo a ser
perspectivada (do ponto de vista das respostas politicas publicas e empresariais) e quais as
condigcbes a partir das quais este prolongamento tem sido (ou deve ser) assegurado,
nomeadamente em termos da qualidade do emprego a ele associado.

A escolha deste grupo etario deveu-se precisamente ao facto de partirmos do
pressuposto que se trata daquele para quem a necessidade do prolongamento da vida activa se
coloca num horizonte temporal mais préximo e ainda aquele para quem as condi¢des laborais
que assegurem (de forma digna) esse mesmo prolongamento se apresentam mais postas em
causa, como resultado dos processos de discriminacdo de que sdo alvo no mercado de
trabalho.

Também a este nivel o processo de categoriza¢do ndo se revelou uma tarefa simples.
Com efeito, o entendimento desta categoria analitica é vasto e integra uma diversidade de
definicbes sobre as delimitagbes temporais a partir das quais os trabalhadores podem ser
classificados como “trabalhadores mais velhos”. Se em algumas destas defini¢des ¢ a partir

dos 45 anos que este parametro é estabelecido (usado em particular nas abordagens ao longo

% O termo estdria é utilizado propositadamente para reforcar a ideia de que a histdria (percurso)
laboral é construida individualmente por cada sujeito, a partir das suas motivacoes, experiéncias,
percepcOes e atitudes face ao trabalho, tornando-se uma narrativa pessoal que resulta da
interpretacdo que cada um faz dos factos vividos.
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da vida), outras ha que estabelecem o pardmetro a partir dos 50 anos ou até mesmo dos 55
anos de idade.

Se do ponto de vista tedrico-conceptual, o parametro dos 45 anos nos parece mais
ajustado (com os estudos cientificos a elegerem preferencialmente este limite etario na aluséo
aos trabalhadores mais velhos — vejam-se a titulo de exemplo os estudos de Centeno, 2003;
Ferreira, 2005; Ramos, 2010; Tomas, 2008, 2012), do ponto de vista técnico e operativo este
releva-se mais fluido, com referéncia a diferentes limites etarios que tornam dificil uma
leitura cruzada da realidade social. Com feito, se observarmos as fontes de dados disponiveis
sobre 0 emprego, constatamos que enquanto o IEFP e a OCDE utilizam o parametro dos 45
anos para se referir a esta categoria de trabalhadores,®* a Eurofound toma como referéncia os

50 anos® e o Eurostat os 55 anos.

Sabemos que a escolha de qualquer limite etario constitui uma opc¢éo de investigacao e
representa uma tomada de posi¢do que é “puramente convencional ou de ordem técnica” e

que remete “para a forma como se concebe a investigagao” (Tomas, 2012: 13).

Assente neste pressuposto, adoptdmos como parametro de referéncia a idade dos 45
anos para discutirmos a situacdo dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho (pese
embora do ponto de vista da sua discussao este pardmetro nem sempre seja evidente, com 0s
préprios estudos nos quais nos suportamos a revelar alguma elasticidade na sua
categorizacdo). O reconhecimento de que ¢ sobretudo a partir desta idade que os trabalhadores
enfrentam as maiores dificuldades no mercado de (quer do ponto de vista do acesso, quer da
progressao), ndo invalidou que do ponto de vista técnico tivéssemos que rever os limites de
referéncia nos quais nos suportdmos teoricamente. A necessidade de compreender de uma
forma mais abrangente a questdo do emprego e das condi¢des de trabalho dos trabalhadores
mais velhos na UE e de poder comparar a sua situacao nos varios paises membros, fez com
que, do ponto de vista operativo, a referéncia aos trabalhadores mais velhos adopte como
limite temporal os 50 anos, conforme utilizado pela Eurofound e que constituiu a principal

fonte de informacao no nosso processo de leitura-interpretacdo desta problematica.

%! parametro este que tem vindo, todavia, a sofrer alteracdes e ajustes ao longo dos anos.
%2 Este mesmo parametro é ainda utilizado, por exemplo, pelo Center on Aging e Work, do Boston
College, e que constitui uma referéncia na producéo cientifica nesta area.
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J& a escolha do campo de andlise — a questdo do prolongamento da vida activa no
trabalho e respectiva aposta (ou ndo) na melhoria da qualidade de emprego dos trabalhadores

mais velhos — foi feita por aproximacéo analitica e seccionada em duas etapas fundamentais.

Numa primeira etapa, procuramos perceber - ler, observar e interpretar o «estado» da
situacdo relativo as questdes do prolongamento da vida activa no trabalho, integrando para tal
a perspectiva dos principais actores implicados nesta problemaética (trabalhadores e empresas)
e as respectivas respostas das politicas publicas de emprego a esta problematica (nivel macro).
O objectivo consistia em criar um quadro de referéncia que nos permitisse perceber de forma
mais clara o tipo de respostas que tém vindo a ser criadas no quadro das politicas publicas de
emprego, de que forma estas tém sido transpostas para o contexto empresarial (contexto no
qual a questdo do prolongamento da vida activa no trabalho pode ser efectivada) e a forma
como esta transposicdo tem sido acompanhada (na perspectiva dos trabalhadores) por uma

melhoria da qualidade do emprego e do trabalho.

Numa segunda etapa, prosseguimos procurando conhecer melhor a forma como esta
problematica tem vindo a ser equacionada pelas empresas portuguesas (nivel meso), tendo
para o efeito seleccionado trés empresas a partir dos seguintes critérios: (i) empresas de
grande dimensdo (dado serem estas as que, previsivelmente, terdo politicas de recursos
humanos mais estruturadas, (ii) com um indice de envelhecimento da forca-de-trabalho
significativo; (iii) de diferentes sectores de actividade e, (iv) com assistentes sociais nos seus
quadros. O objectivo desta segunda etapa consistia em perceber quais tém sido as praticas das
empresas portuguesas em matéria de envelhecimento activo no trabalho e de que forma estas
tém procurado adaptar as suas politicas de recursos humanos ao envelhecimento da forca de
trabalho. Tinha ainda como objectivo perceber qual o papel do Servico Social neste campo e
qual o contributo que este tem dado para um prolongamento da vida activa no trabalho mais

eficaz e mais digno.

De uma forma sintética podemos exprimir este processo de construcdo analitica

atraves do seguinte modelo de anélise:
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Figura I11.1 - Modelo de Anélise
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2. Delimitacdo do campo empirico

Atendendo as especificidades do nosso objecto de estudo e dos objectivos de investigacdo
estabelecidos, foi necessario proceder a delimitacdo do campo empirico, no qual estes
pudessem ser operacionalizados e validados.

Assim, selecciondmos o campo empresarial (publico e privado) como 0 nosso campo
de analise, no reconhecimento de que é no contexto das empresas que o prolongamento da
vida activa pode ser efectivado e que a qualidade do emprego dos trabalhadores mais velhos
pode ser assegurada, mediante a adopc¢do de politicas de recursos humanos ajustadas que

reconhecem (e valorizam) o contributo dos seus colaboradores mais envelhecidos.

Para tal estabelecemos alguns critérios (conforme acima enunciado) a partir dos quais
se procederia a seleccdo das empresas a analisar, reconhecendo neste procedimento ndo
apenas uma forma de determinar qual a realidade a estudar, mas ainda uma forma (possivel)
de controlo da informacdo pretendida a partir da qual seria possivel construir 0 nosso
conhecimento sobre determinados contextos concretos e produzir uma compreensdo mais

aprofundada e mais rica do problema delineado.
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Partimos do pressuposto de que as grandes empresas, com um maior indice de
envelhecimento deveriam constituir 0 nosso principal corpus de analise, dado se considerar
que seriam nestas que, previsivelmente, encontrariamos politicas de recursos humanos
estruturadas e eventuais medidas direccionadas para este publico-alvo. Tendo em conta estes
requisitos, procedemos ao levantamento do nimero de empresas de grande dimensao (com
mais de 250 trabalhadores ao seu servico) a operar em territério nacional, tendo sido apuradas
(segundo dados fornecidos pelo Gabinete de Estratégia e Estudos do Ministério da
Economia), em Outubro de 2013, um total de oitocentas e dezoito (818) empresas,

distribuidas do seguinte modo pelo territério nacional continental:

Quadro 111.1 - Empresas de grande dimenséo por regido (Nuts 1) do Continente

Norte 227
Centro 119
LVT 423
Alentejo 31
Algarve 18
Total 818

Fonte: Quadros de Pessoal, 2013

Apurado o universo das empresas a estudar, procurdmos aplicar um outro critério de
seleccdo que para nds era fundamental: teriam de ser empresas que tivessem assistentes
sociais integradas nos seus quadros. Esta condicdo resultava da necessidade que tinhamos de
perceber qual a actuacdo que o Servigo Social tem vindo a desenvolver no campo das
empresas €, a haver politicas de recursos humanos nestas empresas direccionadas para 0s
trabalhadores mais envelhecidos, qual tem sido o seu papel na respectiva promocdo e

desenvolvimento.

Procuramos entdo, a semelhanca do que haviamos feito para as empresas, perceber
quantos assistentes sociais se encontravam, no momento, a trabalhar em grandes empresas.
Contudo, a auséncia de uma base de dados com esta informacéo (a Unica informacdo actual
disponivel resulta de um Estudo de Levantamento de Necessidades de Formagdo dos
Assistentes Sociais feito em 2013, pela Associacdo Portuguesa de Servico Social, que embora
identifique as principais areas de trabalho dos assistentes sociais inquiridos, ndo fornece
informacdo sobre o nimero de profissionais a exercer a sua actividade nesta area especifica),
tornou dificil a concretizacdo desta tarefa, tendo sido necessario recorrer a grupos de

assistentes sociais criados nas redes sociais para fazer este levantamento. ApoOs esta
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inquiricdo, conseguimos apurar dezasseis (16) assistentes sociais que desenvolviam a sua

actividade profissional em grandes empresas.®

Em face destas dificuldades optdmos, entdo, por restringir o0 nosso campo de analise as
dezasseis empresas identificadas pelos profissionais. Havia ainda a questdo do nivel de
envelhecimento da forca de trabalho dessas empresas que queriamos determinar, que
funcionaria como critério (outro) de seleccdo das empresas. Contudo, face a um universo ja
por si tdo reduzido, percebemos que 0 acesso ao campo seria tdo mais dificil quanto maior o
numero de critérios subjacentes a sua seleccdo, pelo que foi necessario adoptar uma atitude
mais pragmatica por forma a garantir o acesso ao terreno e aos dados de que necessitdvamos

para poder cumprir 0s nossos objectivos.

Esta opcdo implicou que tivessemos que relevar este critério inicial e centrassemos 0s
nossos esforcos (em termos de contactos a efectuar) nestas dezasseis empresas. Neste sentido,
foram feitos, numa primeira fase, alguns contactos informais com informantes privilegiados
(alguns dos quais assistentes sociais integrados nessas empresas e outros actores
organizacionais que a rede de contactos, que entretanto haviamos montado, nos ia dando a
conhecer), no sentido de identificar interlocutores-chave com os quais pudéssemos dialogar e
estabelecer circuitos de comunicacdo que nos permitissem 0 acesso as empresas e a
informac&o que pretendiamos recolher para suportar cada estudo de caso. A esta seguiram-se,
numa segunda fase, os contactos formais com as direc¢des de recursos humanos, a solicitar a

sua colaboracdo com 0 nosso estudo.

Esta foi uma tarefa morosa que nos “consumiu” (ndo apenas em termos de tempo, mas
também de energia) por mais de seis meses. Entre Outubro de 2013 e Margo de 2014, 0s
telefonemas e e-mails sucederam-se numa cadéncia quase diaria, intercalada por contactos
pessoais informais que iamos fazendo com assistentes sociais, gestores de recursos humanos,
membros de comissdes de trabalhadores e técnicos do IEFP, no sentido de inventariar novos
interlocutores e agilizar este processo que persistia em arrastar-se. Simultaneamente fomos
procedendo a contactos mais formais, com o envio de mails e cartas detalhadas, nos quais
davamos conta dos nossos objectivos de investigacdo e do tipo de informacdo que

pretendiamos recolher.

% Face a auséncia de dados que nos permitam aferir acerca da representatividade destes nimeros,
optamos por considera-los apenas como exemplos de insercdo dos assistentes sociais neste campo
de trabalho.
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Ao fim deste periodo, estabelecemos o contacto com trés (3) empresas e ver garantida,
em duas delas, a autorizacdo institucional para 0 nosso acesso. O facto de uma das empresas
ndo ter aceite formalmente a colaboragcdo com a nossa investigacao, ndo impediu, todavia, que
informalmente os interlocutores contactados nos tivessem prestado as informaces solicitadas
e aceitado realizar as entrevistas previstas. Face a esta situacdo, optdmos por ndo fazer
qualquer referéncia expressa as empresas alvo e proceder a sua identificagdo tomando apenas

como referéncia o sector de actividade em que estdo integradas.

Sectorialmente, as empresas enquadram-se em trés sectores de actividade distintos:®*
uma no sector dos transportes, outra da producéo e distribuicdo de energia e uma terceira no
sector de comunicagdes. Em comum tém o facto de se tratar de empresas com um efectivo
bastante significativo (acima dos 500 trabalhadores), com capitais mistos (publicos e

privados) e de &mbito nacional.

3. Metodologia de investigacéo

Toda a investigacdo cientifica para aproximar-se de determinada realidade ou fendmeno
necessita de seguir determinadas regras ou procedimentos, que a orientem ao longo do
caminho e a conduzam a um fim. Trata-se, em termos analdgicos, de um mapa que define os
itinerarios possiveis a seguir na nossa viagem e no qual nos suportamos para ‘“ndo perder o

norte”.

Este mapa, que traduz o principio da metodologia de investigacdo, inclui, como nos
recorda Minayo (2010), simultaneamente, 0s pressupostos teéricos nos quais se fundamenta a
abordagem a realidade (0 método), os instrumentos de operacionalizacdo do processo de
construcdo do conhecimento (as técnicas) e a criatividade do investigador para lidar com os

desafios que qualquer caminho (novo ou velho) sempre tras.

Face a natureza do problema em estudo e de forma a dar resposta aos objectivos
delineados foram accionados, entdo, diversos métodos e técnicas de investigagdo, com o

objectivo de captar, analisar e descrever de forma aprofundada e numa perspectiva

% A diversidade sectorial, ndo sendo um critério determinante, constituia um critério que haviamos
considerado aquando da seleccdo das empresas como forma de ilustrar diferentes realidades
organizacionais.

80



multidimensional e sistémica, situacfes e praticas laborais, num esforco de aproximagdes

sucessivas a realidade e de fornecimento de alguns subsidios para o0 seu maior conhecimento.

3.1. Os Métodos utilizados

Como nos dizem Almeida e Madureira Pinto (1975), é aos métodos que compete organizar
criticamente as praticas de investigacdo, sendo o seu campo de incidéncia constituido pelas
operacOes propriamente técnicas (1975: 381). Ao incidir sobre as opera¢des de pesquisa, 0S
métodos acabam, deste modo, por assumir uma relacdo de interioridade com as praticas de
investigacdo e que representam “um certo nivel de controle interno e formal sobre as

pesquisas a medida que estas se desenrolam” (idem: 385).

De acordo com as caracteristicas da pesquisa, poderdo ser escolhidos diferentes
métodos (Gerhardt e Silveira, 2009: 36). Pese embora cada um tenha as suas caracteristicas
préprias e vise objectivos distintos, ndo podemos dizer, como salientam Minayo e Minayo-
Gbmez (2003), que um método seja melhor do que o outro. O bom método sera sempre
aquele que mais se adequa ao problema da pesquisa e que é capaz de conduzir o investigador
a alcancar as respostas para as suas interrogacoes, ou nos termos das autoras, “a desenvolver 0

seu objecto, explica-lo ou compreendé-lo, dependendo de sua proposta” (2003: 118).

No caso concreto da nossa investigacdo, a abordagem ao campo empirico assume
claramente um pendor explicativo e encontra-se suportada pela utilizacdo de métodos mistos

(mix methods research) que incluem quer a recolha de dados quantitativos, quer qualitativos.

A opcéo por esta abordagem (mista) resulta do tipo de objectivos estabelecidos e do
tipo de enfoque que pretendiamos dar a esta questdo. Se, por um lado, pretendiamos fazer
uma analise extensiva do problema capaz de fornecer um quadro amplo das multiplas
dimensBes em que este se traduz, por outro lado procurdmos perceber 0 modo como este
problema € vivido, sentido e interpretado pelos actores que o integram. Face a estes objectivos
tornava-se, pois, necessario recorrer a diferentes tipos de métodos (quer quantitativos, quer
qualitativos), no reconhecimento que seria na articulacdo destas diferentes fontes de
informacao que conseguiriamos encontrar as explicacdes (possiveis) para o problema gue nos

movia.

Se esta maior diversidade de métodos poderia, no entendimento de Santos (1999),

produzir uma maior confianca nos resultados, assegurar a sua integracdo (modo como esses
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métodos se articulam) revelava-se uma condicao indispensavel para essa mesma fiabilidade.
Para tal procedemos ainda a triangulacdo dos dados recolhidos, ndo apenas como forma de
garantir a validade interna da nossa investigacdo, mas ainda como forma de sustentar e avaliar
as interpretacdes que iamos fazendo a medida que os dados iam sendo analisados. Esta
triangulagdo consistiu na combinagdo de dois ou mais pontos de vista, fontes de dados,
abordagens tedricas ou métodos de recolha de dados numa mesma pesquisa para que
pudéssemos obter como resultado final um retrato mais fidedigno da realidade ou uma

compreensdo mais completa do fendbmeno em analise.

3.2. As técnicas accionadas

As técnicas de investigacdo sdo conjuntos de procedimentos bem definidos e transmissiveis,
destinados a “produzir certos resultados na recolha e tratamento da informacéo requerida pela
actividade de pesquisa” (Almeida e Madureira Pinto, 1975: 380). Pensando em termos de uma
investigacdo concreta é evidente que, relativamente ao leque de técnicas disponiveis, apenas
algumas delas serdo efectivamente accionadas, estando a respectiva seleccdo condicionada

pelo objecto a construir e pelas hipdteses tedricas que comandam a pesquisa.

Foram assim realizados varios procedimentos operatorios que se consubstanciaram na

utilizacdo de diferentes instrumentos de recolha e analise de dados.

No que se refere a analise das politicas publicas de emprego, foi levada a cabo uma
pesquisa documental (quer a nivel europeu, quer nacional) em termos da legislacdo em
matéria de emprego, com particular destaque para 0s normativos referentes ao
envelhecimento activo no trabalho, bem como das principais medidas levadas a cabo pelos
diferentes estados membros nesta mateéria.

Em termos europeus esta pesquisa suportou-se essencialmente em trés sites oficiais: o
Portal da Uni&o Europeia,®® o site do Parlamento Europeu®® e o Euro-Lex, responsavel n&o
apenas pelo acesso gratuito a todas as decisdes legais produzidas pela Unido Europeia e a
outros documentos de caracter pablico, mas também pela edicéo diaria do Official Journal of

the European Union,”’ e ainda o conjunto de relatérios produzidos pela OCDE que retratam

% http://europa.eu/abouteuropa/index_pt.htm
% http://www.europarl.europa.eu/pt/
%" http://eur-lex.europa.eu/en/index.htm
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as diversas acgdes/ alteracBes que os diferentes paises tém vindo a implementar neste

campo.®®

A partir deste enquadramento comunitario, procedeu-se, a uma analise do quadro
normativo portugués, mediante a consulta dos vérios planos nacionais de emprego (PNE),
bem como de outras medidas e iniciativas (homeadamente as referentes a criacdo da
Estratégia Nacional de Envelhecimento Activo) levadas a cabo pelo estado portugués e
respectivos diplomas legais que regulamentam as principais medidas de protec¢do aos

trabalhadores mais velhos.

J& a andlise da forma como a qualidade do emprego e do trabalho na Europa tem
vindo, na perspectiva dos trabalhadores, a ser (ou ndo) assegurada pelos diferentes estados
membros da UE, foi baseada nos dados mais recentes relativos ao quinto Inquérito Europeu as
Condicbes de Trabalho, realizado pela Eurofound (IECT, 2010), que integra uma amostra
representativa de pessoas com idade igual ou superior a 15 anos® e empregadas, no conjunto
dos 27 Estados-Membros da EU, num total de 33.464 inquiridos.

A opcdo por dados secundarios resultou do reconhecimento que a aplicacdo directa de
um inquérito por questionario aos trabalhadores portugueses ndo seria, pelos motivos ja
avancados no ponto anterior, exequivel, pelo que decidimos utilizar fontes ja existentes e que,
embora ndo permitissem uma resposta directa aos problemas que gostariamos de ver tratados,
constituia a aproximacdo possivel. Reconhecia-se ainda neste instrumento ndo apenas a sua
capacidade de integracdo e operacionalizacdo dos principais contributos teéricos sobre esta
matéria,’® mas também a sua fiabilidade e a comparabilidade dos resultados estatisticos que

Ihe conferem um potencial heuristico relevante.

Assim, utilizdmos a base de dados disponibilizada pela Eurofound relativa ao ultimo
levantamento das condicGes de vida e do trabalho na Europa. Porém, também aqui tivemos de
fazer algumas opcdes. Dado 0 nosso objectivo (analisar a qualidade do emprego e do trabalho

dos trabalhadores mais velhos), nem todas as variaveis constantes na base de dados serviam

8 http://www.oecd-ilibrary.org/lemployment/ageing-and-employment-policies-vieillissement-et-

politiques-de-1-emploi_19901011
% Nos casos de Espanha, Reino Unido e Noruega a idade considerada foi igual ou superior a 16 anos.
® Que se materializam na integragdo de dimensdes como: contexto de trabalho em geral, tempo de
trabalho, organizacdo do trabalho, remuneracdo, riscos de saude relacionados com o trabalho,
conciliacdo da vida profissional com a vida familiar, acesso a formacao e recompensas intrinsecas
do trabalho.
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0s nossos propdsitos, pelo que foi necessario proceder a seleccdo das varidveis pertinentes.
Para tal procedemos a uma andlise das varias propostas de medicéo do conceito de qualidade
do emprego e do trabalho constantes na literatura técnica e cientifica, a fim de identificar as
principais dimensdes e indicadores de analise nos quais nos pudéssemos sustentar. Também a
este nivel nos depardmos com algumas dificuldades. Ao abordar o conceito de qualidade do
emprego (job quality), constatdmos que, como muitos outros, a sua defini¢cdo tem-se revelado
demasiado genérica, remetendo para uma diversidade de abordagens possiveis’ e para a

producdo de diversos sistemas de indicadores nem sempre coerentes entre si."?

O esforco de sintese das principais propostas encontra-se traduzido no quadro
seguinte, pese embora outras propostas possam ser elencadas nesta discussdo: "

Quadro 111.2 - Sintese das principais propostas de medi¢do do conceito de qualidade do

emprego
Fonte Dimensoes
Comisséo Europeia (i) qualidade intrinseca do emprego
COM (2001) 313 final, (i) aptidGes, aprendizagem ao longo da vida e progresséo na carreira
Brussels

(iii) igualdade entre homens e mulheres

(iv) saude e seguranca no trabalho

(v) flexibilidade e seguranca

(vi) insercdo e acesso ao mercado de trabalho

' Estas incluem frequentemente um foco tanto nas caracteristicas especificas do trabalho (por
exemplo, remuneracéo, horas de trabalho, contetido do trabalho), como nos aspectos do ambiente
de trabalho em geral (por exemplo, condi¢bes de trabalho, formagdo, perspectivas de carreira,
beneficios sociais, etc.) (Clark, 1998). Contudo, alguns estudos concentram-se na andlise da
satisfacdo do trabalho como medida geral da qualidade global do trabalho (Hamermesh, 1999;
Leontaridi e Sloane, 2000; Diaz-Serrano e Vieira, 2005).

"2 A titulo de exemplo refira-se que apesar das similitudes entre as propostas da Comissdo Europeia e
do Eurofound (cf. quadro), demonstrativas de uma convergéncia parcial em termos das
preocupagdes que estdo na sua génese, a base de sustentagdo difere. Como refere Kapitany et al.
(2005), enquanto a definicdo da Comissdo Europeia remete para uma base essencialmente politica
e de concretizacdo de objectivos politicos, a da Fundacdo Europeia é mais sistematica e
conceptualmente suportada, traduzindo lato senso um conjunto de preocupagdes presentes na
producdo cientifica sobre este tema.

® Vejam-se, por exemplo, os trabalhos de Clark (2005), Lowe (2007), Bustillo et al. (2009), Green e
Mostafa (2012), que procuram evidenciar ndo s6 a multiplicidade de dimensdes que a
complexidade do conceito incorpora, mas também, como se reconhece a exemplo dos trabalhos de
Clark (2005) e Lowe (2007), a necessidade de olhar para além dos indicadores objectivos de
qualidade do emprego e do trabalho e incluir indicadores subjectivos que traduzam as percep¢oes
dos préprios trabalhadores sobre as suas condicdes de emprego e de trabalho.
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(vii) organizacdo do trabalho e equilibrio trabalho/vida privada
(viii) dialogo social e participacao dos trabalhadores

(ix) diversidade e ndo-discriminacéo

(x) desempenho econémico e produtividade

Fundacdo Europeia (i) carreira e seguranga no emprego’®
para as Condi¢oes de
Vida e de Trabalho

(Eurofound, 2002)™

(i) saude e bem-estar’’
(iii) desenvolvimento de competéncias’
(iv) conciliagdo do trabalho e vida familiar’

Francis Green (i) remuneragdes adequadas

(2006) (ii) melhores condicdes de trabalho

(iii) maior controlo sobre o trabalho (tarefas, ritmos, etc.)
(iv) seguranga no emprego

(v) um trabalho intrinsecamente gratificante®

Fonte: Elaboragdo propria

Tomando como base estas propostas, procurdmos, em seguida, fazer uma leitura
cruzada destas propostas com os principais problemas levantados na literatura sobre o
emprego dos trabalhadores mais velhos e os dados fornecidos pela Eurofound, no sentido de

aferir, ndo apenas quais as dimensdes e indicadores mais ajustados a uma analise centrada na

™ DimensBes estas que se traduzem num conjunto de 31 indicadores e que ficaram conhecidos como
os “indicadores de Laeken” (Comissdo Europeia, 2001).

™ A importancia dada a estes quatro factores viria a ser reforcada em 2008, num estudo sobre o
envelhecimento da forca de trabalho e as suas implicagdes para a sociedade e para o mercado de
trabalho em geral (Eurofound, 2008).

A seguranca do trabalho inclui: prestigio, rendimento, proteccdo social e direitos dos
trabalhadores/representacéo.

" Salde e bem-estar inclui: acidentes de trabalho, exposico a riscos e organizacao do trabalho.

"8 Desenvolvimento de competéncias engloba: competéncias e formagéo, desenvolvimento de carreira,
satisfacdo no trabalho e organizagéo do trabalho.

¥ Equilibrio trabalho-vida familiar inclui: tempo e horarios de trabalho, igualdade de oportunidades e
nédo discriminacao, redes sociais de apoio.

% Seguindo de perto a abordagem das capacidades de Amartya Sen (1993), Green (2006) vem com
esta proposta chamar a atencdo para a importancia de caracteristicas do trabalho que potenciem as
aptiddes dos trabalhadores e promovam o seu bem-estar. Embora a prioridade que cada trabalhador
atribui as diversas necessidades possa variar, 0 autor considera que a qualidade do trabalho ser&
tanto maior quanto maior o numero de necessidades satisfeitas. Nesta acep¢do, um
emprego/trabalho com qualidade configura-se ndo apenas como aquele que fornece seguranca aos
individuos, mas também como aquele que permite a cada trabalhador o seu desenvolvimento
humano e profissional e a satisfacdo das suas necessidades essenciais.
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promogdo do prolongamento da vida activa e da manutengdo no mercado de trabalho

(fundamento tedrico), mas também da sua disponibilidade em termos de dados (fundamento

operativo). A sintese deste cruzamento analitico e operacional encontra-se traduzida no

quadro seguinte:

Quadro 111.3 - Sintese da proposta de medicao da qualidade do emprego dos trabalhadores

mais velhos

Dimensoes

Indicadores

Carreira e seguranca no emprego

Tipo de contracto

Antiguidade na empresa

Risco de perda de emprego

Facilidade em encontrar novo emprego
Nivel de rendimentos

Saude e bem-estar

Impacto do trabalho sobre a satde
Caracteristicas (fisicas) do trabalho
Exposicdo a riscos

Absentismo laboral

Satisfacdo com condigdes de trabalho
Impacto do trabalho sobre salde futura

Desenvolvimento de competéncias

Formacé&o recebida no ultimo ano

Impacto da formacéo sobre as perspectivas de emprego
Impacto da formag&o sobre o trabalho realizado
Impacto da formag&o sobre seguranca no emprego

Enriguecimento profissional (aprendizagem de novas
tarefas/ rotagéo)

Qualidade intrinseca do trabalho

Autonomia no trabalho
Participacdo no trabalho
Realizacdo profissional

Sentido de utilidade do trabalho

Conciliacéo trabalho e vida familiar

Numero de horas de trabalho

Flexibilidade de horéarios

Regime de trabalho

Autonomia na organizacdo do tempo de trabalho
Concilia¢do horério laboral com vida familiar e social

Fonte: Elaboragdo prdpria

A pertinéncia desta proposta resulta do facto de se reconhecer que sem condicGes de

trabalho atractivas (quer em termos de segurancga, de bem-estar, de realizag&o profissional e

de conciliacdo com a vida familiar) e a possibilidade de desenvolvimento das competéncias

(consubstanciada através de uma politica de aprendizagem ao longo da vida), que preservem a
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empregabilidade e qualificagcdes dos trabalhadores, a possibilidade de um prolongamento da

vida laboral digna e satisfatéria sera pouco exequivel.®

Uma vez definidas as dimensbes e indicadores de analise procurdmos agregar a
informacao referente aos trabalhadores inquiridos a partir de alguns parametros de analise: a
idade dos trabalhadores (tendo sido para o efeito criados trés grupos: trabalhadores mais
jovens — menos de 30 anos — grupo intermédio — entre 30-49 anos — e trabalhadores mais
velhos — com 50 e mais anos)® e o pais de residéncia (agregado em cinco unidades
geograficas: paises nordicos, Europa central, Europa de leste, paises anglo-saxénicos e do
sul).2 A comparagdo com a média comunitaria foi ainda utilizada como parametro de

referéncia.

No tratamento dos dados optou-se pela utilizacdo do software IBM SPSS Statistics,
encontrando nesta ferramenta o suporte necessario para organizar e resumir a informacao
recolhida, mas também para realizar anélises e estabelecer relagBes estatisticas entre as
variaveis, capazes de nos permitir o apuramento de resultados e uma interpretacdo
devidamente sustentada. Neste sentido, compararam-se medias entre os diferentes grupos
etarios e os diferentes grupos de paises no sentido de aferir a existéncia de diferencas
estatisticamente relevantes entre 0s varios grupos e testaram-se associacdes entre variaveis, no
sentido de perceber as correlagbes existentes entre estas. Os resultados foram ainda
apresentados graficamente através do recurso ao Microsoft Excel, dado se considerar que,
como o defendem Quivy e Campenhoudt (1998), apresentar dados sob expressdes graficas

favorece incontestavelmente a qualidade das interpretacdes.

Relativamente as praticas das empresas e as medidas adoptadas por estas em matéria
de envelhecimento da forca de trabalho, foi feito um levantamento dos varios estudos sobre as
percepcOes das entidades empregadores relativamente aos seus efectivos mais envelhecidos

(revisdo da literatura) e ainda das boas praticas identificadas pela Funda¢do Europeia para a

88 A compilagdo dos indicadores utilizados e a corresponde tradugdo com as questdes constantes no
IECT pode ser encontrada no quadro constante no anexo 1.

%2 De acordo com a propria referéncia utilizada pela Eurofound.

% Esta agregaco foi efectuada por forma a tornar mais inteligivel a leitura dos dados, pese embora se
reconhega que cada grupo integra diferentes realidades (por exemplo, a realidade dos Balcas é
distinta da dos restantes paises do leste, assim como a situagdo portuguesa revela contornos
distintos da que se pode verificar na vizinha Espanha, apenas para referir alguns exemplos), e que
deste modo acabam por ficar diluidas.
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Melhoria das CondicGes de Vida e de Trabalho (Eurofound), cuja base de dados se encontra

disponivel no site oficial deste organismo.

Se este primeiro levantamento nos permitiu identificar as principais crencas dos
empregadores face aos seus efectivos mais envelhecidos e o impacto que estas tém na
proliferacdo de préticas discriminatorias face a estes (e que os conduzem a um afastamento,
quase sempre pouco explicito, do mercado de trabalho ou das possibilidades de
desenvolvimento que sdo oferecidas a outros grupos de trabalhadores), ja o segundo procurou
demonstrar que, apesar destas crengas, existem também entidades empregadoras que
reconhecem o valor dos trabalhadores mais velhos e procuram criar condi¢fes para a sua
manutencdo no mercado de trabalho. Tratou-se, pois, de mostrar as duas faces desta realidade
e demonstrar, por esta via, que apesar dos preconceitos existentes, ha quem pense e faca

diferente.

Através da revisdao da literatura procuramos identificar os principais estudos de
referéncia na area, mas também fazer uma cobertura temporal e geografica alargada, no
entendimento que as préaticas das entidades empregadoras sdo contextuais e podem variar em
funcdo das caracteristicas socioculturais, politicas e econdémicas de cada pais, em cada

momento.

Ja no que se refere a identificacdo das boas praticas, foi feita uma consulta minuciosa
de todo o tipo de empresas referenciadas pela Eurofound como detentoras de medidas de

incentivo ao trabalho dos efectivos mais envelhecidos.

Através desta consulta foi possivel referenciar um grande nimero de exemplos de
boas préaticas de gestdo etaria nas organizacdes e empresas abrangidas, mais nestas Ultimas
gue nas primeiras, dado que a maioria dos casos refere-se a empresas do sector privado, sendo

poucas as organizagdes publicas identificadas que estdo empenhadas neste tipo de iniciativas.

Constatdmos ainda que nem sempre os exemplos apresentados aparecem identificados
especificamente como promotores de um prolongamento da vida activa no trabalho ou de
gestdo do envelhecimento, consagrando-se como tal enquanto medidas dirigidas
especificamente para os trabalhadores mais velhos. No entanto, uma pesquisa cruzada destes
parametros permitiu-nos identificar cento e oitenta e dois (182) casos de empresas e

organizagOes que compreendem elementos que prosseguem ou contribuem para tais fins.

Estes cento e oitenta e dois casos foram listados de acordo com o pais e, em seguida,

submetidos a um processo de tipificacdo (consoante o tipo de préticas preconizadas pelas
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empresas e organizacOes referenciadas), por forma a identificar os principais tipos de
iniciativas levadas a cabo nesta matéria, conforme procedimentos constantes no quadro

abaixo:

Quadro I11.4 - Sintese de procedimentos adoptados na identificacdo de boas praticas®

Critérios de Descricédo do procedimento adoptado
classificagdo

Pais Foi feito o levantamento das praticas por pais e depois organizados por grupos
de paises, a semelhanca do que havia sido realizado no inquérito aos
trabalhadores, a saber: paises noérdicos, anglo-saxénicos, Europa central, Sul
da Europa e Europa de Leste

Empresa Em cada pais foram listados os casos identificados, com indicagdo nominal da
empresa
Tipo de préaticas Os casos foram sujeitos a um processo de tipificacdo (utilizando para tal as

designacgdes dadas pela prépria Eurofound) e posteriormente organizadas em
nove categorias de andlise: recrutamento, reconversdo, formacgdo e
desenvolvimento, mudanga de atitudes, préaticas flexiveis, saude e bem-estar,
abordagem compreensiva, gestao de saidas e outras.

Fonte: Elaboragdo prdpria

O objectivo deste procedimento consistiu, fundamentalmente, em tentar perceber que
tipo de respostas tém vindo a ser implementadas para promover o emprego dos trabalhadores
mais velhos e a continuidade da sua relacdo com o mercado de trabalho e em que paises estas
tém maior expressdo, no entendimento que estes podem constituir exemplos a replicar em
outros contextos e realidades. Neste processo de analise das boas praticas existentes foram
ainda seleccionados alguns casos (um por cada tipo de préaticas registadas) no sentido de
ilustrar o tipo de medidas desenvolvidas e as condi¢des organizacionais que conduziram a sua

implementacao.®

Realizado este trabalho de levantamento e analise das condigdes macrossociais para a
implementacdo de um processo de prolongamento da vida activa, procuramos, numa segunda
etapa, perceber como estas se reflectiam no quadro empresarial portugués e nas suas praticas

organizacionais. Para tal, procedemos a realizacdo de entrevistas semi-directivas nas trés

8 A lista completa dos casos encontra-se disponivel no anexo 2 do presente trabalho.

% Os nove casos encontram-se descritos de forma detalhada no anexo 3, tendo alguns destes sido
ainda utilizados de forma sintética no corpo do trabalho (ver ponto 3.2, do capitulo V1) para ilustrar
algumas situacdes.
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empresas portuguesas acima referenciadas e que ndo assumindo qualquer caracter de
representatividade do que se passa a nivel nacional em matéria de envelhecimento activo no

trabalho, constituem os estudos de caso possiveis.

O nosso objectivo consistia em analisar praticas empresariais em contextos reais, de
forma profunda e detalhada, proporcionando-nos uma leitura mais proxima da realidade em
estudo. N&o tinhamos, no entanto, qualquer pretensdo de vir a poder generalizar 0s seus
resultados, dado reconhecermos que apenas alguns estudos de casos constituiam uma base
muito fragil para esta generalizacdo. Do mesmo modo, também ndo tinhamos a intengéo de, a
partir deles, proporcionar um conhecimento preciso das caracteristicas organizacionais e
laborais destas empresas, visando, tdo simplesmente, proporcionar uma visdo global do

problema e identificar factores que pudessem contribuir para a sua compreensao.

Recorremos, assim, a técnica da entrevista, reconhecendo nesta um recurso que nos
permite entender o modo “como os individuos decifram o seu mundo social e nele agem”
(May, 2004: 169), tendo optado pela entrevista semi-directiva, ndo apenas como forma de
aprofundar diversos elementos inerentes as decisfes tomadas pelas empresas em matéria de
gestdo de recursos humanos e de gestdo do envelhecimento dos seus efectivos, mas ainda, e
como refere Palmade (1988), de explorar o sentido das condutas a um nivel mais dindmico do
que das opiniBes e das racionalidades que a elas estdo ligadas e que é proprio dos inquéritos
por questionario.

Quando se recorreu a técnica da entrevista como meio de inquiricdo, ndo se tinha a
intencdo de formular leis universais. O objectivo era, como ja o referimos, falar com pessoas
(neste caso interlocutores privilegiados) no sentido de fazer uma analise das realidades
vividas contextualmente e compreender melhor quais as decisdes, constrangimentos e
desafios sentidos por estas trés empresas em matéria de envelhecimento da sua forca de
trabalho.

A escolha deveu-se ao facto de se tratar exactamente de estudos de caso e por se
considerar uma mais valia deixar em aberto a possibilidade de haver feedback da parte do
entrevistado. Isto €, o entrevistador, ao colocar questfes, pode ter em troca uma panoplia de
respostas relativas ao tema, que por sua vez poderdo abrir o leque de questdes a serem
inventariadas em termos de proposta de um modelo de intervencdo, permitindo uma reflexéo

mais apetrechada de conhecimentos.
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A partir desta premissa, construimos os respectivos guides de entrevista e que foram
aplicados a trés tipos de interlocutores organizacionais: ® directores ou gestores de recursos
humanos, assistentes sociais e representantes das comissdes de trabalhadores ou delegados
sindicais. Pretendiamos ainda entrevistar alguns trabalhadores, sujeitos que vivessem no seu
quotidiano a problematica que pretendiamos analisar e nos dessem conta, de viva voz, das
suas experiéncias, percepgdes e opinides sobre a forma como estes encaram a questdo do
prolongamento da vida activa, das condi¢Ges necessarias para o0 seu efeito e das ac¢des que as
organizagOes de trabalho (a sua em concreto) tem vindo a adoptar neste sentido. Contudo, as
dificuldades de acesso as empresas fizeram com que a possibilidade de um contacto directo
nos fosse vedada.

Os objectivos das entrevistas aos directores ou gestores de recursos humanos
consistiam, fundamentalmente, em perceber o tipo de politicas de gestdo dos colaboradores
em termos de recrutamento, progressao na carreira, formacdo e plano de preparacdo para a
reforma; identificar eventuais problemas com os trabalhadores mais velhos (absentismo,
desempenho, reconversdo profissional, adaptacdo as TIC ou outras tecnologias inovadoras,
etc.) e seus impactos na organizacdo, e ainda as suas percep¢des face a esta categoria de

trabalhadores, em termos de participacao, contributo, funcdes, competéncias e capacidades.

J& as entrevistas as comissdes de trabalhadores, que se assumem como estruturas de
representacdo colectiva dos trabalhadores (cf. artigo 54.° da Constituicdo da Republica
Portuguesa), visavam perceber a posicdo dos representantes dos trabalhadores face as
politicas de recursos humanos seguidas pelas empresas e confrontar posices face a estas,
identificando factores e zonas de tensdo entre trabalhadores e a empresa, e compreender as
suas dinamicas em termos de participacdo, estratégias e condi¢Ges de trabalho. Face a
similaridade dos objectivos propostos com estas entrevistas (e cujo cruzamento pretendiamos
efectuar em termos de analise dos discursos de ambos os interlocutores), estabelecemos, para

estes, 0s seguintes eixos de analise:

8 Os trés guides de entrevista encontram-se disponiveis no anexo 5.
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Figura 111.2 - Eixos de analise (1)

Vantagens e
desvantagens do
emprego dos
trabalhadores mais velhos

Preocupagbes com Impactos e desafios do
envelhecimento da forga envelhecimento da forca
de trabalho de trabalho

Politicas de recursos Articulagdo com
humanos seguidas diferentes orgdos

Fonte: Elaboracéo prépria

Procuramos ainda entrevistar assistentes sociais integrados nos quadros destas
empresas. O reconhecimento da existéncia de tensdes entre aquilo que sdo os interesses/
necessidades/visdes dos trabalhadores e os interesses/ necessidades/visdes dos empregadores
e a necessidade de encontrar pontos de convergéncia que nos permitam perspectivar a questéo
do prolongamento da vida activa em moldes mais pro-activos e integrados, tornou necessario
incluir nesta andlise a perspectiva dos assistentes sociais, reconhecendo nestes, ndo apenas um
mediador que historicamente tem trabalhado no cruzamento destes interesses, muitas vezes
em conflito,¥” mas ainda pelo papel que tém assumido no combate as vulnerabilidades

laborais.

8 Mediacio que se distingue, todavia, da que é exercida nas estruturas de dialogo social que podem,
eventualmente, existir nas empresas. Se nestas Ultimas o objectivo é estabelecer formas de
negociacdo, consulta ou troca de informacgdo entre os representantes dos governos,
empregadores e trabalhadores, sobre questdes de interesse comum relativas a politica
econdmica e social da empresa, com vista a equilibrar interesses entre as diferentes partes
(evitando, desta forma, rupturas e conflitos entre estas), j& no campo do Servi¢o Social a mediagdo
assume-se como um instrumento teérico-metodolégico, “construido na interac¢do € como um
processo de intervencdo, onde se destacam modalidades de accdo transversais, orientacdes
estratégicas de acg¢do e competéncias mobilizadas” (Santos, Albuquerque e Almeida, 2013: 54) que
0 assistente social acciona com vista a apoiar aqueles que procuram 0s seus servi¢os, na resolucdo
dos seus problemas. Para mais informacdo veja-se Santos, Albuquerque e Almeida, 2013 e ainda o
relatério da Organizacdo Internacional do trabalho sobre o didlogo social, disponivel em:
http://www.ilo.org/ public/ fenglish/ dialogue/ ifdial/areas/social.htm.
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No sentido de perceber como o0 Servigo Social esta a intervir neste campo especifico,
foram entéo realizadas entrevistas a assistentes sociais integrados nas empresas seleccionadas,

em torno dos seguintes eixos de analise:

Figura 111.3 - Eixos de analise (2)

Especificidades e desafios da

Enguadramento sociohistérico . N
intervengdo em contexto

do Servigo Social na empresa

empresarial
Campos e estratégias de Articulagcdo com diferentes
intervengao orgaos

Fonte: Elaboracéo prdpria

A partir destes eixos procuramos perceber que tipo de solicitagdes lhes sdo
apresentadas (quer por parte da gestdo, quer dos trabalhadores), que tipos de intervencdo tém
sido desenvolvidos, quais as principais problematicas associadas aos efectivos mais velhos,
quais as estratégias de actuacdo nesta matéria e qual o seu papel na (re)defini¢do das politicas

de recursos humanos e no seu ajustamento ao envelhecimento da forga-de-trabalho.

Realizamos, assim, um total de oito entrevistas, dado ndo termos conseguido
estabelecer qualquer contacto com a comissao de trabalhadores de uma das empresas, pese
embora os inimeros contactos que foram estabelecidos (quer directamente, quer por
intermédio de interlocutores privilegiados internos a organizacgao) neste sentido, tendo estas

tido lugar nas respectivas empresas, entre Marco e Maio de 2014.

Se, numa fase de preparacdo, elaborar guides de entrevistas e formular perguntas
podem parecer tarefas simples, numa fase de recolha de dados constatamos que ndo é bem

assim. Como refere Duarte (2002):

situacOes de contacto exigem uma atencdo redobrada por parte do investigador, pois ele corre o
risco de ver a entrevista escapar-lhe completamente das méos e perder-se dos objetivos da

pesquisa, restringindo-se a divagagdes ou, mesmo, resvalando para uma espécie de “troca de
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experiéncias” mutuas, que podem comprometer a qualidade da informagéo recolhida e dos

objetivos estabelecidos com a utilizacéo desta técnica (2002: 146).

Obter respostas que vé@o ao encontro dos objetivos tracados revela-se uma tarefa que
nem sempre é facil de conseguir, sendo necessario alguma flexibilidade e capacidade de
leitura dos contextos em que estas sdo fornecidas. Com efeito, os discursos que constituem a
matéria-prima das entrevistas ndo sdo, como nos relembram Ghiglione e Matalon (1992),
produzidos “num vazio social” que asseguraria a sua objectividade. Pelo contrario, estes “sdo
obtidos numa situacdo muito particular de interac¢do social, na qual os entrevistados dizem
apenas 0 que podem e querem dizer-nos” (1992: 2), consoante a representacdo que fazem da
situacdo e dos seus proprios objectivos (sejam estes pessoais ou condicionados pelas
estruturas que representam). Tal implica que 0s seus discursos s6 possam ser interpretados na

relagdo com as condigdes em estes foram produzidos.

No caso concreto desta investigacdo, as condi¢bes subjacentes a realizacdo das
entrevistas deixavam antever, de forma clara, a importancia desta situacao e a necessidade de
procedermos com cautela na analise e interpretacdo dos resultados. Entre as restri¢des que nos
foram colocadas pelas direccdes de recursos humanos no acesso ao campo, na reserva da
partilha de informaces mais especificas ou detalhadas sobre as praticas seguidas por estas em
matéria de recursos humanos, na necessidade de passar uma imagem institucional “positiva”,
sabiamos que ndo seria facil extrair destas uma imagem clara daquilo que pretendiamos

analisar.

Cientes destes constrangimentos, partimos entdo para a organizacdo do material
recolhido. Esta primeira etapa constitui “um trabalho arduo, mais bracal do que propriamente
analitico” (Duarte, 2002: 151). Transcrever entrevistas (na sua maioria longas, com mais de
uma hora e meia de duracdo), proceder a varias leituras do material recolhido e arruma-lo em
categorias analiticas, cruzando informacGes aparentemente desconexas, assumiu-se Como uma
tarefa fundamental neste processo de leitura e interpretacéo da realidade investigada. Aqui,
como em todas as etapas de pesquisa, é preciso, todavia, “ter olhar e sensibilidade armados
pela teoria, operando com conceitos e constructos do referencial tedrico” (Duarte, 2002: 152).

Em termos do seu tratamento recorremos a técnica da andlise de conteudo, com vista a
obter, através de procedimentos sistematicos e regras explicitas de codificacdo (Krippendorff,
1980), elementos objetivos que permitissem a inferéncia de conhecimentos relativos as

caracteristicas especificas da informacéo recolhida (Holsti, 1969).
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Do ponto de vista operacional, a anélise de contetdo inicia pela leitura das falas, realizada por
meio das transcrigdes de entrevistas, depoimentos e documentos. Geralmente, todos o0s
procedimentos levam a relacionar estruturas semanticas (significantes) com estruturas
socioldgicas (significados) dos enunciados e articular a superficie dos enunciados dos textos
com os factores que determinam suas caracteristicas: variaveis psicossociais, contexto cultural e

processos de producdo de mensagem (Gerhardt e Silveira, 2009: 84).

Dentro das possibilidades que esta técnica nos oferece, optamos, face aos nossos
objectivos, pela realizacdo de uma andlise tematica que, tomando por base determinados
temas (traduzidos em termos de eixos de analise), procurava “descobrir os nucleos de sentido
que compdem uma comunicagao, cuja presenca tivesse algum significado para o objectivo
analitico visado” (Minayo, 2010: 316).

Em termos operativos, esta componente da metodologia decorreu em trés fases:
inicialmente, foi feita uma exploracdo do material, mediante varias leituras (fase de pré-
andlise); posteriormente procedeu-se a codificagdo do material e a sua organizacdo em
diferentes categorias (fase de anélise propriamente dita), e no final trabalhou-se a informacéo
agregada, procurando destacar as informacdes consideradas relevantes e efectuar uma sintese
interpretativa que permitisse por em didlogo os temas com 0s objectivos e 0s pressupostos

tedricos da investigacdo (fase de tratamento dos resultados).

Nesta operacdo analitico-interpretativa procurdmos, como nos recomenda Minayo
(2010), ndo apenas ter uma visdo de conjunto e apreender as particularidades do material, mas
ir além das falas e dos factos, caminhando, como esta refere, do que esta explicito para o que

é implicito, do revelado para o velado, do texto para o subtexto.

4. Sintese conclusiva

Ao longo deste capitulo procurdmos dar conta do trajecto metodolégico que fizemos e das

opcdes que, muitas vezes tivemos de ir tomando.

Sabiamos, a partida, que todo o processo de construcdo do conhecimento sobre
determinado fendmeno ou problema social é feito de condicionamentos que, invariavelmente,

influem sobre o nivel de compreensédo/ explicacdo que sobre ele conseguimos produzir.

Sabiamos também que a forma como abordamos a realidade é condicionada pelas
nossas proprias caracteristicas (mentais, temperamentais, mas também sociais e culturais)

enquanto investigador, conduzindo o nosso olhar/ interesse para determinados problemas/
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abordagens ao invés de outros. O tipo de questdes que colocamos ao real, a construcdo do
préprio objecto de estudo, sdo aspectos que acabam por ser orientados pelos nossos proprios
valores e interesses, bem como pela importancia que determinados problemas assumem (e

que reconhecemos) em determinados contextos e épocas determinadas.

Mas também o é pela familiaridade que temos com os problemas sociais (porque
integrantes do mundo em que vivemos) e que leva a que muitas (demasiadas) vezes tenhamos
a tendéncia para a naturalizacdo dos fenomenos e a explicacdo dos factos sociais por causas
extra-sociais. Ou ainda, directamente, pelas condicGes tedricas da producdo cientifica e,
indirectamente, pelas condic¢des sociais dessa producdo. Se as primeiras envolvem, por um
lado, o estado da problematica (conjunto articulado de questdes) no campo cientifico
considerado e 0s problemas actuais ou virtuais que essa problematica permite formular e, por
outro, toda a instrumentalidade tedrica, metodoldgica e técnica (0s meios de trabalho tedrico)
disponivel e accionavel para dar conta dos referidos problemas, ja as segundas referem-se a
pluralidade de estruturas e praticas da formacéao social em que a actividade de investigacdo se

exerce e que nela interfere. (Almeida e Madureira Pinto, 1975).

Sabiamos, pois, em que terreno nos moviamos e as dificuldades que enfrentariamos ao
longo deste caminho. Todavia, persistimos e procurdmos produzir algo, de forma sustentada
(tedrica e metodologicamente) que ndo esgotando o tema sobre o qual nos debrugamos, e que

sendo passivel de ser criticado, nos permitia algum tipo de aproximacao a esta realidade.

Se a critica pode resultar das opcBes (questionaveis, sem ddvida) que tomamos ao
longo deste caminho de construgdo do conhecimento, e que resultam da nossa motivacgéo face
ao tema e dos olhares (tedricos, metodologicas mas também éticos) nos quais este se
sustentou, a critica revela-se também, na nossa perspectiva, um procedimento de
enriquecimento que contribui para o aperfeicoamento e o avan¢o do conhecimento, num
exercicio popperiano de tentativa e erro (Popper, 2001 [1959, 1? edi¢do]) e que parte da
conviccdo que a medida que vamos caminhando e cometendo erros na nossa aprendizagem,

aprendemos também a corrigi-los e, por conseguinte, a evoluir.
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PARTE Il —
A GESTAO DO ENVELHECIMENTO NO MERCADO DE
TRABALHO: POLITICAS E ACTORES
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CaArPiTULO IV — AS RESPOSTAS DAS POLITICAS PUBLICAS DE EMPREGO AO

ENVELHECIMENTO DA FORCA DE TRABALHO

Uma das formas que temos de perceber o0 modo como a questdo do prolongamento da vida
activa tem vindo a ser efectivada (quer do ponto de vista do reconhecimento da sua
importancia, quer da forma como esta tem sido transposta para a pratica) passa pela analise
das respostas politicas que tém vindo a ser dadas por parte dos principais actores que intervém
nesta matéria (estado, empresas e sociedade civil).

A sua pertinéncia deriva do reconhecimento de que a promocdo efectiva do
envelhecimento no trabalho depende de um compromisso entre o Estado e todos os parceiros
sociais. E um facto que cabe ao Estado a efectivacio dos direitos sociais dos trabalhadores e a
criacdo de mecanismos (legais) que garantam as condi¢bes necessarias para a sua
concretizacdo. Contudo, a sua aplicacdo depende do compromisso e vontade dos agentes
econdmicos (as empresas) e de uma sociedade civil consciente e mobilizada para garantir a

efectivacdo destas medidas.

Embora ndo sendo o objectivo deste capitulo discutir a fungdo do Estado em matéria
de promocdo do envelhecimento activo no trabalho, procuramos através da analise das
politicas publicas de emprego reflectir sobre o real investimento que tem sido feito por parte
dos decisores politicos no sentido de inverter a marcha do abandono precoce dos
trabalhadores mais velhos do mercado de trabalho e promover efectivamente o
envelhecimento activo no trabalho E um facto que o alcance das politicas publicas de
emprego depende da margem de accdo e de influéncia dos diferentes actores que se movem
na arena politica (Ferreira, 2013), mas a intervencdo do Estado fornece-nos um quadro de
referéncia capaz de enquadrar as preocupacles sociais e politicas nesta matéria e as
orientagdes que enformam (ou deveriam enformar) as condi¢cdes em que se movem 0s actores

no mercado.

Para tal, e no principio do entendimento dos referenciais enquadradores, comegamos
por analisar as orientacdes politicas para 0 emprego emanadas pela Unido Europeia (UE),
para em seguida analisar as politicas seguidas pelos diferentes Estados-Membros em matéria
de envelhecimento activo, com o intuito de ilustrar algumas das medidas que tém sido
preconizadas nesta matéria. O caso portugués merece, como € normal, destaque neste

capitulo.
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1. A questdo do prolongamento da vida activa no quadro das orientacGes politicas

europeias para o emprego

No ambito das orientacdes politicas para 0 emprego da UE, desde o inicio da década de 90
que é possivel encontrar referéncias especificas a necessidade de aumentar o emprego entre 0s
activos mais velhos e de criar um quadro especifico que permita ndo apenas dar novas
oportunidades aos desempregados com mais idade, mas igualmente proporcionar um

enquadramento fiscal que favoreca o prolongamento da vida activa.

Aquando da fundagcdo do Observatdrio Europeu Sobre Envelhecimento e Pessoas
Idosas, em 1990, a idade e emprego foi identificada como uma das quatro &reas-chave
politicas a ser monitorizada (a par das areas de rendimentos e padrbes de vida, saude e

assisténcia social e integracdo social) (Walker, Guillemard e Alber, 1991; 1993).

Consequentemente, em 1993, no decorrer do Ano Europeu de Pessoas ldosas e
Solidariedade Entre Geragdes, foi publicado o primeiro relatorio sobre discriminacgdo etéaria
contra os trabalhadores mais velhos na Comunidade Europeia (Drury,1993). Adicionalmente,
a inspeccdo do Eurobarometro, especialmente criada para o Ano Europeu, revelou, pela

primeira vez, a amplitude da percepcao publica da discriminacéo etaria (Walker, 1993).

Ainda neste ano, a Comissdo Europeia apresentou o Livro Branco “Crescimento,
Competitividade e Emprego”*® que definiu como importantes objectivos estratégicos a
criacdo de uma forca de trabalho mais flexivel e praticas de emprego capazes de enfrentar os
desafios de uma competicdo global. Este tornou-se o primeiro reconhecimento publico da UE
das implicacbes do envelhecimento da forga-de-trabalho, apesar de ndo propor nenhuma

accao especifica para os trabalhadores mais velhos.

O Livro Branco sobre a Politica Social Europeia: um caminho para a Unido,* de
1994, ndo mencionou especificamente os trabalhadores mais velhos, mas referiu-se a
necessidade economica das pessoas mais velhas contribuirem de forma activa para a

sociedade.

Em Dezembro de 1994, o Conselho Europeu de Essen salientou cinco areas-chave

para aumentar a oferta de empregos, sendo a quinta area destinada a promover medidas para

8 Comissao Europeia, COM(93)900.
8 Comissao Europeia, COM(94) 333 final.

100



ajudar grupos particularmente atingidos pelo desemprego, com “especial atengdo a dificil

situagdo de mulheres desempregadas e dos trabalhadores mais velhos”.*

Contudo, € apenas em 1995, durante a presidéncia francesa do Conselho Europeu, que
surge efectivamente a primeira declaracdo politica ao nivel da Unido Europeia - a Resolugdo
sobre o Emprego de Trabalhadores ldosos,” que destaca dois principios-chave: (i) a
necessidade de adaptacdo da formacdo profissional e das condigdes de trabalho as
necessidades dos trabalhadores idosos e (ii) a necessidade de se tomarem medidas para evitar
a exclusdo destes trabalhadores no mercado de trabalho e para que todos eles disponham de

recursos financeiros suficientes.®

O Tratado de Amsterddo, em 1997, veio dar poderes para que a Comissdo propusesse
accOes contra a discriminacdo no emprego. Nos termos do seu artigo 13° é referida a
necessidade de tomar as medidas necessarias para combater a discrimina¢do, nomeadamente,
em funcdo da deficiéncia ou da idade. No mesmo sentido seguem os artigos 136.° e 137.° que
estabelecem como objectivos da Comunidade e dos Estados-Membros a luta contra a exclusao

social e a integracdo das pessoas excluidas do mercado de trabalho.

Em Julho de 1997, a Comissdo Europeia apresentou o Relatorio Demografico de
1997,% dando origem a uma proposta de resolucéo do Parlamento® em que este, com vista a
aumentar a participacdo no mercado laboral da méo-de-obra disponivel e ndo activa, ou seja,
as mulheres e os trabalhadores com mais de 50 anos, solicita, no seu ponto 11, aos parceiros

sociais que:

Fomentem através da negociacao colectiva, incluindo a descentralizada, acordos que conjuguem
flexibilidade e seguranca do emprego, mudancas na organizacdo do trabalho que reflictam a
modificacdo dos ciclos da vida profissional dos individuos, salvaguardando a capacidade e a
competéncia profissional dos trabalhadores e o desenvolvimento das estruturais sociais de

apoio, e que tenham em consideracdo novos métodos de contratacdo e seleccdo orientados para

% Vejam-se as conclusdes do Conselho in Conselho Europeu. Conclusdes da Presidéncia 1994-2009
(disponivel em http://ec.europa.eu/archives/european-council/index_en.htm).

%! Resolugdo (95/C 228/01).

% Algumas das medidas propostas incluem a crescente consciencializagdo entre empregadores das
consequéncias de tornar trabalhadores mais idosos obsoletos, promovendo a reintegracdo de
trabalhadores mais idosos desempregados e eliminando possiveis barreiras legislativas para o
emprego destes trabalhadores.

% (COM(97)0361 - C4-0505/97).

% Resolucdo A4-0056/98, de 11 de Fevereiro de 1998.
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novos sectores do mercado de trabalho e para uma populacdo activa envelhecida, bem como

uma relagdo mais estreita entre produtividade e remuneracéo.

O Conselho Europeu em Cardiff, em Junho de 1998, veio novamente enfatizar a
necessidade de dar mais atencdo aos trabalhadores mais idosos por forma a desenvolver uma
forca de trabalho competente e adaptavel, e a importancia de combater a discriminacdo no
mercado de trabalho. No mesmo sentido seguem as conclusées do Encontro de Viena, em
Outubro de 1998, que vém destacar a questdo do envelhecimento da forca de trabalho e a

importancia de uma accio concertada neste dominio.*®

Em 1998, a Fundacdo Europeia para a Melhoria das Condi¢des de Vida e de Trabalho
publica o relatorio de investigagdo “Combate as Barreiras Etdarias no Emprego” e 0 “Dossier
Europeu de Boas Prdticas na luta contra as barreiras etdrias » 9 resultado de um estudo
europeu iniciado em Abril de 1994, e que aponta, entre outras, as seguintes recomendagdes:
(i) a adaptacao das entidades empregadoras a mudancas horizontais e ndo verticais no final de
carreira; (ii) o incentivo a actuacdo dos trabalhadores mais idosos como mentores ou
consultores dos mais jovens; (iii) o envolvimento dos trabalhadores mais idosos nas
discussOes acerca das barreiras etarias no mercado de trabalho; (iv) a eliminacdo de barreiras
etarias no recrutamento.

Na sequéncia deste estudo, a Comissdo apresenta em 1999 a comunicacdo “Uma
Europa para todas as idades”,®" que enuncia as implicagdes do envelhecimento da populacio
em termos de emprego, proteccdo social, salde e servicos sociais, com destaque para: (i) a
diminuicdo relativa da populacdo em idade activa e o envelhecimento da populacgéo activa, (ii)
a pressdo sobre os regimes de pensdes e as finangas publicas, (iii) a crescente necessidade de
assisténcia a idosos e de cuidados de salde, e (iv) as crescentes diferencas entre 0s idosos em

termos de recursos e necessidades.

Desta discussdo resultou, entdo, uma série de recomendacGes que vdo desde a
promocéo da aprendizagem ao longo da vida e a adopcéo de formas de trabalho flexiveis para

os trabalhadores mais velhos até a exploragdo de novas formas de reforma gradual, passando

% ConclusGes disponiveis em http://ec.europa.eu/archives/european-council/index_en.htm
% Vide Walker, Alan, 1998.
¥ COM(99)0221.
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pela sua inclusdo no "pacote” anti-discriminacdo® e pela promocao de investigacdo médica e

social relacionada com o envelhecimento.®

Em Marco de 2000, a Unido Europeia definiu uma nova meta estratégica para a Unido
Europeia (designada como a Estratégia de Lisboa), que propunha, atraves de uma maior
coordenacgdo de politicas, a criagdo de uma economia europeia competitiva, sustentada no
aumento dos niveis de produtividade, com mais e melhores empregos e com maior coeséo
social, nomeadamente (mas nao s0) com a qualificacdo e integracdo dos menos qualificados e

dos mais desfavorecidos.

Do ponto de vista das recomendacgdes-chave para a promocdo do envelhecimento
activo é discutida: (i) a necessidade de atribuir os incentivos adequados, do ponto de vista
legal e financeiro, para os trabalhadores trabalharem mais tempo e para os empregadores
contratarem e manterem os trabalhadores mais idosos; (ii) aumentar a participacdo na
aprendizagem ao longo da vida para pessoas de todas as idades e (iii) melhorar as condigdes

de trabalho e a qualidade do emprego.

Estas preocupacdes e recomendacdes encontram-se vertidas nas Orientacdes para as

politicas de emprego dos Estados-Membros de 2001 nas quais se pode ler, na directriz 3 do

. , L, . . 1
Pilar I, sob a epigrafe “Desenvolver uma politica para fomentar o envelhecimento activo”,*®

0 seguinte:

Os Estados-Membros, se for caso disso em conjunto com 0s parceiros sociais, desenvolverdo
politicas de envelhecimento activo, visando reforcar a capacidade dos trabalhadores mais velhos
permanecerem no mercado de trabalho pelo periodo mais longo possivel e intensificar os
incentivos nesse sentido, nomeadamente: adoptando medidas positivas destinadas a manter a
capacidade de trabalho e as competéncias dos trabalhadores mais velhos, nomeadamente num
mercado de trabalho assente no conhecimento, em particular através do acesso suficiente a
accdes de educacdo e formacdo, a introduzir férmulas de trabalho flexiveis incluindo, por
exemplo, o trabalho a tempo parcial, se tal for a opcdo dos trabalhadores e a aumentar a
sensibilizacdo dos empregadores para as potencialidades destas pessoas, e revendo os sistemas
fiscais e de prestacOes, para reduzir os desincentivos e tornar mais aliciante a continuagdo da

participacdo dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho.

% Baseado no artigo 13.° do Tratado da UE.

% Alguns dos efeitos destas propostas serdo analisadas no dois capitulos seguintes.

1% Decisdo do Conselho de 19 de Janeiro de 2001 relativa as orientagdes para as politicas de emprego
dos Estados-Membros em 2001 - (2001/63/CE).
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Os Conselhos Europeus de Estocolmo e Barcelona, realizados respectivamente em
Marco de 2001 e Margo de 2002, reforcam e precisam o alcance da directriz em causa,
fixando metas quanto a taxa de emprego dos trabalhadores mais idosos e quanto a idade
média efectiva de fim da vida activa na Unido Europeia. A populacdo alvo destas medidas séo
os trabalhadores com idades entre os 55 e 0s 64 anos. E para esta faixa etéria que se fixou o
objectivo de atingir, até 2010, uma taxa de emprego de 50%.'°* E paralelamente de fazer
aumentar em 5 anos a idade meédia de passagem efectiva a reforma, que, em 2001 se situava
nos 59,9 anos.’®® No entanto, reforcamos, tratam-se meramente de orientacdes que ndo
preconizam uma politica europeia efectiva e que remetem para os Estados-Membros a sua

materializac&o.'®

A consciéncia das dificuldades relativas a esta populacédo e a eficacia destas medidas
encontram-se ainda expressas nas Orientagdes para 0 Emprego de 2002.*%* Nesse documento,
apesar de se reconhecer que os Estados-Membros conferiram crescente destaque ao problema
em 2001, considera-se que:

...para os trabalhadores mais velhos em geral, a capacidade da UE de atingir o objectivo fixado
estd seriamente posta em causa, pela combinacdo de baixas taxas de emprego com um

crescimento moderado do mesmo, apenas ligeiramente acima da taxa de crescimento global.

A mesma preocupacdo vem sendo recorrentemente afirmada em todos os documentos
sobre as politicas de emprego e proteccdo social, nomeadamente no documento da Comissao,
“Aumentar os niveis de participacdo dos trabalhadores e promover o envelhecimento em

105 _ que constitui uma primeira avaliacdo das politicas seguidas até & data pelos

actividade
Estados-Membros em matéria de envelhecimento activo — no qual se considera que um

conjunto de:

Disposicdes directamente relevantes para este objectivo, tais como as relativas a aprendizagem
ao longo da vida, as politicas activas, aos sistemas fiscais e de prestacfes, ao envelhecimento
em actividade, a qualidade do trabalho ou a igualdade de oportunidades sdo objecto na maioria

dos Estados-Membros de abordagens fragmentadas e carecem de uma estratégia global para dar

1%L Conselho Europeu de Estocolmo — Conclus6es do Conselho, Margo de 2001.

192 Conselho Europeu de Barcelona — Conclusdes da Presidéncia, Marco de 2002.

13 Numa légica que se afigura como de subsidiariedade das politicas sociais face as politicas
econdmicas e financeiras.

1% Decisdo do Conselho relativa as orientacfes para as politicas de emprego dos Estados-Membros em
2002 (2002/177ICE).

105 CEE, 2002, Joint Report, COM/2002/9
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resposta ao desafio do aumento da participacdo dos trabalhadores. Além disso, (...) poucos
definiram objectivos nacionais para cumprir as metas de emprego a nivel da UE fixadas em

Lisboa e Estocolmo, as quais estdo estreitamente associadas a participacao.

Nas mensagens chave sobre o futuro da Estratégia Europeia de Emprego*® acentua-se
que sdo necessarios mais esforcos para acelerar as reformas estruturais, incluindo as do
mercado de trabalho, no contexto dos desafios lancados pela reestruturacdo empresarial,
demografia e alargamento. E ao mesmo tempo prop&e-se uma reformulagéo dos objectivos e
medidas nesta matéria, vindo esta a ser traduzida nas novas orientagdes para o periodo de
2003-2005, nos termos da Deciséo do Conselho de 22 de Julho de 2003.*

Segundo esta nova orientacdo, as politicas de envelhecimento activo aparecem agora
associadas e, de certo modo, integradas no objectivo mais geral de aumentar a oferta de mao-
de-obra. Como se enuncia no preambulo daquela Deciséo:

€ necessario dispor de uma oferta de mao-de-obra adequada para sustentar o desafio
demografico, o crescimento econémico, promover o pleno emprego e apoiar a viabilidade dos
sistemas de proteccdo social. Para esse efeito as estratégias globais nacionais devem estar
assentes numa abordagem em torno do ciclo de vida e deverdo explorar o potencial de emprego

de todas as categorias de pessoas.

Mais concretamente, as politicas de emprego para o envelhecimento activo
enquadram-se agora na orientacdo especifica 5 da Decisdo — “Aumentar a oferta de mao-de-

obra e promover o envelhecimento em actividade” - e deverdo:

aumentar a participagdo no mercado de trabalho, recorrendo as potencialidades de todos os
grupos populacionais (...) Promover o envelhecimento em actividade, nomeadamente através do
fomento de condicBes de trabalho conducentes a manutencdo dos empregos — tais como o
acesso a formacdo continua, reconhecendo a especial importancia da salde e seguranga no
trabalho, e a formas inovadoras e flexiveis de organizagdo do trabalho (...) E eliminar
incentivos ao abandono precoce do mercado laboral, revendo para tal os regimes de reforma
antecipada e assegurando compensacfes para os trabalhadores que permanecem activos,

incentivando ao mesmo tempo os empregadores a empregar trabalhadores mais velhos.

Esta perspectiva de enquadramento da politica de envelhecimento activo no sentido de

a integrar no objectivo mais amplo de garantir a forca de trabalho na UE, ndo altera o que

1% CCE, 2003, COM/2003/6 Final.
97 Decisdo do Conselho relativa as orientacGes para as politicas de emprego dos Estados-Membros
2003-2005 (2003/578/CE).
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vinha sendo equacionado, nomeadamente quanto as metas de taxa de emprego dos
trabalhadores mais velhos e no plano das medidas anti-discriminag&o. Mas a conjugacéo do
aumento da participacédo dos trabalhadores mais velhos em conjunto com a de todos os grupos
populacionais e dos imigrantes com o fim de aumentar a oferta de médo-de-obra, coloca as
politicas de envelhecimento activo numa posi¢do provavelmente mais ajustada a realidade,
reflectindo de certo modo a inviabilidade de fazer depender apenas dos trabalhadores mais

velhos a reposicdo em niveis adequados da oferta de trabalho.

No seu relatorio de sintese ao Conselho Europeu da Primavera “Concretizar Lishoa-
reformas para a Unido alargada”, de 2004,"%® a Comisséo identificou o envelhecimento
activo como um dos trés dominios prioritarios da accdo europeia. Neste relatério, a Comissao
procurava reforcar a importancia da promocéo do envelhecimento activo, sobretudo entre os
Estados-Membros com baixas taxas de emprego dos trabalhadores mais velhos e baixas
médias de idade de reforma, chamando ainda a atencao para a necessidade de uma acc¢éo em
maltiplas frentes, combinando a questdo da reforma das pensdes com a adopcdo de
desincentivos a reforma antecipada, com o estimulo a aprendizagem ao longo da vida para
evitar a obsolescéncia de competéncias (ou aptiddes, ou qualificacdes), a melhoria das
condicBes de trabalho e a manutencdo do estado de salde do segmento mais idoso da
populagéo activa.

De acordo com estas orienta¢cdes, o Conselho vem propor as seguintes ac¢fes para 0s

Estados-Membros e o0s parceiros sociais:'%

(i) remocao dos desincentivos financeiros para
que os trabalhadores se reformem mais tarde e 0os empregadores contratem e mantenham 0s
trabalhadores mais velhos. Isso inclui ajustar os mecanismos especificos de beneficios na
legislacdo laboral e de pensdes, reduzir disposicdes que desencorajem os trabalhadores mais
velhos de permanecerem mais tempo no mercado de trabalho e desencorajar saidas precoces
do mercado de trabalho; (ii) promover o acesso a formacdo para todos e desenvolver
estratégias de aprendizagem ao longo da vida, especialmente para os trabalhadores mais
velhos que estdo sub-representados em formacao; (iii) melhorar a qualidade do trabalho para
fornecer um ambiente de trabalho atraente, seguro e adaptavel ao longo da vida de trabalho,

incluindo a possibilidade de adopcéo de formas de trabalho mais flexiveis e a tempo parcial.

108 ““Concretizar Lisboa-reformas para a Unido alargada” relatorio da Comissdo ao Conselho Europeu
da Primavera, COM (2004) 29 final.

% Propostas que ndo tém, todavia, forca politica, ficando & iniciativa dos Estados-Membros a sua
aplicacdo ou néo.
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Estas mesmas recomendacdes sdo novamente refor¢adas na comunicagéo da Comisséo
ao Conselho, ao Parlamento Europeu, ao Comité Econémico e Social Europeu e ao Comité
das Regibes, com o titulo “Aumentar os niveis de emprego dos trabalhadores mais velhos e
retardar a saida do mercado de trabalho”**® Esta comunicacdo visa dinamizar os debates
sobre os progressos registados na consecucdo dos objectivos de Estocolmo e Barcelona,
fornecendo uma avaliagdo da accdo realizada até ao momento pelos diversos Estados-
Membros no dominio do envelhecimento activo.

111

OrientacOes posteriores para 0 emprego (2005-2008) " seguem no mesmo sentido,

chamando a atencdo para a necessidade de melhorar a situacdo no mercado de trabalho dos
trabalhadores mais velhos. Nestas, sdo apresentadas acgdes especificas dirigidas aos

trabalhadores mais velhos:

Implementar politicas de emprego com o objectivo de pleno emprego, melhorar a qualidade e
produtividade no trabalho e reforgar a coesao social e territorial” recorda, entre outras coisas,
que as politicas devem contribuir para alcangar uma taxa média de emprego da UE para os
trabalhadores mais velhos de 50% até 2010 e para reduzir o desemprego e a inactividade.
(Orientacdo 17)

Promover uma abordagem de ciclo de vida para trabalhar” inclui medidas como sejam (i) apoio
ao envelhecimento activo, incluindo condigdes de trabalho apropriadas, uma melhor situacéo
sanitaria (em termos ocupacionais) e incentivos adequados ao trabalho e desincentivos a
reforma antecipada; (ii) sistemas modernos de protecgdo social, incluindo pensdes e cuidados de
salde, garantindo a sua adequabilidade social, viabilidade financeira e capacidade de resposta a
alteracdo das necessidades, de forma a promover a participacdo e uma melhor retencdo no

sistema de emprego, bem como uma vida activa mais longa. (Orientacéo 18)

As restantes orientacdes, embora a referéncia ndo seja explicita, acabam também por

abranger este publico-alvo:

Assegurar mercados de trabalho inclusivos, reforgar a atractividade do trabalho e tornar o
trabalho compensador para candidatos a emprego, incluindo as pessoas desfavorecidas e 0s

inactivos. (Orientacdo 19)

Promover flexibilidade combinada com seguranca no emprego e reduzir a segmentacdo do

mercado de trabalho destaca a necessidade de melhorar a adaptabilidade dos trabalhadores e

119 COM (2004) 146 final.
1 Deciséo do Conselho de 12 de Julho de 2005, relativa as orientacdes para as politicas de emprego
dos Estados-Membros, (2005/600/CE).
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empresas e faz apelo para formas modernas de organizacdo do trabalho e mercados de trabalho
funcionais, permitindo mais flexibilidade em conjugacdo com a seguranca do emprego.
(Orientacéo 21)
No mesmo sentido seguem-se outras comunicacgdes posteriores da Comisséo Europeia,
de entre as quais se destaca:

— Livro verde “Uma nova solidariedade entre geracoes face as mutagoes
demogrdficas”*'* apresentado em 2005, e que contém sobre esta matéria as
seguintes recomendacdes: (i) impulsionar o crescimento demografico,
nomeadamente com medidas de apoio a natalidade e a um recurso controlado
da imigracdo, (ii) proporcionar o equilibrio entre as geracOes, através da
divisdo de beneficios entre as varias faixas etarias, (iii) alterar as formas de
transicdo entre os periodos de actividade e inactividade, para jovens e mais
velhos.

— Comunicagdo “O futuro demografico da Europa: transformar um desafio em

. » 11
oportunidade 3

que, novamente, destaca o grande desafio de lidar com o
envelhecimento da populagdo na Europa e as suas consequéncias para o

mercado de trabalho.

Em 2007, com a renovacado da Estratégia de Lisboa e o langcamento do novo Programa
Comunitario de Lisboa para o ciclo 2008-2010,"* a abordagem &s questdes do emprego e do
crescimento entram numa nova fase. Contudo, em matéria de envelhecimento activo, as
inovacOes ou acrescentos sdo pouco significativos — a titulo exemplificativo vejam-se as

115
0

orientacbes para as politicas de emprego dos Estados-Membros para 2008-1 que se

limitam a reiterar as orientacOes ja apresentadas para o periodo anterior (2005-2008).

Com efeito, a partir de 2009, a aposta relativamente as questdes do emprego parece

centrar-se sobretudo na necessidade de intensificar a cooperagdo entre a UE e os Estados-

2 COM(2005) 94 final.

3 COM(2006) 571 final.

4 Comunicacdo de 11 de Dezembro de 2007, intitulada «Estratégia de Lisboa renovada para o
crescimento e o emprego: lancamento de um novo ciclo (2008-2010)».

' Decisdo do Conselho de 7 de Julho de 2008, relativa as orientagdes para as politicas de emprego
dos Estados-Membros, (10614/2/08 REV 2).
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Membros — conforme comunicagdo da Comissdo “Um Compromisso Comum a Favor do

1,116

Emprego =" — a partir de trés prioridades:

1. Manter o emprego, criar postos de trabalho e promover a mobilidade;

2. Actualizar as competéncias sociais e adequa-las as necessidades dos mercados de
trabalho;

3. Aumentar 0 acesso ao emprego.

No que se refere aos trabalhadores mais velhos e a promocdo do envelhecimento
activo, a referéncia surge no ambito desta 3?2 prioridade, sendo, em termos de accdes
prioritarias, proposto o reforco das medidas de activacdo e de acesso ao emprego,
nomeadamente mediante o incentivo a contratacdo de pessoas provenientes de grupos
vulneraveis e de trabalhadores mais velhos, por via de prestacdes condicionadas ao exercicio
de uma actividade e de incentivos a contratacdo (incluindo na economia social) e

desincentivar a reforma antecipada, conforme se pode ler na transcri¢ao abaixo:

Para atenuar as repercussdes sociais da crise, € essencial favorecer a entrada e a permanéncia no
mercado de trabalho de mais pessoas, em especial mulheres, trabalhadores mais velhos e outros
grupos confrontados com a discriminagéo, a fim de prevenir o desemprego de longa duragéo e a

inactividade. O emprego é a melhor forma de fugir a excluso.

E ainda proposta a mobilizacdo de todos os recursos disponiveis para responder a crise
e apoiar 0s grupos mais vulneraveis, que incluem medidas de activacdo e incentivos para que
as empresas empreguem trabalhadores desfavorecidos ou adaptem as condicfes de trabalho
para equilibrar a vida profissional e familiar e responder a necessidades especificas,
nomeadamente as que se referem aos trabalhadores mais velhos e a pessoas com deficiéncia.

Com o lancamento da Estratégia «UE 2020» 7

as orientacbes da UE para o
crescimento e a criagcao de emprego passam a seguir um novo rumo. Concebida para suceder a
Estratégia de Lisboa, que consubstanciou a estratégia de reforma da UE durante a ultima
década, a «UE 2020» assume-se cOmO uma nova parceria para o0 crescimento e a criacao de
emprego que procura articular o compromisso dos Estados-Membros de agirem a nivel
nacional com a exploracdo dos instrumentos comunitarios para maximizar a coordenacéo a

nivel da UE.

1% COM(2009) 257 final, de 3 de Junho de 2009.

17 Europa 2020: estratégia para o crescimento da Unido Europeia, Bruxelas, COM(2009) 647 final, 24
de Novembro de 20009.
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Para tal, a Comissdo definiu as linhas de forca da Estratégia «UE 2020» e que se

traduzem nas seguintes prioridades:

1. Crescimento inteligente — desenvolver uma economia baseada no
conhecimento e na inovacao;

2. Crescimento sustentavel — promover uma economia mais eficiente em termos
de utilizacdo dos recursos, mais ecoldgica e mais competitiva;

3. Crescimento inclusivo — fomentar uma economia com niveis elevados de

emprego que assegura a coesdo social e territorial.

Neste novo quadro comunitario, a questdo do emprego dos trabalhadores mais velhos
surge enquadrada na 32 prioridade, embora de forma difusa e sem uma referéncia explicita
guanto a0 modo como se pretende fazer a promocdo do envelhecimento activo e o

ajustamento das respostas ao desafio colocado pelo envelhecimento demografico.

Neste mesmo sentido converge a Agenda para Novas Competéncias e Empregos™®,
lancada em 2010, no &mbito da estratégia geral da «UE 2020», através da qual a Comissdo se
propbe apoiar a UE a atingir a sua meta para o emprego em 2020: “aumentar a taxa de

emprego da populacdo em idade activa (ou seja, entre os 20 e os 64 anos) para 75%"”.

Pese embora seja referida a necessidade de aumentar substancialmente as taxas de
emprego, sobretudo entre as mulheres, os jovens e os trabalhadores mais velhos, a mencéo
expressa ao emprego destes ultimos — conforme havia sido formulada pelo Conselho Europeu
de Estocolmo (2001) com a fixacdo da meta dos 50% até 2010 — acaba por se diluir numa
meta genérica e sem quaisquer referéncias ou estratégias especificas para este grupo
populacional.

Como ficou demonstrado ao longo deste ponto, o repositorio de pareceres,
comunicagOes e recomendacgdes apresentadas pela Unido Europeia é vasto, configurando-se
num quadro de referéncia importante mas que ndo é vinculativo de uma accéo préatica a ser
seguida pelos diferentes Estados-Membros e que remete para estes ultimos a responsabilidade
da sua traducdo para o plano nacional.

Neste principio algumas consideragdes merecem-nos destaque.**®

18 COM(2010) 682 final, 23 Novembro de 2010.
19 Uma reflexfo mais aturada sobre estas questdes pode ser encontrada num artigo por nés publicado
sobre as Politicas Pablicas de Emprego na Unido Europeia (Ferreira, 2013).
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Em primeiro lugar, é preciso considerar a ampla autonomia que os Estados-Membros
tém em matéria de determinac&o e regulamentacio das suas politicas de emprego. E um facto
que cabe a Unido Europeia a elaboracédo das directrizes e linhas orientadoras, contudo a forma
como estas sdo operacionalizadas é algo da competéncia de cada Estado-Membro, que pode
mesmo nado as considerar. Até aqui nada de errado. O problema € que esta autonomia acarreta
uma grande variedade ndo sé de medidas propostas, mas também de accGes e prioridades que
assumem configuracfes diversas em funcdo dos quadros politico-ideologicos no poder, das

caracteristicas da conjuntura politica e econdmica e, ainda, da fase do ciclo politico-eleitoral.

O facto da Comisséo se limitar a definir as directrizes fundamentais a serem seguidas
em matéria de prolongamento de vida activa e envelhecimento activo no trabalho, deixando
aos Estados-Membros a adop¢do das medidas necessarias para as levar a pratica, acaba, a
nosso ver, por gerar entropias no proprio processo. O que parecia ser um procedimento
suficientemente aberto e maledvel de adequacdo as realidades particulares de cada Estado,
acaba por se revelar “um procedimento vazio, sem qualquer sentido de orientacdo” (Ferreira,
2013: 120). Esta falta de sentido de orientacdo acaba por se traduzir ao nivel da prépria ac¢éo
levada a cabo pelos Estados-Membros que se tém revelado incapazes de adoptar medidas

coordenadas (a nivel interno) para promover a boa aplicacdo destas orientacGes.

Um segundo elemento a considerar tem a ver com as modificagcdes no que concerne ao
espectro de forcas politicas actuantes na arena politica ndo sé nacional/ local mas também
supranacional/ europeia. Se em alguns Estados-Membros o processo de democratizacdo se
encontra perfeitamente consolidado, noutros ha, sobretudo nos mais recentes parceiros da
Unido, ainda muito trabalho a fazer neste sentido. Entre novas forcas e actores politicos que
surgem na arena politica, outros ha que “perdem ao mesmo tempo a sua margem de ac¢do e
de influéncia, impedindo a consolidacdo e estabilizacdo das condi¢cBes democréaticas”
(Ferreira, 2013: 120). E mesmo nos paises com tradicdo democratica estas questbes sdo
passiveis de se verificar, embora de forma diferenciada, e interferir quer na anéalise, quer no
proprio sucesso da implementacdo destas politicas. Falamos da falta de consolidacdo da
determinacdo politico-ideologica, tanto da populacdo como também dos politicos e até mesmo

dos partidos.

Tal significa que neste tipo de analise sobre as politicas publicas de emprego
precisamos de ter em consideracdo ndo apenas a matéria do programa politico, mas também
os factores condicionantes destas politicas, nomeadamente a interferéncia de determinado tipo

de padrBes de comportamento politico e a correspondente formacgdo de “policy networks” e
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“policy arenas”, que eventualmente exercem uma influéncia maior na definigcdo das politicas

publicas do que as proprias instituicbes formais responsaveis por elas.

E um facto que o quadro que enforma hoje a criagdo e implementacdo das politicas
publicas ndo € o mesmo de algumas décadas atras. O estilo politico alterou-se e a accdo dos
Estados procura pautar-se hoje ndo tanto por uma l6gica clssica de governacgao, mas por uma
logica de “governanga” (Ferreira, 2013). Neste modelo, o papel do Estado ndo é produzir
todos os servigos per si, mas antes coordenar a ac¢ao publico-privada, por forma a garantir
que esses servicos e programas sejam prestados a quem deles precisa. A perspectiva da
governancga acentua ainda a importancia da accdo concertada e da partilha de recursos entre
instituicdes politicas e actores sociais. Seguindo esta Idgica, torna-se claro o que foi acima
referido em termos da influéncia das redes e arenas politicas na definicdo e implementacédo

das politicas publicas.

Analisar o comportamento das organizacGes responsaveis pela implementacao destas
medidas/ propostas assume-se, pois, como fundamental. Mas também ¢é importante conhecer
0s “policy receivers” (neste caso, os trabalhadores) e envolvé-los no préprio processo.'?’ De
facto, o sucesso das medidas politicas depende em grande parte do envolvimento dos
individuos (trabalhadores) dos varios Estados-Membros e da sociedade civil, da sua
compreensdo para a urgéncia da situacdo e do seu empenhamento na aceitagdo das reformas
necessarias.”> Mas também da parte das instituicdes politicas é fundamental que estas
continuem a fazer a aprendizagem politica necessaria, adaptando de forma continua as formas
e instrumentos de accdo publica. Sem esta aprendizagem, o futuro destas medidas pode ficar
comprometido, correndo o risco de agravar ainda mais as condi¢cbes de manutengdo dos
trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho e a opcdo (embora penalizadora do ponto
de vista da atribuicdo dos valores das pensdes) por logicas antecipatdrias de retirada do

mercado de trabalho que estas medidas visam contrariar.

120 Sobre a posicdo das empresas e dos trabalhadores nesta matéria versardo os proximos dois
capitulos.

2L A titulo meramente ilustrativo, refira-se a acgdo das organizagdes ndo-governamentais que tém
dado um contributo significativo para a promocao do envelhecimento activo nos respectivos paises,
ao mesmo tempo que constituem uma fonte de criagdo de empregos para homens e mulheres mais
velhos e desempregados. Veja-se o caso da AGE - Plataforma Europeia para as Pessoas Idosas, que
foi criada em 2001, integrando um conjunto de organizac¢des europeias, nacionais e regionais, e que
estd implicada em actividades politicas e informativas no sentido da mudanga de mentalidades, da
luta contra a discriminacdo etéria e que visa colocar o tema das oportunidades das pessoas com
mais idade no centro das preocupac6es da UE e dos Estados Membros.
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2. As politicas nacionais em matéria de envelhecimento activo no trabalho

O quadro de orientacdes da Unido Europeia €, como vimos no ponto anterior, vasto e embora
nos dé algumas indicacfes importantes relativamente a relevancia que a questdo do
prolongamento da vida activa e do envelhecimento activo no trabalho tem em termos
politicos, pouco nos diz relativamente a forma como os diferentes Estados-Membros estdo a
colocar em marcha um plano efectivo de combate ao abandono precoce dos trabalhadores
mais idosos do mercado de trabalho e a promocéo efectiva de um envelhecimento activo no
trabalho.

Apresentamos de seguida um conjunto de medidas desenvolvidas pelos diferentes
Estados-Membros nesta matéria.’®® N&o sendo uma lista exaustiva, procura no entanto dar
conta do tipo de medidas que tém vindo a ser preconizadas de forma diferenciada (quer pelas
suas caracteristicas, quer pelo modo como sdo formuladas) pelos diferentes Estados, dando ao

mesmo tempo alguns exemplos da sua aplicacdo nos paises da Unido Europeia.

1) Criagéo de restricdes no acesso a esquemas de retirada precoce do mercado de
trabalho, penalizando e restringindo a sua utilizagdo ou mesmo eliminando, por via

legislativa, a sua existéncia.

Na Holanda, a partir de Janeiro de 2003, as novas reformas antecipadas
deixaram de ter taxas favoraveis, tendo todos os sistemas de retirada
voluntéria do mercado de trabalho sido convertidos em 2009 em sistemas de
pré-reforma, com novas regras. Desde Julho de 2002 deixou ainda de ser
possivel definir regimes mais favoraveis para processos empresariais, ou
outros, que conduzam a retirada precoce de trabalhadores com menos de 65
anos. No dominio das pensdes antecipadas e pré-reformas. Na Dinamarca,
uma nova legislacdo, que entrou em vigor em 2003, aboliu as situacGes
transitorias de passagem a reforma, substituindo-as por dispositivos de
reclassificacdo e insercdo em condicOes especiais.

i) Activacdo dos desempregados mais velhos em processos de procura de
emprego, condicionando a atribuicdo do subsidio de desemprego a prova da realizacdo de

uma procura ativa de emprego.

122 A referencia a estas medidas pode ser encontrada no relatério da OCDE, Live longer work longer
(2006) e ainda nos varios relatérios nacionais que este organismo tem vindo a realizar e que podem
ser consultados em: http://www.oecd-ilibrary.org/employment/ageing-and-employment-policies-
vieillissement-et-politiques-de-l-emploi_19901011
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Na Bélgica, onde os trabalhadores com mais de 50 anos que se encontravam
em situacdo de desemprego podiam aceder as subvencdes de desemprego
sem a obrigacao de procurarem emprego e de se inscreverem nos Centros do
Servigo Publico de Emprego, voltaram, a partir de 2002 e desde que tenham
idade inferior a 57 anos, a ser obrigados a inscrever-se e a preencher os
requisitos da procura activa de emprego, para acederem ao subsidio. No
mesmo sentido, foi reintroduzida na Holanda a obrigatoriedade de os
desempregados com 57 anos e meio ou mais e até aos 65 anos, procurarem
activamente emprego, para acederem ao subsidio.

i) Eliminacdo dos expedientes legislativos que permitiam a utilizacdo dos
esquemas de saida antecipada como forma de viabilizar a socializacdo dos custos da

reestruturacdo das organizacoes.

Na Bélgica estdo a ser combatidas as praticas que neste pais se designam de
"Canada Dry" e que se traduzem na aplicacdo combinada de diversos
esquemas sociais e das empresas, conduzindo a reforma antecipada de
trabalhadores, especialmente quadros e trabalhadores dos servigos, logo a
partir dos 50 anos.

iv) Criacdo de esquemas flexiveis de gestdo de fim de carreira, como a reforma e
subsidio de desemprego “a tempo parcial”, permitindo conciliar a pensdo com a

manutencdo de um emprego, ainda que a tempo parcial.

Em Espanha, um acordo para a melhoria e desenvolvimento do sistema de
proteccao social, de Abril de 2001, incorporou um esquema geral de apoio
ao prolongamento da vida activa, através de mecanismos voluntérios e
instrumentos incentivadores da reforma gradual e flexivel, com efeitos
legais em 2002. Nesta reforma estabelecem-se medidas que permitem
compatibilizar a pensdo de reforma com o exercicio de outras actividades
laborais a partir dos 65 anos. Em 2002 entrou ainda em vigor um novo
regime que abre a possibilidade de combinar o trabalho a tempo parcial com
0 beneficio de pensfes parciais. Um dos incentivos tipicos para a maior
permanéncia dos trabalhadores na vida activa sdo os sistemas de gestdo de
fim de carreira. Um sistema de crédito de tempo adoptado na Bélgica desde
Janeiro de 2002, abre a possibilidade aos trabalhadores com 50 ou mais
anos reduzirem o tempo de trabalho e, nesse caso, receberem até ao fim da
carreira profissional uma indemnizacdo mensal compensatoria da perda de
salario.

v) Promocgdo da utilizagdo dos trabalhadores mais velhos como tutores ou

formadores de jovens em processo de entrada no mercado de trabalho, actividade

subsidiada ou fiscalmente favorecida.
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Na Bélgica aos trabalhadores que optem por uma reducdo do tempo de
trabalho (para meio tempo) no final de carreira é dada a possibilidade de
prestacdo de servicos remunerados como tutores ou formadores de apoio a
integracdo de novos trabalhadores nas empresas ou sectores onde exercem
actividade, dando lugar a um apoio financeiro ao empregador. Os
trabalhadores mais velhos inseridos neste esquema devem frequentar
previamente uma accdo de formacdo de formadores no organismo
competente (FOREM), quando ndo possuam competéncias pedagdgicas.

vi) Criacdo de esquemas activos de promog¢édo de programas de ergonomia e de
melhoria das condi¢des de trabalho, por forma a facilitar a manutencdo dos postos de
trabalho dos trabalhadores mais velhos.

A Suécia criou em 2002 um Programa Nacional em 11 pontos com vista a
promover a sadude no trabalho, denominado “I/-point programme for Better
Health in Working Life”. Entre outras medidas, o programa contém ajudas
para a retoma rapida do trabalho de trabalhadores depois de doenca
prolongada. Na Bélgica, foi criado em 2001 um fundo de financiamento de
estudos de adaptacdo das condigOes de trabalho para os trabalhadores com
55 anos e mais.

vii) Incentivos fiscais para a manutencdo dos trabalhadores mais velhos ou a
penalizacdo do seu licenciamento, associando 0s empregadores aos custos das pensdes dos

trabalhadores licenciados até a idade legal da reforma.

Na Bélgica, em matéria de reducdo de cotizacdes patronais para a seguranca
social, a partir de 2002, passou a ser prevista a reducdo proporcional a idade
das cotizacBes que sdo devidas aos trabalhadores a partir dos 58 anos. E
ainda a integracdo desta medida numa accdo de simplificacdo das cargas
sociais extensivas aos trabalhadores de 55 anos em 2003. Em Espanha, em
2002, o novo regime de cotizacOes para a seguranga social passou a prever a
continuacdo das bonificacbes para os contractos com trabalhadores de mais
de 45 anos e a reducgéo de cotas para os que tém mais de 60 anos. Entre os
60 e 64 anos a redugéo passou para a ser de 50%. Se o trabalhador tem mais
de 65 anos e descontou 35 anos, tanto ele como a entidade patronal ficam,
em condig¢des normais, isentos de cotizagbes. Na Holanda foi estabelecida
uma lei que prevé uma contribuicdo dos empregadores para 0s custos do
desemprego quando os trabalhadores mais velhos despedidos recorram ao
seguro de desemprego. Devera ser paga quando um trabalhador com 57
anos e meio ou mais solicite o subsidio de desemprego na sequéncia de um
despedimento.

viii) Criacdo de incentivos especiais para a contratacdo de trabalhadores mais

velhos.
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Na Bélgica, o Plano «Activa», em vigor desde Janeiro de 2002, prevé a
reducdo de cotizacOes patronais a favor de empresas que recrutem certas
categorias de trabalhadores com 45 ou mais anos. Na Suécia um incentivo
especial foi criado em 2001 a favor dos empresarios que empreguem
desempregados de longa duracdo com mais de 57 anos. No ambito do
programa New Deal 50+ do Reino Unido, figura um crédito ao emprego,
exonerado de impostos para os trabalhadores de mais de 50 anos
desempregados que recebam prestacdes sociais ha mais de seis meses e que
voltem a trabalhar. Essa compensacdo é acrescida a remuneracdo normal
desses trabalhadores durante 52 semanas.

ix) Criacdo de sistemas de reconhecimento e certificacdo das competéncias
profissionais tacitas obtidas pelos trabalhadores ao longo da sua carreira como forma de

reforcar o reconhecimento formal do capital humano obtido na producéo.

Em Franca promove-se a certificacdo de competéncias adquiridas no
mundo do trabalho (com base numa lei de modernizagéo social adoptada em
2002), sendo este dispositivo mobilizado em especial em favor dos
trabalhadores mais velhos. Nos processos e acompanhamento das
reestruturacdes de empresas € ainda previsto que 0s servicos déem
prioridade & mobiliza¢do de meios em favor da manutengdo da actividade.

X) Promocdo de esquemas de formacdo profissional certificada em condicdes

mais favoraveis para os trabalhadores mais velhos.

Na Suécia uma das linhas de forca para a reinsercdo de activos que
abandonaram o mercado de trabalho € a (re)qualificacdo dos trabalhadores
(formacdo profissional complementar) e a certificacdo de competéncias.
Para estimular a formagdo nas idades mais elevadas sdo disponibilizados
fundos para apoiar formandos entre os 51 e 55 anos, que beneficiardo de
horarios reduzidos para o efeito.

xi) Langamento de campanhas nacionais de sensibilizacdo da sociedade para as
questdes do emprego de trabalhadores mais idosos e do Envelhecimento Activo.

Na Holanda, em Junho de 2001, o Governo criou uma estrutura, o Older
Workers Task Force, destinada a encorajar e a alterar as mentalidades, tanto
de empregadores como de trabalhadores, quanto as questdes do
envelhecimento. Compreende representantes dos parceiros sociais, do sector
privado, das minorias, de cidaddos seniores, organizacdes, universidade,
organizaces politicas e média.
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xii) Reconhecimento e divulgacdo de boas praticas adoptadas pelas empresas e
organiza¢cbes no dominio do Envelhecimento Activo, como forma de promover a

sensibilizacédo dos actores privados neste dominio.

No Reino Unido o Governo lancou em 2007 um vasto programa, O
«AgePositive», que promove campanhas junto de todos os sectores da
sociedade no sentido de promover o Envelhecimento Activo e encorajar as
boas praticas de inclusdo da diversidade etaria no emprego. No ambito do
Programa foi criado o “Employing older workers guide”, que procura
orientar 0s empregadores na gestio de uma forca de trabalho
multigeracional.

Embora as medidas apresentadas ndo reflictam o conjunto das iniciativas que, de
forma mais integrada ou pontual, tém vindo ao longo da ultima década a ser levadas a cabo
pelos diversos Estados-Membros, elas ddo-nos, todavia, conta da diversidade das iniciativas
realizadas e das alteragdes introduzidas nos sistemas normativos e administrativos como
forma de incentivar a manutencdo dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho.
Para além disso, reflectem ainda a ampla autonomia, ja aludida no ponto anterior, que 0s
Estados-Membros tém em matéria de determinacdo e regulamentacdo das suas politicas de
emprego e a auséncia de uma politica europeia (Unica e coesa) nesta matéria. Se isto s6 por si
merece reflexdo e o questionamento acerca da existéncia de uma Estratégia Europeia que
promova a participacdo activa e efectiva de todos os trabalhadores, independentemente da sua
idade, deixa ainda antever a possibilidade de que o prolongamento da vida activa seja feito a
varias velocidades (entre os diferentes Estados-Membros), agravando ainda mais as
desigualdades de tratamento dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho e o tipo de
condicdes que lhes sdo garantidas para poderem prolongar a sua relacdo com ele, com

qualidade e dignidade.

3. O quadro nacional portugués

Olhando para o caso portugués, verifica-se que, no essencial, este corresponde a uma
transposicdo para os Planos Nacionais de Emprego das recomendagdes e resolucoes

adoptadas pela Comisséo Europeia.

Ainda assim, ha algumas medidas (apesar da sua importancia diversa) tomadas com

vista ao envelhecimento activo no trabalho pelo Estado Portugués que merecem destaque,
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sendo algumas meros processos de ajustamento de disposi¢Oes administrativas, enquanto
outras estdo integradas em programas estruturados na Optica do envelhecimento activo em
programas mais amplos ou nos diferentes sistemas de governacdo, como é o caso das

reformas dos sistemas de pensoes.

A primeira referéncia explicita a questdo da promocao do envelhecimento activo surge
no Plano Nacional de Emprego (PNE) de 1999, onde se enfatiza a importancia de
“desenvolver, no contexto de uma politica para um envelhecimento em actividade, medidas
como a manutencdo da capacidade de trabalho, a aprendizagem ao longo da vida e outras
formulas de trabalho flexiveis, por forma a que os trabalhadores mais velhos'®® possam

também participar activamente na vida profissional”.*?*

Pese embora esta questdo passe a estar consagrada em todos os PNE subsequentes —
com destaque para 0 PNE de 2004 que concretiza, através da apresentacdo de um plano de
accao, as prioridades, os objectivos e as intervengdes a desenvolver para atingir os objectivos
a curto e médio prazos inscritas na segunda fase da EEE 125 — é apenas com a criagdo do
Programa Nacional de Accéo para o Crescimento e 0 Emprego 2005/2008 (PNACE), que a
politica de envelhecimento activo no emprego, € assumida (pelo menos no papel) de forma

integrada.

Tendo em conta as linhas directrizes para o emprego estabelecidas pelo PNACE,
foram definidos os Desafios Estratégicos e Grandes Prioridades para o PNE 2005-2008.
Neste, a questdo da promocdo do envelhecimento activo e a mobilizacdo para o mercado de
trabalho de todos ao longo da vida activa assume-se como uma das quatro prioridades
definidas a nivel nacional. J& no 4mbito da prioridade “Promover o envelhecimento activo”

sdo definidas as principais linhas de intervencdo e instrumentos:

LINHAS DE INTERVENCAO

— “Implementar uma Estratégia nacional para a valorizacdo e o prolongamento da vida

activa, integrando de forma coerente e complementar as diferentes intervencGes

2 No caso dos Planos Nacionais a referéncia aos trabalhadores mais velhos ndo se confina aos limites
dos 55-64 anos, embora esta faixa etéria seja a de referéncia para efeitos de monitoriza¢do do
cumprimento das metas quantificadas.

24 PNE 1999, p. 46.

125 \/eja-se plano de accdo in PNE 2004, pp.26-27.
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sectoriais e dos diferentes actores, tendo como objectivo promover condi¢gdes mais
favoréveis ao prolongamento da vida activa dos trabalhadores.

— Implementar um Programa Especifico de Emprego para desempregados com 55 ou
mais anos (vide Directriz n.° 19). Desincentivar a saida precoce do mercado de
trabalho, fazendo convergir os regimes juridicos de proteccdo social na velhice dos
sectores publico e privado e alterando o regime juridico de flexibilizacdo da idade de
reforma (vide prioridade relativa @ modernizacao do sistema de protecgdo social).

— Promover as condicBes de empregabilidade dessa populacéo, através sobretudo da sua
requalificagdo profissional, do investimento em melhores condi¢fes de higiene e
salde no trabalho e da promocéo de regimes mais flexiveis e menos penalizadores de
trabalho para os empregados mais velhos.

— Reforcar a economia social, enquanto mecanismo privilegiado de criacdo de emprego
para activos mais velhos, assim como das formas de voluntariado, como meio de

estimular e manter esta populacdo a desenvolver actividades de interesse social”.

INSTRUMENTOS

— “Estratégia nacional para a valorizacdo e o prolongamento da vida activa.

— Programa de Intervencdo para desempregados seniores (55 e mais anos), visando
promover o envelhecimento activo, desincentivando a saida precoce do mercado de
trabalho, promovendo de forma mais intensa a reinsercdo profissional destes
desempregados e relancando a insercdo em actividades de interesse social,
nomeadamente em Programas Ocupacionais e num novo Programa de Voluntariado
Senior (vide Directriz n.° 19).

— Convergéncia dos regimes de proteccdo social entre o sector publico e privado,
desincentivando assim a saida precoce do mercado de trabalho.

— Suspens&o e alteragdo do regime de flexibilizacdo da idade da reforma”. *%°

Contudo, mesmo no @mbito de outras prioridades, é feita referéncia a questdo do
envelhecimento activo e sdo apresentados alguns instrumentos de ac¢do, nomeadamente na
prioridade “Modernizar o sistema de protec¢do social, tornando-o amigdvel ao emprego”,

em que se refere a necessidade de tornar o sistema de proteccao social amigavel do emprego,

126 PNACE 2005-2008, pp.132,133.
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combatendo a saida precoce do mercado de trabalho para a reforma; e ainda na prioridade
“Promover o reforco da formacdo continua dos trabalhadores”, em que se salienta a
necessidade de reforcar as accOes que visem a actualizagdo profissional dos activos
empregados, em particular dos menos qualificados e mais velhos (Directriz n.° 18, no que diz
respeito as linhas de intervencdo e instrumentos de resposta a prioridade relativa ao

envelhecimento activo).

Na sequéncia deste plano sdo ainda lancadas outras medidas e iniciativas. De entre
estas destaca-se a Proposta de reforma das Politicas activas de emprego, apresentada pelo
Ministério do Trabalho e Solidariedade Social em 2007 e a Iniciativa Emprego 2009. A
primeira faz uma referéncia, no seu ponto 2.3, a necessidade de aumentar o emprego e
combater o desemprego dos trabalhadores mais velhos, apresentando para o efeito trés

medidas:*?’

1. Bonificacdo ou isencdo temporario da taxa social Unica na contratacdo de
trabalhadores mais velhos;

2. Apoios a contratacdo de trabalhadores mais velhos;
3. Criacdo de uma Estratégia Nacional de Envelhecimento Activo (ENEA).

J& a Iniciativa Emprego apresenta um conjunto de medidas especificas de apoio e

estimulo ao emprego, algumas das quais destinadas aos trabalhadores mais velhos,?® a saber:
1. Apoio ao Emprego em micro e pequenas empresas;

2. Apoio a contratacdo de jovens, de desempregados de longa duracdo e de publicos

especificos;
3. Apoio a contratacdo a termo de trabalhadores mais velhos e de publicos especificos.

A sintese das medidas e a ligagdo aos diplomas que regulamentam cada um dos apoios

encontra-se traduzida no quadro abaixo:

2" MTSS, Junho de 2007.
128 \/eja-se Portaria n° 130/2009, de 30 de Janeiro.
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Quadro IV.1 - Sintese das medidas dirigidas a promogdo do envelhecimento activo

Publicos Objectivos Apoios Destinatarios Condicoes prévias | Diploma
Deficientes, ex- | Promover o | 1) Quem est4 a receber | Servico publico com | 1) As entidades | Portaria
reclusos e | trabalho subsidio de desemprego | intervencéo local, | promotoras tém que | 128/2009
desemprega- socialmente recebe  uma  bolsa | autarquias e entidades | comprovar que as | de 30 de
dos de longa | necessério, adicional de solidariedade | actividades a | Janeiro
duracédo dirigindo-se a | correspondente a 20% | social que celebrem | desempenhar pelos
instituicdes de | do subsidio, suportada | contratos de insercdo | desempregados sdo
solidariedade pelas autarquias ou | com desempregados | relevantes para a
social e as | entidades de | para desenvolver | satisfacdo de
autarquias. solidariedade  social. | trabalho socialmente | necessidades sociais
Caso 0 promotor seja | necessario. Déa-se | temporérias e ndo
uma entidade privada | preferéncia a pessoas | visam ocupar um
sem fins lucrativos, o | com deficiéncia e | posto de trabalho.
IEFP paga 50% da | incapacidades,
bolsa. desempregados de | 2) Ter as suas
longa duracdo ou com | contribuices  em
2) Os desempregados | 55 ou mais anos e ex- | dia, estejam
com subsidio social de | reclusos ou pessoas a | legalmente
desemprego  recebem | cumprir pena em | constituidas e com
uma bolsa de 335,38 | regime aberto. | contabilidade
euros (20% do 1AS), organizada.
paga pelos promotores
ou comparticipada pelo 3) Os
IEFP em 50%. desempregados
beneficidrios  néo
3) Os desempregados podem ter prestado
com rendimento social trabalho na entidade
de insercdo recebem promotora nos dois
uma bolsa anos anteriores.
complementar de
419,22 euros. O IEFP
garante 90% ou 80% da
bolsa, consoante se
trate de entidade
privada  sem  fins
lucrativos ou de
entidade pablica
Maiores de 55 | Para as | Desconto de 50% na | 1) Desempregados | 1) A empresa tem | Portaria
anos sem | empresas que | taxa social Unica a | com mais de 55 anos | de manter o | 130/2009
trabalho contratem a | cargo da empresa | que estejam inscritos | trabalhador de 30 de
prazo durante o periodo em | nos centros de | beneficiario dos | Janeiro
trabalhadores | que vigorar o contrato a | emprego ha mais de | apoios por 36
com mais de | termo.. seis meses. | meses, pelo menos.

55 anos sem
emprego esta

previsto 0
desconto  de
50% na taxa
social Gnica a
cargo da
empresa

durante 0
tempo em que
vigorar 0
contrato.

2) Beneficiarios do
rendimento social de
insercdo, beneficiarios
de pensoes de
invalidez, ex-reclusos
e ex-
toxicodependentes.

2) Tem de chegar ao
final de Fevereiro
de cada ano com
mais  postos  de
trabalho em termos
liquidos do que em
Fevereiro de 2009.
Esta obrigacéao
vigora por 3 anos.

3) Manter o nimero
global de
funcionarios entre
Fevereiro de 2009 e
0 més em que
contratar estes
trabalhadores.

Excepgdes
Nao tém direito ao
apoio as empresas
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ou grupos
empresariais por
onde o trabalhador
ja tenha passado nos
Gltimos trés anos.

Desempregado | Para os | 1) O estdgio dura no | 1) Desempregados | 1) A empresa tem | Portaria
s acima dos 35 | desempregado | maximo 12 meses e d& | com mais de 35 anos | que ter a situagdo | 129/2009
anos gue | s com mais de | direito a uma bolsa que | de idade, a procura do | contributiva de 30 de
nunca 35 anos que | oscila entre os 628,83 | primeiro ou de novo | regularizada. Janeiro
trabalharam nunca euros e 0s 838,44 euros, | emprego (a definicdo
encontraram consoante a formacdo | usada é igual & do | 2) N&o pode ter
emprego estdo | dos beneficiarios. | programa para 0s | pagamento de
consagrados jovens) e que | salarios em atraso.
estagios em | 2) 0] Estado | concluiram, ha menos
que o Estado | comparticipa entre 20% | de trés anos, o ensino | 3) Nao pode ter sido
comparticipa e 60% esta bolsa, | basico ou secundario | condenada por
entre 20% e | dependendo da | através do Novas | crime de fraude na
60%. Caso o | dimensdo e da natureza | Oportunidades, curso | obtencéo de
desempregado | da entidade promotora. | de especializacdo | subsidio  publico.
tenha mais de tecnoldgica, curso
45 anos, a | 3) Caso o estagiario | superior ou formacdo | 4) As entidades que
parcela paga | tenha mais de 45 anos, | certificada de 250 | beneficiaram no
pelo Estado | a bolsa é | horas. passado destes
serd de 60%. comparticipada em apoios e nos dltimos
60% 2) Podem candidatar- | dois anos  ndo
independentemente da | se empresas, | contrataram um
natureza e da dimensdo | autarquias e entidades | terco dos estagiarios
do promotor. | sem fins lucrativos. | abrangidos ndo
podem usar este
apoio.
5) Os candidatos
ndo podem  ser
integrados em
empresas onde ja
tenham trabalhado
anteriormente,
excepto no caso de
estagios curriculares
(a regra aplica-se
também aos
estagios para jovens
até aos 35 anos).
Empresas com | Apoios para | Desconto de 3 pontos | Micro e pequenas | 1) A empresa tem | Portaria
trabalhadores | micro e | percentuais na taxa | empresas até 49 | de chegar ao fim de | 130/2009
com 45 ou | pequenas social Unica a cargo da | trabalhadores com | 2009 com o mesmo | de 30 de
mais anos de | empresas que | empresa. Isto é, em vez | todos os funcionarios | numero de | Janeiro

idade

tenham até 49
trabalhadores.
Dirigem-se a
trabalhadores
com mais de
45 anos e
reduzem  0s
custos da
empresa com
a  seguranga
social.

de pagar 23,75% sobre
o salario, a empresa s6
tem de pagar 20,75%
pelos trabalhadores
elegiveis.

que tenham 45 ou
mais anos de idade.
Os que fagam este ano
45 anos também tém
apoio, da data de
aniversario em diante
(inicio do més
seguinte).

trabalhadores. Isto
é, se despedir ou
sair alguém, tem de
contratar 0 mesmo

numero de
trabalhadores  que
sairam. A
Seguranga  Social
vai  vigiar  esta
situacdo

semestralmente e,
caso ela ndo seja
cumprida, o apoio é
Suspenso.

2) A empresa néao
pode ter dividas a
Seguranga Social.

Fonte: Elaboragdo prdpria
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Da anélise de todas estas medidas resulta claro que ao longo deste periodo o governo
portugués procurou traduzir para a agenda politica a questdo da promocao do envelhecimento
activo no trabalho. Contudo, a forma adoptada foi pautada sobretudo por medidas avulsas e

dispersas.

Embora esta questdo surja ja de forma mais articulada no PNACE 2005-2008 é apenas
com a proposta de criacdo da Estratégia Nacional para o Envelhecimento Activo (prevista no
ambito do préprio Programa enunciado), em 2006, que passa a ser assumida de forma
integrada, incorporando num Unico documento as principais preocupacfes relativas a esta
questdo, linhas de intervencédo e instrumentos de implementacédo (alguns criados para o efeito

e outros ja existentes). Contudo, também aqui algumas consideracdes sdo necessarias.

A Estratégia Nacional para o Envelhecimento Activo (ENEA) constitui um plano de
accdo para o emprego dos trabalhadores mais velhos e insere-se no ambito de alguns
programas chave de caracter comunitario, em particular da Estratégia de Lisboa, que se
consubstancia, a nivel nacional, no Programa Nacional de Acc¢do para o Crescimento e 0
Emprego (PNACE 2005-2008) — em particular no que diz respeito ao Plano Nacional de
Emprego (PNE) e a Estratégia Nacional de Aprendizagem ao Longo da Vida (ALV) — e no

Plano Tecnoldgico.

Na sequéncia da avaliacdo realizada pelo Conselho Europeu a execucao das politicas
de emprego por parte dos Estados-Membros, Portugal foi alvo de uma recomendacdo que
elenca um conjunto de razbes para o desenvolvimento de uma estratégia global de
envelhecimento activo (Recomendacdo n.° 741/2004 do Conselho, de 14 de Outubro de
2004).

Segundo a recomendacdo, embora Portugal apresente taxas de emprego relativamente
elevadas, estando perto da consecucdo da meta de Lisboa para a taxa de emprego total e tendo
ultrapassado ligeiramente os valores previstos para os trabalhadores mais velhos, estas
caracterizam-se por uma sustentabilidade a prazo reduzida. Para além disso, a situacdo dos
trabalhadores mais idosos em Portugal apresenta outras caracteristicas problematicas que

requerem uma acgdo direccionada para este publico especifico, como sejam:

— Baixos niveis habilitacionais e fraco acesso a aprendizagem ao longo da vida
(educacéo e formagdo);
— Dificuldades de reintegracdo no mercado de trabalho em caso de desemprego ou

inactividade;
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— Condicdes e organizacgdo do trabalho pouco satisfatorias;

— Condigdes favoraveis a reforma antecipada.

A necessidade de eliminar os incentivos a reforma antecipada, reformar o acesso a
formagéo e garantir condicOes de trabalho adequadas constituem, pois, as principais razfes
explicitas que estdo na base de todo o trabalho de concepcéo da estratégia de promogéo do
envelhecimento activo por parte do Estado Portugués, cuja proposta €& apresentada,

finalmente, em 2006.

Num contexto de progressivo envelhecimento demografico, a ENEA surge, no quadro
da Estratégia Europeia para 0 Emprego e da Estratégia de Lisboa, como um instrumento
dirigido aqueles que se aproximam do fim da sua vida activa (55-64 anos), procurando
contrariar a tendéncia seguida até ha bem pouco tempo de antecipac¢éo da saida para a reforma

e aumentar o nivel de participacdo na vida econémica.

O reconhecimento da importancia crescente deste escaldo etario na composicao da
forga-de-trabalho, cada vez mais envelhecida, contrasta todavia com uma situacdo de
vulnerabilidade deste grupo, marcada pela discriminacdo e pela falta de igualdade de

oportunidades de acesso a emprego e ofertas formativas face a grupos etarios mais jovens.

Este retrato é claramente descrito no ponto 2 do documento da ENEA, que procura
analisar a situacdo dos trabalhadores portugueses mais velhos no mercado de trabalho,
fornecendo-nos um primeiro enquadramento demogréafico da populacdo e, em seguida, da
forca-de-trabalho. Neste ponto, a questdo do envelhecimento é evidenciada, assim como a
situacdo dos trabalhadores mais velhos em termos de emprego, estrutura habilitacional e
aprendizagem ao longo da vida, condi¢cbes de trabalho, desemprego e transicdo para a

reforma.

Neste ponto do documento € ainda tracado o perfil dos trabalhadores mais velhos, que
nos fornece uma leitura mais pormenorizada das suas principais caracteristicas. De entre estas
destacam-se, pela positiva, as elevadas taxas de emprego deste escaldo (mais elevadas do que
as da média europeia e ligeiramente acima da meta fixada para 2010) e a estabilidade laboral
de que gozam (traduzida esta em termos de nivel de antiguidade). Pela negativa, destacam-se
0s baixos niveis de habilitacbes e a fraca participacdo em iniciativas de aprendizagem ao
longo da vida (ALV), com consequentes dificuldades em termos de adaptacdo a mudanca e as

reestruturagcdes empresariais.
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Segundo este documento, os principais problemas apontados resultam da resisténcia
observada neste publico-alvo quanto as ofertas de formagdo (mesmo quando se encontram em

situacdo de desemprego), *¥

aliada ao facto de as proprias entidades empregadoras tenderem a
privilegiar o acesso a formacéo de trabalhadores mais jovens e, ainda, os niveis de habilitacdo
particularmente baixos da esmagadora maioria desta populacdo. Outras vulnerabilidades séo,
todavia, ainda apontadas a este segmento da populagdo: a sua concentragdo em pequenas e
médias empresas (até 49 pessoas), uma parte das quais se caracteriza pelo seu fraco
dinamismo e com um caracter de sustentabilidade reduzida no meédio e longo prazo e
condigdes deficientes de trabalho, e os baixos rendimentos de uma grande parte destes
trabalhadores (os quais, no nosso entender, poderdo constituir justificacdo para as

relativamente elevadas taxas de emprego).

A leitura da situacdo dos trabalhadores mais velhos em Portugal apresentada no
documento de trabalho “ENEA” vem dar razdo a recomendacdo feita pela Comissdo

Europeia, dois anos antes, e justificar a necessidade de uma politica integrada nesta matéria.

Perante este diagnostico, a ENEA assume como seu proposito mais amplo fomentar a
participacdo econdmica sustentada dos individuos ao longo de todo o seu percurso de vida
(assegurando a manutencdo e a progressdo no emprego) e contrariar a saida precoce do
mercado de trabalho daqueles que se encontram empregados (Optica preventiva) e ainda
combater ndo s6 o desemprego dos trabalhadores mais velhos, mas também a passagem
generalizada a inactividade e incentivar o retorno dos inactivos ao mercado de trabalho

(Optica correctiva).

Estes objectivos gerais encontram-se traduzidos em termos de trés grandes linhas

orientadoras e prioridades, apresentadas no ponto 4.1 do documento, e que sao:

— Prioridade 1 — Estimular a permanéncia dos trabalhadores mais velhos no Mercado
de Trabalho;

— Prioridade 2 — Valorizar e promover o conhecimento dos trabalhadores mais
velhos;

— Prioridade 3 — Prevenir e combater o desemprego dos trabalhadores mais velhos.

129 Resisténcias essas que o Programa Novas Oportunidades vieram desmentir, com a inscri¢do de um
elevado nimero de individuos mais velhos nos centros de novas oportunidades [em cursos de
educagcdo e formacdo de adultos (EFA) e em processo de Reconhecimento, Validacdo e
Certificacdo de Competéncias (RVCC)]. Para mais informacgdo veja-se: http://www.angep.gov.pt/
default.aspx
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Para além destes objectivos gerais, 0 documento traca ainda alguns objectivos de
natureza metodologica e instrumental. Trata-se de objectivos de natureza interna a propria
estratégia e que passam por complementar accBes/medidas ja previstas noutros instrumentos
existentes, procurando desta forma evitar o risco de duplicacdo de instrumentos, e maximizar

sinergias com 0s outros programas, numa légica de racionalizagdo e optimizacdo de recursos.

Definidas as linhas orientadoras, o documento concretiza no seu ponto 4.2 0s

objectivos de ac¢éo previstos para cada uma das prioridades apresentadas:

Prioridade 1 — Estimular a permanéncia dos trabalhadores mais velhos no Mercado de
Trabalho

Objectivo 1 — Melhorar a qualidade do trabalho
Objectivo 2 — Promover condi¢Bes mais favoraveis ao prolongamento da vida activa

Prioridade 2 — VValorizar e promover o conhecimento dos trabalhadores mais velhos

Objectivo 3 — Promover o acesso dos trabalhadores mais velhos a educacédo e
formacéo

Objectivo 4 — Fomentar a valorizacdo da experiéncia profissional dos trabalhadores
mais velhos

Prioridade 3 — Prevenir e combater o desemprego dos trabalhadores mais velhos

Objectivo 5 — Apoiar a reintegracéo dos trabalhadores mais velhos no mercado de
trabalho, nomeadamente os afectados por processos de reestruturacdo
econdmica

O documento identifica ainda os instrumentos-chave que servirdo de suporte a
concretizacdo de cada um dos objectivos tracados e 0s pressupostos inerentes aos mesmos
(ponto 4.2 do documento) e discrimina, embora de modo geral, as actividades a desenvolver
para a implementacdo da Estratégia (ponto 5), num total de 37 acgdes previstas, e que em

seguida se apresentam de forma sintética.

Objectivo 1 - Melhorar a qualidade do trabalho

— Reforco da actividade inspectiva, incidindo em particular no dominio do
prolongamento da duracédo do trabalho;

— Programa Nacional de Promocéo e Proteccdo da Satde nos Locais de Trabalho;

— Obrigatoriedade de realizagcdo de exames de saude anuais periodicos para 0s

trabalhadores com mais de 50 anos;
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— Projecto “Vida activa, saudavel no local de trabalho” (PNAP);

— Introdugdo no prémio “Prevenir mais, viver melhor no trabalho” a categoria de
envelhecimento activo;

— Promocédo de condicBes de trabalho ergondmicas nos casos em que se verifique

uma reducdo da capacidade funcional do trabalhador.

Objectivo 2 — Promover condi¢des mais favoraveis ao prolongamento da vida activa
— Implementacdo das Linhas Estratégicas de Reforma da Seguranca Social,
designadamente as que se prendem com a promocao do envelhecimento activo:
= Revisao o regime de flexibilidade da idade de acesso a pensao por velhice;

= Alteragdo da formula de célculo das futuras pensoes;
= Postecipacdo da idade legal de reforma para desempregados de longa duracéo
para 0s 62 anos;
= Revisdo dos estatutos de aposentacdo e regimes especiais de aposentacao;
= Melhoria do regime de acumulacao de pensdes de invalidez com rendimentos
de trabalho;
— Desenvolvimento de mecanismos de apoio ao prolongamento da vida activa no
quadro da racionalizacdo e reforma das politicas activas de emprego;
— Mecanismos de gestao flexivel da carga horaria de trabalho para individuos com
55 e mais anos;
— Promocéo da manutencao de trabalhadores mais velhos desempregados no

mercado de trabalho por via do subsidio de desemprego parcial.

Objectivo 3 — Promover o acesso dos trabalhadores mais velhos a educacédo e

formacgéo

— Iniciativa Novas Oportunidades — privilegiar o acesso dos trabalhadores mais
velhos e com menos qualificagbes aos sistemas de Educacdo e Formagdo ao
Longo da Vida, nomeadamente ao Sistema de Reconhecimento Validacdo e
Certificacdo de Competéncias (RVCC) e a cursos de educagdo e formacao de
adultos (EFA);

— Reforgo da participagcdo em formagdo continua de activos a partir dos 45 anos e
promogdo da formacdo por iniciativa propria, através de majoracGes e/ou

alargamento de apoios;
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— Programas de Consultoria-Formacéo para pequenas empresas, como forma de
acesso dos seus trabalhadores mais velhos a oportunidades de formacéo;

— Reforco da orientacdo profissional para trabalhadores que necessitem de novas
competéncias, aquando da introdugdo de novos metodos de trabalho ou gestdo de
carreira;

— Centros Internet e certificacdo de competéncias basicas em TIC.

Objectivo 4 — Fomentar a valorizacdo da experiéncia profissional dos trabalhadores

mais velhos

— Campanha Nacional de Promocéo do Envelhecimento Activo;

— Prémio de boas praticas no ambito da promocdo da permanéncia e integracao dos
trabalhadores mais velhos no Mercado de Trabalho;

— Priorizacdo e/ou majoracdo de apoios a reconversdo de trabalhadores mais velhos
em orientadores, monitores ou tutores no ambito das medidas integradas de
emprego e formacéo;

— Projecto “ReCriar o futuro” — preparacéo da reforma.

Objectivo 5 — Apoiar a reintegracdo dos trabalhadores mais velhos no mercado de

trabalho, nomeadamente os afectados por processos de reestruturacdo econémica

— Iniciativa REAGE;

— Programa de Intervencdo para desempregados seniores, com majoracdo
sistematica de apoios a criagdo/manutencao de postos de trabalho, bem como dos
apoios a criacdo do préprio emprego / empresa e sua priorizacdo na integracao de
accOes de formacdo em empreendedorismo;

— Insercdo dos trabalhadores mais velhos em actividades de interesse social,
nomeadamente no Novo Programa de Voluntariado Sénior e em Programas
Ocupacionais;

— Incremento das parcerias com agentes sociais no sentido de reforcar a actuagéo
direccionada para desempregados mais velhos e reforcando o papel da economia
social;

— Programa de Intervencdo para desempregados entre os 31-54 anos, numa ldgica

de abordagem ao longo do ciclo de vida;
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— Apoio aos trabalhadores em risco de desemprego e/ou desempregados das
empresas em reestruturacao, reorganizacdo ou modernizacéo (Programas FACE e
AGIIRE/NIRP);

— Disseminacdo de boas préaticas e divulgacdo de projectos-piloto de actividades
direccionadas para trabalhadores mais velhos pouco qualificados;

— Criag8o de uma bolsas de recrutadores constituida por desempregados mais velhos
inscritos nos Centros de Emprego;

— Privilegiar o recrutamento de formadores junto de desempregados mais velhos e
integrados na bolsa de formadores dos SPE;

— Estimular a emergéncia de projectos-piloto para desempregados, jovens e mais

velhos, no @mbito do empreendedorismo.

Do ponto de vista dos resultados esperados, apenas 3 ac¢Ges (num conjunto de 37)

materializam os objectivos e os traduzem em termos de metas a alcangar:

— Iniciativa Novas Oportunidades — “aposta na qualificagao de um milhdo de activos
ate 2010.”

— Iniciativa REAGE — “assegurar uma resposta que potencie a reinser¢do profissional
dos adultos inscritos nos Centros de Emprego antes destes perfazerem 12 meses de
inscricdo, antecipando sempre possivel esse prazo para metade”.

— Reforgo da participacdo em formacgdo continua de activos a partir de 45 anos —
“Redugdo do gap de participagdo entre este grupo e a média global, ao longo do

periodo de vigéncia do Plano™.

Ja no que se refere a identificacdo dos principais stakeholders o documento faz
referéncia clara aos principais intervenientes e respectivos dominios de intervencdo, como se

pode verificar na figura abaixo.
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Figura IV.1 - Intervenientes e dominios de intervencdo da ENEA

Implementagio: principais intervenientes e dominios de intervengdo

Meédio / Longo Prazo
MTSS / P. Saciais MTSS/ME/MCTES/P. Sociais MTSS / MSaude / P. Sociais
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Fonte: ENEA, 2006

Em termos gerais, a ENEA apresenta, a nosso ver, dois pontos fortes em matéria de
resposta politica ao envelhecimento activo no trabalho: um primeiro, do ponto de vista da sua
forma, que se traduz na tentativa de sistematizar e congregar num Unico documento um
conjunto de medidas dispersas e avulsas (que ja apareciam na sua maioria inscritas nos varios
PNE e no PNACE de 2005-2008), criando desta forma uma abordagem integrada e mais
coesa. Um segundo, relativo ao conteddo que encontramos contido nesta proposta,
nomeadamente em termos do diagndstico que € apresentado sobre a situacdo dos
trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, na identificagdo dos principais

stakeholders e respectivas areas de intervencao no decurso do processo de implementacao.

Contudo, embora existam, ipso facto, algumas medidas de incentivo a contratacdo dos
trabalhadores mais velhos e a sua manutencdo no mercado de trabalho, a verdade é que as
respostas politicas dadas pelo Estado portugués nesta matéria tém sido escassas, 0 que nos
leva a questionar o seu real compromisso na promoc¢ao de um prolongamento da vida activa
com condicOes dignas e ajustadas a uma forga de trabalho cada vez mais envelhecida. Mas diz

ainda algo relativamente ao (des)compromisso assumido pelos préprios parceiros sociais.

O facto de a ENEA ndo ter sido aprovada em sede de concertacdo social, e constituido
matéria de facto para a existéncia de uma estratégia integrada e coesa de promocdo do

envelhecimento activo no trabalho, coloca-nos algumas (sérias) dividas sobre 0 modo como
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Portugal tem procurado promover o prolongamento da vida da activa (a comecar pelas
medidas ja existentes), arriscando o prolongamento da situacdo de vulnerabilidade dos
trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho e que exigirdo uma acgéo correctiva futura

com custos acrescidos.

4. Sintese conclusiva

Observando o impacto das medidas de promocdo do envelhecimento activo no trabalho
verifica-se que, no quadro da Unido Europeia, alguns progressos tém sido alcancados,
nomeadamente no que se refere ao aumento da taxa de emprego entre os trabalhadores mais
velhos e na criacdo de sistemas que permitam a manutencédo da sua relagdo com o mercado de
trabalho. No entanto, o0 seu sucesso ndo pode ser generalizado, dependendo das situagoes

concretas de cada pais e do nivel de compromisso assumido nesta matéria.

De facto, se nos debrucarmos sobre os principais objectivos definidos pela Estratégia
de Lisboa em matéria de emprego e estruturadores da propria Estratégia Europeia para o
Emprego, Portugal é apresentado como tendo um dos piores desempenhos nesta matéria no
conjunto dos Estados-Membros, nomeadamente no que se refere ao reforco da participacao
dos trabalhadores no mercado de trabalho (a par da Hungria e Malta) e no aumento das
qualificacdes da forca de trabalho (juntamente com a Grécia) (Tilford e Whyte, 2009).
Tratando-se de uma apreciagdo genérica, ela revela no caso dos trabalhadores mais velhos

alguns contornos sobre os quais vale a pena reflectir.

Se analisarmos o objectivo de “elevar para 50% a taxa de emprego dos trabalhadores
mais idosos (55-64 anos) até 2010 verifica-se que em termos da UE-27 este revela
progressos significativos, passando de 36,9% em 2000 para 46,3% em 2010 (Eurostat, 2015).
Ja em Portugal, e segundo a mesma fonte, em 2000 ja essa meta havia sido atingida, situando-
se, a data, nos 50,7%. Se numa primeira analise o desempenho de Portugal poderia ser tido
como uma referéncia a seguir pelos restantes Estados-Membros, ™ a evolugéo registada nos
anos seguintes (sobretudo a partir de 2008, aquando da eclosdo da crise econdmica) veio
mostrar a fragilidade das medidas politicas adoptadas em matéria de emprego e a sua
incapacidade para contrariar a redugdo do emprego entre os trabalhadores mais velhos que se

130 A par do Reino-Unido, Dinamarca e Suécia.
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sequiu™® — em 2009, esta situava-se nos 49,7%, isto &, no limiar da meta definida em
Estocolmo, atingindo o seu valor mais baixo em 2012, com 46,5% (Eurostat, 2015).

Apesar desta quebra, Portugal continua ainda assim a registar taxas de emprego entre
0s mais velhos superiores a maior parte dos seus pares europeus (sobretudo os do sul da
europa e da europa de leste), revelando uma margem de progressdo mais reduzida do que
estes, mas que abre espaco para a discussao das questdes relativas a qualidade desse emprego,
nomeadamente das que se referem as qualificacGes destes trabalhadores, a aprendizagem ao
longo da vida e as condicdes gerais de trabalho que lhes sdo oferecidas, e que sao

consideradas como fundamentais num quadro de prolongamento da vida activa.

Ja no que se refere & meta “aumentar a idade efectiva de reforma por cinco anos (65)
até 2010, na maioria dos paises, a idade oficial de reforma varia entre 60 e 65 anos para as
mulheres e entre 62 e 65 anos para os homens (OCDE, 2012). Em 2010, a idade média de
reforma para os trabalhadores da UE27 era de 61,5 e para os trabalhadores portugueses de
62,8 anos. Estes valores, embora estejam ainda longe do objectivo de Lisboa, revelam a
tendéncia para um prolongamento da relacdo dos trabalhadores mais velhos com o mercado
de trabalho. No entanto, nesta matéria a situacdo portuguesa novamente merece destaque, ndo
sO pela idade da reforma ser mais tardia do que na Europa em geral, mas ainda pelo facto da
actividade ser muitas vezes prolongada para além dos 65 anos, segundo dados do European
Social Survey (Eurostat). Em 2010, a taxa de emprego dos trabalhadores com mais de 65 anos

era em Portugal de 17% (mais +12 p.p. do que na média da UE27).

Na realidade, esta tem sido uma matéria na qual todos os Estados-Membros (incluindo
Portugal) tém envidado esforgos claros, criando programas mais ou menos ambiciosos, no

sentido de criar sistemas de pensées mais sustentaveis.'*?

Apesar dos investimentos sérios nesta matéria, a politica de emprego, ndo s6 em
Portugal mas na propria EU, continua aquém das expectativas. Como € referido no relatorio
conjunto sobre o emprego 2006/2007 do Conselho Europeu, datado de 23 de Fevereiro de
2007, mesmo antes do eclodir da crise, embora os Estados-Membros tenham vindo,
efectivamente, a privilegiar uma abordagem integrada do trabalho ao longo do ciclo de vida,

“as politicas que visam os jovens, mulheres e trabalhadores mais velhos sdo ainda, grande

31 Reducéo esta que néo foi especifica dos trabalhadores mais velhos, mas tradutora de uma tendéncia
geral que afectou sobretudo os mais jovens.
132 A este proposito veja-se por exemplo o acordo sobre a reforma da Seguranca Social em Portugal.
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parte das vezes, tratadas separadamente ”.*** Ainda de acordo com este relatdrio, apenas nove
paises cumpriam na altura o conceito de novo comego: Austria, Republica Checa, Dinamarca,
Finlandia, Alemanha, Reino Unido, Letdénia, Holanda e Suécia, registando praticas de

promocao de envelhecimento activo no trabalho assinalaveis e dignas de registo.**

Este leque de paises, com situacdes tdo diversas nesta matéria, € a demonstracédo clara
de que nem sempre sdo 0s paises que estdo em pior situacdo que enfrentam o problema de
forma mais voluntarista e consistente. Pelo contrario, embora alguns destes Estados-Membros
ja registem um elevado nivel de participacdo dos trabalhadores mais velhos na actividade
economica, alguns deles com valores superiores as metas estabelecidas para 2010 (casos da
Dinamarca, Finlandia, Reino Unido, Letonia e Suécia), insistem na promoc¢do de programas

ambiciosos para responder ao desafio do envelhecimento no mercado de trabalho.

Ora, em Portugal estamos longe desta realidade. A auséncia de uma politica integrada
nesta matéria, prevista na proposta de 2006 para a criacdo de uma Estratégia Nacional para o
Envelhecimento Activo no trabalho, mas entretanto gorada por falta de entendimento entre os

parceiros sociais, parece ser indicativo do muito que ainda tem de ser feito.

Se esta situacdo é ja em si preocupante, ndo abonando muito quanto a possibilidade de
alterar a curto/médio prazo a situacdo do emprego em Portugal, nomeadamente para 0s mais
velhos, ela fica ainda mais “negra” face a conjuntura actual. Se até a eclosdo da crise
sistémica que atravessamos na actualidade a questdo do crescimento e do emprego constituia
a principal prioridade, neste momento todas as atencdes/ accGes se encontram unicamente
voltadas para o controlo dos défices das dividas publica e externa e para a necessidade de
adoptar medidas que permitam a reducéo da despesa publica.**

Neste contexto, todas as preocupacGes sociais e politicas em matéria de
envelhecimento activo no trabalho parecem ter ficado em suspenso face a necessidade urgente
de recuperar o estado das financas publicas, sendo previsivel que estas medidas venham a ter
ndo apenas um impacto negativo sobre a capacidade de Portugal cumprir os objectivos de

2020 da Europa em matéria de emprego, mas que possam acentuar ainda mais a segmentacéo

133 Este relatdrio encontra-se disponivel em: http://europa.eu/legislation_summaries/employment_and_
social_policy/ community_employment_policies/c11335_en.htm

134 Esta conclusdo revela-se consistente com os dados obtidos relativamente as boas préticas apresentadas
pela Eurofound e que serdo discutidas no capitulo seguinte.

135 Conseguido, como temos visto, atraves do aumento da carga fiscal e de impostos que criativamente
vao sendo criados para assegurar esse encaixe financeiro.
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do mercado de trabalho. Com efeito, e como alerta o proprio Observatério Europeu do
Emprego:

0 que a realidade tem demonstrado € que estas medidas tém tido um impacto negativo na
mitigacdo dos efeitos da crise no mercado de trabalho. Em primeiro lugar, o aumento dos
impostos pode ter um impacto negativo na actividade econOmica e, por conseguinte, no
mercado de trabalho. Em segundo lugar, a suspensdo de novos contractos na administra¢do
publica também vai acentuar essa tendéncia. Em terceiro lugar, a eliminacdo das medidas de
curto prazo ird suspender o apoio extra dado as empresas em dificuldade financeira, aos

desempregados e as pessoas em risco de perder os seus empregos (2010: 25-26).
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CAPITULO V - PROLONGAMENTO DA VIDA ACTIVA E QUALIDADE DO EMPREGO: A VISAO DOS

TRABALHADORES MAIS VELHOS SOBRE AS SUAS CONDIGCOES DE TRABALHO

Apostar na promogdo de uma estratégia que vise o prolongamento da vida activa e o
envelhecimento em actividade assume-se, como temos vindo a discutir ao longo deste
trabalho, como uma necessidade para a qual as sociedades precisam encontram respostas
urgentes. Se do ponto de vista dos principios, esta questdo parece relativamente consensual, a
sua transposicdo para a pratica tem-se revelado de dificil concretizag&o.

Com efeito, e pese embora o vasto acervo de recomendacdes produzido sobre esta
matéria ao longo das duas ultimas décadas pela Comissdo Europeia e os varios Conselhos
Europeus,® na préatica, as estratégias desenvolvidas pelos diferentes Estados-Membros com
vista & concretizacdo deste objectivo tém demonstrado que, em geral, estes tém concentrado
os seus esforcos sobretudo na remodelacdo do enquadramento legal dos sistemas de
prestacfes sociais, dando menos importancia a melhoria das condi¢6es de trabalho ou aos
incentivos fornecidos aos empregadores para que retenham ou recrutem trabalhadores mais

velhos.'?’

Esta situacdo, embora tenha conhecido nos altimos anos alguma evolugdo no sentido
de uma tentativa de maior equilibrio entre estas vertentes, levanta uma questdo de grande
pertinéncia no dominio da gestdo do envelhecimento da forca de trabalho, que se prende com
0 modo como este prolongamento da vida activa deve ser efectivado, traduzindo ndo apenas
aquilo que sdo as necessidades do mercado de trabalho (de maior produtividade e
competitividade) e de garantia da sustentabilidade dos sistemas de seguranca social (previsto
pelo aumento da idade legal de reforma e a eliminacdo dos incentivos as reformas
antecipadas), mas também as caracteristicas de uma forca de trabalho envelhecida e as

necessidades individuais de cada trabalhador em relacéo ao seu proprio percurso profissional.

Consideramos pois que a discussdo sobre o prolongamento da vida activa deve ser
feita sobretudo a partir da reflexdo sobre as condi¢des necessarias para garantir que a
manutencdo na actividade (contra as expectativas geradas de saida aos 65 anos ou até mesmo
a possibilidade de antecipar esta saida para uma idade inferior) seja acompanhada com uma
melhoria da qualidade do trabalho e do emprego, nomeadamente em termos da adaptacéo das

condicdes de trabalho as capacidades dos trabalhadores mais velhos e as alteragcdes (fisicas e

135 A este propdsito veja-se o trabalho de compilagao sintetizado no artigo de Ferreira (2011).
137 Conforme referido nos proprios relatérios de avaliagdo da Comisséo Europeia (2002; 2004).
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cognitivas) decorrentes do proprio processo de envelhecimento, atendendo quer as limitacdes

que podem advir com a idade, mas também as vantagens que a experiéncia produz.

O reconhecimento desta necessidade parece encontrar eco nas preocupacées politicas
da Unido Europeia. A ideia de “mais e melhores empregos” lancada pela Estratégia de Lisboa
vem chamar a atencdo para a necessidade de estabelecer metas que tenham em conta ndo
apenas o numero de pessoas no mercado de trabalho, mas também a qualidade do trabalho e
do emprego, num reconhecimento claro de que este objectivo politico dependera, em ultima
analise, das condicdes laborais exercidas ao longo da trajectoria de vida e do consequente
impacto sobre a saude e a capacidade de participacdo dos trabalhadores, sobretudo os mais
envelhecidos.

Contudo, quando olhamos para a realidade e nos debrucamos sobre as estatisticas
disponiveis acerca do mercado de trabalho, deparamo-nos com algumas dificuldades em ver

nelas concretizado este objectivo.

E verdade que atendendo apenas as estatisticas do emprego, a situagdo dos
trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho parece menos preocupante do que aquela
que se regista entre outros grupos etarios, nomeadamente os jovens. Contudo, e como €
referido pela propria Estratégia de Lisboa, a sustentabilidade do mercado de trabalho e,
consequentemente, do emprego dos trabalhadores mais velhos, ndo se confina ao quantitativo
de empregos criados ou existentes, requerendo que este quantitativo se traduza em parametros
qualitativos que assegurem, como refere Green (2006), o bem-estar e permitam o
desenvolvimento humano e profissional dos trabalhadores nas melhores condigGes e em

respeito pelas suas necessidades fundamentais.

Sendo esta questdo determinante no sucesso de qualquer politica, ela assume-se como
central quando se discute a necessidade de prolongamento da vida activa, sobretudo se
atendermos aquilo que é a realidade, hoje, do trabalho e da forma como os mais velhos séo
encarados no mercado, gerando relagdes “‘centrifugas” (Tomas, 2012) que tendem a
marginalizar os trabalhadores em funcédo da sua idade, numa clara demonstracéo da perda de
valor reconhecido pelo mercado de trabalho quanto as suas competéncias e capacidades.

E verdade que este retrato geral tem tragos especificos que impedem a sua
generalizacdo ou a propensdo, por vezes tentadora, de considerar como homogénea a situacéo
dos trabalhadores mais velhos face ao mercado de trabalho. Sabemos, hoje, de forma clara,

gue esta depende de um conjunto diverso de factores que, conjugados entre si, conduzem a
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uma heterogeneidade de situacdes e a uma maior ou menor exposicdo a estas logicas

centrifugadoras.

Ainda assim, e tendo em mente as particularidades existentes quando nos reportamos
ao universo dos trabalhadores mais velhos, procuramos neste capitulo perceber de que modo o
objectivo de aumentar o volume de emprego nesse segmento populacional se tem
consubstanciado em melhores empregos e na procura de uma maior qualidade do trabalho,
que dignifique os trabalhadores mais envelhecidos. Ou sera que, pelo contrario, tem
sustentacdo a tese da crescente desvalorizacdo do seu trabalho e da degradacdo das suas
condigdes laborais, o que, a confirmar-se, coloca em causa a exequibilidade de um

prolongamento da vida laboral digno e satisfatorio para os trabalhadores?

1. Carreira e seguranca no emprego

Num contexto em que cada vez mais 0 emprego para toda a vida deixa de ser o padrdo
comum, garantir uma carreira profissional e a seguranca no emprego assume-se COmo um

aspecto importante para promover a qualidade do trabalho e do emprego.

No que se refere a situacdo contratual, verifica-se que o contrato sem termo continua
ainda a ser a pratica dominante na determinacao da relacdo contratual dos diferentes paises da
UE27, pese embora a sua maior incidéncia nos paises ndrdicos (onde os contractos sem termo
representam 86% dos diferentes tipos de contrato) e no leste e centro da Europa (com 85 e
84%, respectivamente).

Figura V.1 - Tipos de contractos na UE27 por grupos de paises

B Sem termo A termo M Outro
86% o 85%
84% ©° 819%
73%
65,5%
22,5%
18%
0% 9% 11% 12% 11,5% 11% .
4% 5% 3,5% 8%
Paises Nordicos Anglo-Saxdénicos Europa Central Sul da Europa Europa de Leste UE27

Fonte: IECT, 2010
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O sul da Europa destaca-se, neste quadro, por uma maior precariedade contratual,
visivel ndo apenas por um menor peso dos contractos sem termo (65,5%), mas ainda pela
proliferacdo de outras formas contratuais — como 0s contractos de trabalho temporério,
contractos de estdgio ou até mesmo a auséncia de contractos (que representam 22,5% dos
tipos de contractos) — e que coloca os trabalhadores destes paises numa situagdo de maior
instabilidade face aos restantes trabalhadores europeus.

Analisando esta situacdo segundo os diferentes grupos etarios (figura V.2), verifica-se
que € sobretudo entre os trabalhadores mais velhos (50 e mais anos) que se regista a maior
estabilidade a nivel contratual (com 84% dos trabalhadores deste segmento a referenciarem o
contrato sem termo como vinculo laboral), atingindo os seus valores mais baixos entre o0s

mais jovens (menos de 30 anos), com 66%.'%

Pese embora a precariedade contratual pareca ser um traco que marca sobretudo o
percurso profissional dos trabalhadores mais jovens, esta € ainda uma situacdo que acaba por
atingir de forma consideravel os trabalhadores mais velhos (16%).

Figura V.2 - Tipos de contractos na UE27 por grupos de paises e de idade

B Semtermo A termo M Outro
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Fonte: IECT, 2010

138 Diferenca esta que foi testada estatisticamente mediante a aplicacdo de um teste & diferenca de
média (Anova) e que permitiu confirmar (p<0,001) que ha diferencas significativas entre as varias
idades em termos da sua situacdo contratual, para um nivel de confianca de 95% (cf. figura V.2A,
anexo 4).
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J& se compararmos a situacdo dos trabalhadores mais velhos nos diferentes grupos de
paises, verificamos que esta assume diferentes contornos ao longo de toda a Europa, deixando
antever uma maior exposicdo a precaridade destes trabalhadores nos paises do sul (que
chegam a registar, no caso dos contractos sem termo, menos 14 p.p. do que 0S Seus
congeéneres europeus), seguidos dos trabalhadores dos paises anglo-saxénicos, onde cerca de
Y, dos mais velhos possui um contrato a termo ou outro tipo de contrato precario. Esta
situacdo contrasta com a registada sobretudo nos paises ndrdicos, onde a precaridade

contratual afecta apenas uma pequena percentagem de trabalhadores mais velhos (8%).

Ainda assim, e conforme se pode ver nessa mesma figura, € nos paises do leste
europeu que se registam as menores variagdes percentuais entre grupos etarios no que se
refere a situacdo contratual. Inversamente é nos paises nordicos que este desequilibrio é mais
flagrante (com uma variacdo de 28 p.p. entre 0s mais jovens e 0s mais velhos), seguido dos
paises do sul (com 20 p.p. de diferenca) e da Europa central (com 19 p.p.). Se, no primeiro
caso, esta desigualdade pode ser lida como indicativa de uma maior proteccdo do emprego
dos trabalhadores mais velhos face aos restantes grupos, no segundo ela dificilmente pode ser
entendida como uma pratica de discriminacdo positiva, mas antes como um alargamento da
precaridade aos diferentes grupos etarios, pese embora a maior exposi¢ao do segmento mais

jovem.

Analisando a evolugdo dos contractos sem termo entre 2005 e 2010™*° verifica-se que
em termos globais estes registaram uma ligeira melhoria (cerca de 3%), pesem embora as
ligeiras variacBes registadas entre 0s grupos etarios. Se os trabalhadores mais jovens registam
uma quebra de 9 p.p. ao longo do periodo de referéncia (num sinal claro do aumento da sua

precariedade laboral) os trabalhadores mais velhos apresentam uma ligeira subida (2 p.p.).

De igual modo, uma andlise mais detalhada da situacdo especifica dos diferentes

paises revela-nos realidades diferenciadas, marcadas por diferentes ritmos de evolucéo.

139 Para tracar esta evolucdo foram considerados apenas os dados das duas Ultimas vagas do IECT,
dado ndo haver dados referentes a esta questdo nas vagas anteriores.
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Figura V.3 - Evolugéo dos contractos sem termo
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Fonte: IECT, 2010

Se os trabalhadores da Europa central mantiveram a sua situacdo nesta matéria
praticamente inalterada (com um aumento de cerca 1 p.p. para os diferentes grupos etarios), ja
os trabalhadores dos paises nérdicos, do sul e do leste europeu registam aumentos um pouco

mais significativos.*

A alteracdo mais substancial regista-se, no entanto, nos paises anglo-
saxénicos, onde o numero dos contractos sem termo atinge aumentos entre 0s 5 p.p. (caso dos

trabalhadores mais jovens) e 0s 10 p.p. (caso dos trabalhadores mais velhos).

Outra forma de aferir a questdo da estabilidade ou precariedade laboral dos europeus
passa pela analise da duracdo das relagcBes contratuais, no reconhecimento de que com a
flexibilizacdo das leis laborais mesmo os trabalhadores com contractos sem termo (e

aparentemente mais seguros em termos laborais) podem vir a ser despedidos.

Como € perceptivel na figura V.4, a falta de estabilidade contratual entre uma parte
significativa dos jovens reflecte-se numa elevada rotatividade entre empregos (o0 tempo médio
de permanéncia sdo 2,8 anos), ao contrario dos mais velhos que registam, como seria de
esperar, taxas de permanéncia superiores a 10 anos (com uma média de 16,8 anos de

permanéncia).

10 Excepcéo para os trabalhadores mais novos dos paises nérdicos que registam uma quebra de 2 p.p.
no numero de contractos sem termo e ainda para os trabalhadores mais velhos do sul da europa que
registam um decréscimo de 1 p.p. No caso destes ultimos, a explicacdo para tal decréscimo podera
decorrer da sua saida do mercado de trabalho, sobretudo expressiva no caso dos trabalhadores
portugueses com 65 e mais anos, que registaram, segundo dados do Labour Force Survey (2014),
uma quebra nas suas taxas de emprego de 2,4%, ao contrario da tendéncia de subida registada neste
segmento para 0s restantes paises do sul.
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Figura V.4 - N° anos na empresa por grupos de idade
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Esta maior instabilidade contratual, associada a uma maior rotatividade entre
empregos, dos mais jovens ndo parece, todavia, traduzir-se numa percec¢éo clara da sua maior
exposicdo a uma eventual perda de emprego. Com efeito, quando inquiridos sobre o risco de
perderem 0 emprego nos proximos seis meses, constata-se que a grande maioria dos
trabalhadores mais jovens considera que o risco é relativamente reduzido: apenas Y4 dos
jovens europeus parece admitir este risco como real. Este valor é no entanto superior ao
registado para os restantes grupos etarios. Na verdade, o facto dos trabalhadores mais velhos
(sobretudo) possuirem uma maior estabilidade em termos laborais, parece conferir-lhes um

maior sentimento de seguranca quanto a manutencdo do emprego.

Figura V.5 - Risco de perder o emprego por grupos de idade

B N3o concorda Nc/ Nd M Concorda
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Fonte: IECT, 2010
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Contudo, apesar desta percepcao do risco tender a registar uma variacao negativa com
a idade,** ha um nGimero significativo de trabalhadores que, independentemente da sua idade,
parecem reconhecer na instabilidade face ao emprego e ao mercado de trabalho um traco

estruturante das relacGes laborais na actualidade.

Se analisarmos a percepg¢édo do risco segundo o tipo de contracto, no pressuposto de
que ter um contrato de trabalho sem termo n&o invalida, necessariamente, que 0s
trabalhadores estejam (ou se sintam) mais seguros do que aqueles com contractos temporarios
(sobretudo se se verificar uma preocupagdo elevada com a destrui¢do ou “reconversio” do
posto de trabalho), os dados do ultimo IECT indicam que, em média, 16% dos trabalhadores
com contractos sem termo acreditam que poderiam perder o emprego nos proximos seis
meses. Apesar de terem um contrato sem termo, esses trabalhadores nao se sentem a salvo da
inseguranca. Ainda assim, sdo os trabalhadores com vinculos mais precarios, aqueles que
mais consideram a possibilidade de poder vir a perder o emprego, sobretudo quando esta em
causa a possibilidade de ndo renovagdo dos contractos de trabalho (risco que para 0S
trabalhadores a prazo ronda os 43%, face aos 34% dos trabalhadores com outros tipos de

contrato).

Tal ndo significa que os trabalhadores com contrato sem termo estejam, ipso facto, a
salvo da ameaca do desemprego, como ja evidenciado, mas que 0 sentimento de risco
associado a essa perda é menor do que no caso dos trabalhadores que possuem vinculos

contratuais mais precarios.

1 Visivel ndo apenas pela analise descritiva dos dados, mas confirmada estatisticamente, com o teste
a diferenca de médias (Anova) a apontar diferencas de médias significativas (p<0,001) entre as
idades no que diz respeito a percepcao do risco de perda de emprego, para um nivel de confianca
de 95% (cf. figura V.5A, anexo 4).

142



Figura V.6 - Risco de perder o emprego por tipo de contrato
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Fonte: IECT, 2010

Analisando a questdo da inseguranca nos diferentes paises (figura V.7), é entre 0s
trabalhadores dos paises do leste europeu que o risco parece estar mais presente (com 31%
dos inquiridos a manifestar o receio de perder o seu emprego nos proximos 6 meses). Dado
curioso, atendendo ao facto de ser um dos conjuntos de paises (a par dos paises nérdicos) com
uma maior estabilidade em termos do vinculo laboral.*** No pélo inverso destacam-se 0s
paises nordicos e da Europa central, que registam um sentimento de inseguranca face a uma

eventual perda do emprego mais baixo (14% e 15%, respectivamente).

Figura V.7 - Trabalhadores que concordam correr o risco de perder 0 emprego, por grupos de paises e

de idade
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Fonte: IECT, 2010

12 A explicagdo para este facto podera residir no sentimento de privacao relativa resultante da perda
de direitos sociais historicamente assegurados pelo Estado Soviético, e que com a sua dissolugéo e
posterior adesdo dos paises de leste & Unido Europeia se configura num modelo de proteccdo
menos generoso, provocando nos trabalhadores um sentimento de maior vulnerabilidade.
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Uma das explicacBes para estas diferencas podera passar pelo tipo de sistema social
prevalecente nestes ultimos paises, onde o nivel da despesa publica com a saude, educacgdo e a
proteccao social atinge os valores mais elevados dentro do conjunto comunitario. A titulo de

exemplo refira-se que em 2010,*3

segundo o Eurostat (2013), a despesa publica com a
proteccdo social representava nos paises ndrdicos e do centro da Europa mais de 30% do PIB
(na Dinamarca e Franca este valor chegava a representar 34% do PIB), seguidos dos paises
anglo-saxonicos, onde este valor oscila entre 0s 27% e 0s 28%, e do sul da Europa, com um
valor médio de 25% do PIB, pesem embora as variagdes internas registadas.'** A Europa de
leste configura-se, neste quadro, como o grupo de paises onde os beneficios sociais atingem
0s seus valores mais baixos (cerca de 20% do PIB para o seu conjunto), com excepgédo da

Eslovénia onde este valor ascende aos 25%.

Segundo estes dados, parece ganhar alguma consisténcia a hipdtese de que o tipo de
sistema de proteccdo social praticado por cada pais influencia a forma como os trabalhadores
percepcionam a sua propria vulnerabilidade no mercado de trabalho. Ndo sendo possivel
testar esta hipotese a partir dos dados do IECT, ela encontra alguma sustentacdo em diversos
estudos que demonstram que sistemas sociais mais generosos para com 0s desempregados
fazem com que a questdo da seguranga no emprego, por si s, constitua um elemento muito

menos valorizado pelos trabalhadores (veja-se, por exemplo, Bustillo et al., 2009).

J& se comparamos os dados de 2005 e 2010,**° constatamos que com o agravamento
da crise econdmica, a percecdo do risco também aumenta, ndo apenas entre 0s mais novos,
mas também entre os trabalhadores mais velhos, que parecem ter em termos da média da
unido europeia, agora, mais presente a sua prépria vulnerabilidade face ao mercado de
trabalho, numa tradugdo daquilo que Guerreiro e Abrantes (2007) designam como o “efeito
multiplicador da inseguranca” aos diferentes regimes de trabalho, aos diferentes grupos
profissionais e etarios (2007:79). Neste sentido, a inseguranca assume-se como uma condi¢do

vivida ndo apenas pelos jovens que trabalham em regimes de trabalho precério e/ou

43 Para efeitos de argumento utilizam-se aqui os dados da composicéo da despesa publica referentes
ao ano de 2010, dado ser o ano de referéncia em analise no IECT.

144 Este valor médio resulta do facto de Malta possuir os valores mais baixos em termos de protec¢io
social (apenas 19%), o que acaba por enviesar o0s resultados para o sul da europa, que atingem para
0s restantes paises valores entre 0s 22% (caso do Chipre) e os 30% (caso da Italia).

> Novamente, a seleccdo deste periodo temporal resulta meramente do facto de ndo haver dados
referentes a esta questdo nas vagas anteriores do IECT.
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temporario, mas inclusivamente por aqueles que, encontrando-se até ao momento em
situacOes aparentemente estaveis (porque efectivos), se véem confrontados com um mercado
de trabalho cada vez mais competitivo, exigente e incerto, provocando aquilo que Castel
(1995) designou como a “destabilizagdo dos estaveis”. Ainda assim, o efeito da idade parece
estar presente, denotando a maior instabilidade dos jovens face as oportunidades no mercado
de trabalho.

Figura V.8 - Evolugdo do numero de trabalhadores que concordam correr o risco de perda de
emprego
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Fonte: IECT, 2010

Se o risco de perda de emprego €, como vimos acima, considerado pelos mais novos
como maior, 0 mesmo se pode dizer acerca da facilidade em encontrar novo emprego. De
facto, quando questionados sobre esta questdo, quase 40% dos jovens europeus consideraram
gue caso viessem a perder o actual emprego, seria relativamente facil obter um novo. O
mesmo ja ndo se pode dizer dos trabalhadores mais velhos, que reconhecem a sua maior
dificuldade em encontrar um novo emprego (66% contra 37% dos mais jovens), seja por
escassez de oportunidades de contratacdo e/ou a sua maior exposicdo a uma situacdo

prolongada de desemprego.
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Figura V.9 - Facilidade em encontrar novo emprego por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Tal é consistente ndo apenas com os dados do desemprego,'*® mas com os Vérios
estudos (veja-se, por exemplo, Lancaster, 1979; Chuang, 1999; Roed, Raaum e Goldstein,
1999; Weber e Hofer, 2004; Menezes-Filho e Picchetti, 2002), os quais demonstram que, ao
contrério dos mais jovens, que tendem a permanecer por menos tempo no desemprego,
regressando mais rapidamente ao trabalho, os mais velhos tendem a permanecer no

desemprego por periodos mais longos.

Se a percepcdo do risco de perda de emprego é maior para 0S mais jovens, quando
confrontados com essa situacdo sdo, todavia, os mais velhos que se sentem em situacdo de
maior vulnerabilidade. Com efeito, se analisarmos as diferencas percentuais entre 0s Vvarios
grupos etarios, constata-se que € sobretudo no grupo dos mais velhos que se registam 0s
maiores receios quanto a obtencdo de um novo emprego, sobretudo quando comparados com
0s mais jovens (com os trabalhadores mais velhos a apresentarem um nivel de discordancia

com a quest&o de 66%, face aos 37% de jovens).'*’

Analisando esta situacdo nos diferentes paises, constata-se que € entre os trabalhadores

do sul da Europa e do leste europeu que a obten¢do de um novo emprego é encarada com

18 A titulo de exemplo, e tomando por base os dados do IEFP para o desemprego registado em
Portugal, em 2010, enquanto 0s mais jovens (25-34 anos) permaneciam em média no desemprego
6,9 meses, 0s mais velhos (55 e + anos) registavam tempos de permanéncia bastante superiores:
22,1 meses (IEFP (2010).

Y7 Esta foi ainda validada estatisticamente, com a Anova a confirmar que existem diferencas
significativas (p<0,001) entre as idades no que se refere & facilidade em encontrar novo emprego,
com os que concordam ser facil encontrar novo emprego a apresentarem uma média de menos
5,15 anos face aos que discordam (nivel de confianca de 95%) (cf. figura V.9A, anexo 4).
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maior apreensdo. Com efeito, quando inquiridos sobre esta questdo, apenas ¥ dos
trabalhadores do sul da Europa e 1/5 do leste europeu consideram que, apds a perda do seu
emprego, seria facil regressar a actividade. No sentido inverso, séo os trabalhadores do norte
da Europa os que se revelam mais optimistas quanto a encontrar um novo emprego (44%
concordam que seria facil encontrar novo emprego), apresentando os valores mais altos para
0s trés segmentos considerados. Ainda assim, sdo o0s trabalhadores mais velhos os que

registam as maiores apreensdes nesta matéria, independentemente do pais de referéncia.'*

Figura V.10 - Trabalhadores que consideram ser facil encontrar novo emprego por grupos de paises e

de idade
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Fonte: IECT, 2010

Os efeitos desta incerteza (a par da precarizagdo das relagcdes laborais) sobre a forma
como os trabalhadores perspectivam as suas possibilidades de progressao na carreira, acabam
por ser notorios. De facto, a maior parte dos trabalhadores da UE27 parece considerar que, em
termos globais, o trabalho que desenvolvem actualmente ndo lhes oferece grandes
possibilidades de progresséo e de desenvolvimento profissional. Ainda assim, sdo 0s jovens
aqueles que se revelam mais optimistas. Ja entre os trabalhadores mais velhos parece imperar
0 sentimento de que as oportunidades ndo sdo para eles. A proporgédo de trabalhadores mais
velhos que julgam ter possibilidades de progredir na carreira (21%) ¢ menos de metade dos
mais jovens (43%).

1“8 pesem embora as diferencas encontradas entre os varios paises, as quais revelam que, ainda assim,
é nos paises nérdicos e anglo-saxénicos que os trabalhadores mais velhos revelam um maior
optimismo. Por contraponto, a situacdo dos trabalhadores mais velhos do sul da Europa e do leste
europeu revela-se como a mais preocupante, deixando antever a maior exposi¢do deste segmento a
permanéncia prolongada numa eventual situacdo de desemprego.

147



Figura V.11 - Trabalho oferece boas perspectivas de progressao na carreira por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Comparando as diferencas percentuais entre 0s grupos etarios, confirma-se que as
perspectivas de carreira (pelo menos na forma como estas sdo percepcionadas pelos
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trabalhadores) vao diminuindo em fungéo da idade,”™ sendo entre 0s dois grupos extremos

que se registam as maiores diferencas.

Pese embora este sentimento de falta de oportunidades, sdo ainda assim 0s paises
anglo-saxonicos que, aparentemente (pelo menos a julgar pelas percepcdes dos trabalhadores
inquiridos), propiciam as maiores possibilidades em termos de progressao profissional (43%
em termos médios), sobretudo para os trabalhadores dos dois primeiros escaldes, que atingem
valores ainda mais elevados. No pélo oposto situam-se os paises de leste (com apenas 23%
dos trabalhadores inquiridos a concordar que existem possibilidades de progressdo), com
excepc¢do dos mais jovens que registam valores mais préximos dos restantes jovens europeus.
Uma vez mais é entre os trabalhadores mais velhos dos varios paises que se registam as
maiores apreensdes, pese embora nos paises anglo-saxonicos um terco dos trabalhadores deste
segmento considere igualmente possuir boas perspectivas em termos de progressdo na

carreira.

%% Com os que concordam ter possibilidades de progresséo a registarem uma diferenca média de -5,26
anos face aos que ndo concordam com esta possibilidade (p<0,001 e um nivel de confianca de
95%) (cf. figura V.11A, anexo 4).
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Figura V.12 - Trabalhadores que concordam ter possibilidade de progressé@o na carreira por grupos de
paises e de idade
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Fonte: IECT, 2010

Um outro indicador que nos permite aferir o nivel de seguranca dos trabalhadores e a

qualidade do seu emprego é o dos rendimentos do trabalho.

Ainda que as diferencas de salarios registadas sejam em grande parte explicadas pelas
diferencas em termos de PIB per capita, e ndo tanto por diferencas nas caracteristicas do
mercado de trabalho ou dos proprios empregos, ndo deixa de ser significativo que seja
precisamente nos paises do sul e do leste europeu onde os trabalhadores consideram possuir

o0s niveis de rendimento mais baixos, para 0s varios segmentos de trabalhadores.

Figura V.13 - Rendimento mensal liquido por grupos de idade
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O mesmo tipo de percepcdo (da existéncia de diferencas salariais) é ainda possivel de
encontrar quanto temos em conta a questdo da idade. Contudo, também a este nivel séo
necessarias algumas cautelas do ponto de vista interpretativo. Se é verdade que em regra sdo
os trabalhadores mais jovens que auferem os salarios mais baixos (sinal ndo apenas da sua
menor antiguidade, mas também da sua maior precaridade laboral) — com os trabalhadores
mais jovens a registarem rendimentos mensais inferiores aos dos restantes grupos etarios
(menos 285 euros face aos trabalhadores entre os 30-49 anos e menos 342 face ao grupo dos

150

mais velhos)™ — o mesmo principio ndo pode ser aplicado aos trabalhadores mais velhos

quando se tem em conta a sua origem geografica.

Com efeito, se analisarmos o nivel de rendimento dos trabalhadores mais velhos pelos
diferentes grupos de paises (figura V.13) verificamos que nem sempre sdo estes que
apresentam os niveis de rendimento mais elevados. Em bom rigor, apenas nos paises do sul os
trabalhadores mais velhos sdo os que auferem os rendimentos mais elevados (0 que decorre
do nivel de rendimento se encontrar associado a antiguidade), sendo nos restantes casos 0s
trabalhadores entre os 39-49 anos que registam os rendimentos mais elevados, sinal de que a

fixacdo dos valores salariais resulta de outros factores que ndo apenas a idade.

Ainda assim, em termos globais, é entre os trabalhadores mais jovens e os mais velhos
que se regista a maior variabilidade de rendimentos, sendo esta diferengca bem menor quando

se compara o nivel de rendimentos dos dois segmentos superiores (cerca de 56 euros).

2. Saude e bem-estar

Uma das areas de investigacdo com mais longa tradi¢do na area da qualidade do trabalho e do
emprego é a analise do impacto das condicGes e dos contetudos do trabalho sobre a satde dos

trabalhadores.

Pese embora os IECT ndo prevejam medidas objectivas neste campo, ainda assim
incluem uma serie de indicadores que registam o que os trabalhadores pensam sobre a

influéncia do trabalho na sua saude (quer actual quer futura), mas também a sua avaliacéo

150 Com o teste & diferenca de média a confirmar diferencas de rendimentos entre os varios grupos de
idade (p<0,001) - os trabalhadores mais jovens registam rendimentos mensais inferiores aos dos
restantes grupos etarios (menos 242 euros face aos trabalhadores entre os 30-49 anos e menos 241
face ao grupo dos mais velhos), para um nivel de confianca de 95% (cf. figura V.13A, anexo 4).
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sobre as suas condicdes de trabalho e a exposicdo a riscos que podem colocar em causa a sua

salde e bem estar.®!

Do ponto de vista analitico, o facto do nivel de salde e bem-estar assentar na
avaliacdo dos proprios trabalhadores pode revelar algumas limitacdes ou até mesmo o risco de
uma interpretacdo forcada dos dados, devendo estes ser interpretados com cautela por duas

ordens de razdo:

a) Nos IECT apenas sdo entrevistados os individuos empregados e, por isso, 0s resultados
podem revelar um menor impacto na saude devido a um processo de auto-seleccéo (as
pessoas que continuam a trabalhar s&o precisamente aquelas que se encontram em melhor
estado do ponto de vista da sua salde);

b) O estado de salde dos trabalhadores pode alterar a propria percecdo do impacto que o
trabalho provoca sobre a saude, ou seja, trabalhadores saudaveis podem ser levados a
minimizar os efeitos do trabalho sobre a sua satde. Ja entre os individuos que tiveram de
lidar recentemente com problemas de salde a probabilidade de afirmar que a sua saide é

afetada pelo seu trabalho é, como refere um estudo do Eurofound (2008), 6,3 vezes maior.

Estes aspectos sdo particularmente relevantes quando se compara esta questao entre 0s
diferentes grupos etarios, uma vez que a salde tende a deteriorar-se com a idade, devendo,
sobretudo os dados relativos aos trabalhadores mais velhos, ser interpretados com cautela.

Assim, e tendo em conta estas ressalvas, constatamos na analise do impacto do
trabalho sobre a salde dos trabalhadores, que mais de % dos trabalhadores inquiridos
considera que o seu trabalho afecta negativamente a sua saude. Este é sobretudo o caso dos
trabalhadores mais velhos, apesar da diferenca face aos trabalhadores do grupo intermédio ser

minima (apenas 1 p.p.).

5L A concepcdo adoptada é a de que o0 bem-estar € um conceito sumativo que caracteriza a qualidade
de vida de trabalho, incluindo aspectos como a seguranca e satde no trabalho (SST) (Schulte e
Vanio, 2010).
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Figura V.14 - Impacto do trabalho na satde por grupos de idade

B Sim, de forma positiva Sim, de forma negativa M N&o

249% 29% 30% 29%
Menos 30 30-49 50 mais Total

Fonte: IECT, 2010

Em termos de variacao entre grupos etérios, ela é particularmente significativa entre os
trabalhadores mais velhos e os trabalhadores mais jovens, demonstrando que a proporcao dos
trabalhadores que acreditam que o trabalho afecta o seu estado de satde difere em funcédo da
idade.

Contudo, mais interessante do que perceber se o trabalho tem impacto sobre a satde
dos diferentes grupos de idades, é perceber que tipo de impacto ele produz. Uma leitura mais
atenta da figura V.14 permite-nos ainda perceber que quando comparamos a situacdo dos
trabalhadores mais jovens com a dos restantes grupos etarios o impacto do trabalho assume
uma variacdo percentual positiva, passando-se exactamente o inverso quando se analisa a
situacdo dos trabalhadores mais velhos. Dito de outro modo, enquanto para os trabalhadores
mais jovens o trabalho assume um maior impacto favoravel do que para os restantes grupos
etarios, ja para os trabalhadores mais velhos este assume propor¢des mais negativas do que as

registadas para os restantes grupos.

Esta situacdo pode, no caso dos trabalhadores mais velhos, assumir contornos
preocupantes em termos da determinacdo da sua participagdo no mercado de trabalho. Como
demonstrado por Nicoletti e Peracchi (2001) com base no European Community Household
Panel (ECHP), os dados sobre os trabalhadores com mais de 50 anos revelam que a existéncia
de mas condicbes de saude (decorrentes, ndo s6 mas também, do impacto negativo do
trabalho sobre a salde) pode reduzir significativamente a probabilidade destes permanecerem
no emprego, aumentando a probabilidade de terem de deixar o mercado de trabalho no

periodo de um ano.
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J& se analisarmos apenas 0s casos em que o trabalho é considerado pelos trabalhadores
como uma ameaga (impacto negativo) para a sua salde, constata-se que a variacdo entre
paises é substancial em todas as idades, com os trabalhadores do sul e do leste europeu a

assumirem-se cComo 0s que mais se sentem negativamente afectados.

Sendo este sentimento partilhados pelos diferentes grupos etérios, é todavia entre 0s
trabalhadores mais velhos do sul da Europa que este impacto assume os valores mais elevados
entre 0s varios grupos de idade. Inversamente, € nos paises anglo-saxdénicos que o0s
trabalhadores antevéem no trabalho o menor impacto para a saude (apenas 13% se sentem

negativamente afectados).

Figura V.15 - Impacto negativo do trabalho na salde por grupos de paises e de idade
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Fonte: IECT, 2010

Analisando a evolugdo deste indicador ao longo da ultima década (2000-2010),
enquanto preditor da propria evolucdo das condi¢cbes de trabalho e do seu impacto sobre a
salde dos trabalhadores, verificamos (cf. figura V.16) que a influéncia negativa do trabalho
sobre a saude diminuiu para o conjunto dos 27, apesar de ser sobretudo entre os
trabalhadores mais jovens e o grupo entre os 30 e 0s 49 anos que se registam as maiores
quebras (cerca de 6 p.p. face aos 3 p.p. registados para o grupo dos trabalhadores mais

velhos).!*®

152 Sendo esta diminuicéo particularmente significativa na segunda metade desta década (2005-2010).
153 A excepgdo é dos trabalhadores mais velhos do sul da europa que registam os valores mais
elevados a par dos do grupo intermedio.
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Apenas 0s paises nordicos parecem contrariar esta tendéncia, apresentando ao longo
da década um aumento do numero de trabalhadores que consideram que o trabalho afecta
(negativamente) a sua saude, sendo este aumento maior no caso dos trabalhadores mais velhos
(cerca de 9 p.p.). Ainda que esta evolugdo traduza, segundo opinido dos trabalhadores
nordicos, uma deterioragdo das condicBGes de trabalho e um agravamento significativo do
estado de salde e bem-estar, a interpretacdo das varia¢des ocorridas ao longo da década para
este conjunto de paises deve ser relativizada, ndo apenas porque, como vimos acima, em 2010
estes apresentavam-se como os trabalhadores europeus para quem o trabalho tinha um menor
impacto sobre a satde, como ainda pelo facto de, em 2000, os paises nérdicos apresentarem
os valores mais baixos (logo, mais positivos) para este indicador.

Figura V.16 - Evolucéo do impacto negativo do trabalho sobre a satide
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Fonte: IECT, 2010

Assumindo o principio de que as condicdes de vida e de trabalho podem acelerar a
degradacdo natural de salde das pessoas (limarinen, 2005), analisdmos ainda a questdo da
exposicdo dos trabalhadores a um conjunto de riscos ocupacionais, bem como algumas das

principais caracteristicas do trabalho realizado.

Para tal foi criado um indice de risco que consistiu na agregacdo de nove tipos de
riscos identificados pelo IECT, relacionados com o ruido, temperatura, vapores/fumo e
contacto com produtos quimicos e infecciosos, numa escala que vai de 1 (contacto

permanente) a 7 (sem contacto).

Como se pode verificar no quadro V.1, em 2010 o nivel de exposicdo dos
trabalhadores aos Varios riscos ocupacionais era bastante baixo, sendo todavia o0s

trabalhadores mais velhos os que se encontravam mais protegidos.
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Quadro V.1 - Diferenca de médias entre grupos de idade face exposi¢éo a riscos

laborais
Gidade 2005 2010
Mean Std. Deviation] Mean Std. Deviation
Menos 30 6,124 0,977 6,193 0,940
30-49 6,162 0,972 6,215 0,937
50 mais 6,254 0,914 6,253 0,916

Fonte: IECT, 2010

Ja se observarmos as diferencas entre paises (figura V.17) verificamos que nao

existem, de acordo com as percepcdes dos trabalhadores, variagdes significativas no que

concerne a sua exposicdo a condicdes de trabalho adversas, com todos 0s paises a registarem

valores globais acima do nivel 6. Apenas é de referir a situacdo dos trabalhadores mais velhos

dos paises do sul da Europa que, ao contrario da tendéncia geral dos restantes paises (onde o

risco é inversamente proporcional & idade),™* registam os niveis de exposicdo a riscos

ocupacionais mais elevados entre os trés segmentos. Contudo, as diferencas sdo minimas.

Figura V.17 - Exposicao a riscos laborais por grupos de paises e de idade
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Quanto as principais caracteristicas do trabalho, foi feito o apuramento das médias

relativas a um conjunto de 9 caracteristicas, numa escala que vai desde 1 (presenca

permanente) a 7 (auséncia total).

>4 Com excepgdo dos paises do leste onde o valor mais elevado se regista entre os trabalhadores dos

30-49 anos.
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Como se pode ver no quadro V.2, a existéncia de situagOes stressantes, de desgaste
fisico ou psicoldgico, constitui uma presenca na maior parte das situagdes laborais. As
caracteristicas com maior predominancia sdo aquelas que implicam estar sentados e em
contacto com pessoas ou que implicam a execucdo de movimentos repetitivos (presentes em
cerca de metade do tempo — nivel 4) ou para quem, embora em menor grau, exerce tarefas
com recurso as novas tecnologias. As tarefas que exigem esforco fisico ou posicdes
ergondémicas desgastantes registam ainda presenca numa parte significativa do tempo de
trabalho (nivel 5).

Quadro V.2 - Diferenca de médias entre grupos de idade face a caracteristicas do trabalho

Caracteristicas do trabalho Menos30 30-49 50 mais Total

Posi¢Bes cansativas ou dolorosas 5,01 497 5,04 5,00
Levantar ou transportar pessoas 6,59 6,55 6,59 6,57
Transportar ou carregar cargas pesadas 5,55 5,69 5,84 5,70
Estar sentado 3,42 381 3,97 3,78
Movimentos repetitivos 3,88 3,98 418 4,02
Lidar com pessoas que ndo sio funcionarios no seu local de trabalho 3,46 3,77 4,02 3,78
Lidar com clientes ou pacientes irritados 5,57 5,68 501 5,72
Trabalhar com computador 4,62 4,46 4,80 4559
Utilizar internet ou email para fins profissionais 509 4,91 520 5,02

Fonte: IECT, 2010

Em termos etarios, as diferencas face a prevaléncia de determinados tipos de
caracteristicas ndo aparentam ser muito significativas, apesar de ser entre 0s mais jovens que
se registam as médias mais baixas (logo, com maior presenca no trabalho). Contudo, se
observarmos as diferencas entre 0s paises por grupos etarios, estas tornam-se mais evidentes
(figura V.18).
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Figura V.18 - Principais caracteristicas do trabalho por grupos de paises e de idade
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Fonte: IECT, 2010

As posicdes ergonomicas mais desgastantes marcam presenca sobretudo no trabalho
quotidiano dos trabalhadores do sul e centro da Europa, com destaque para os mais velhos
que, ao contrario dos trabalhadores dos paises anglo-saxénicos e do norte europeu, registam

os valores mais altos em termos de presenca (logo, com as médias mais baixas). Ja as tarefas
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que exigem esfor¢o fisico ou movimentos repetitivos registam uma menor variagdo entre o0s
paises, estando, ainda assim, mais presentes nas tarefas realizadas pelos trabalhadores mais
jovens. A maior variacdo entre 0s grupos de paises regista-se, no entanto, nas actividades que
implicam lidar com as pessoas (com maior presenca nos varios segmentos dos paises anglo-
saxonicos) ou O recurso ao uso das novas tecnologias (presente sobretudo no caso dos

trabalhadores dos segmentos mais velhos dos paises nérdicos e anglo-saxénicos).'>

Sabemos que uma avaliacdo do impacto das condi¢des de trabalho sobre a saude e o
bem-estar dos trabalhadores ndo depende unicamente de uma fraca exposicdo a riscos
ocupacionais ou do desempenho de tarefas ndo desgastantes (fisica e psicologicamente) ou
livres de stresse, sendo ainda importante ter em conta o nimero de horas de trabalho, horéarios
de trabalho, entre outros factores. Contudo, a avaliacdo feita pelos trabalhadores sobre os
indicadores apresentados até ao momento parece constituir um bom parametro para aferir a

melhoria progressiva que se tem vindo a registar ao longo dos Gltimos anos nesta matéria.**®

De facto, se tivermos em conta a satisfagdo global dos trabalhadores com as suas
condicdes de trabalho, constatamos que na sua grande maioria (83%) eles revelam-se

satisfeitos ou muito satisfeitos, num consenso partilhado pelos diferentes grupos de idade.

Figura V.19 - Satisfacdo com condic@es de trabalho por grupos de idade

B Muito satisfeito Satisfeito M Ndo muito satisfeito M De todo satisfeito

59,1% 59,0% 58,5% 58,8%
Menos 30 30-49 50 mais Total

Fonte: IECT, 2010

155 Os trabalhadores mais velhos dos paises do sul e do leste da europa encontram-se praticamente
afastados de tarefas que implicam o recurso as novas tecnologias.

%% E que sdo confirmadas pelos dados constantes na figura V.16 e no quadro V.2, relativamente a
alguns indicadores.
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Ainda assim, sdo os paises anglo-saxdnicos e do norte da Europa os que registam o
maior nivel de satisfagdo com as suas condi¢bes de trabalho (com mais de 90% dos
trabalhadores a afirmarem-se globalmente satisfeitos), numa traducdo consentanea com a

avaliacdo que haviam ja feito relativamente aos outros indicadores apresentados.

Figura V. 20 - Trabalhadores satisfeitos com as condic6es de trabalho por grupos de paises e de idade
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Fonte: IECT, 2010

Uma outra forma de medir o impacto das condi¢des de trabalho sobre o estado geral
de saude dos trabalhadores € o nimero de dias de auséncia do trabalho por motivos de saude.
Tendo sido perguntado aos trabalhadores europeus quantos dias tinham faltado ao trabalho no
ultimo ano por motivos de salde, os resultados apurados (por paises e idades) parecem
consistentes com os apresentados até ao momento. Contudo, aqui sdo necessarias novas
cautelas. O facto do comportamento do absentismo revelar algumas similitudes com a forma
como os trabalhadores avaliam o impacto das condi¢6es de trabalho sobre a sua saude, ndo
quer dizer que um decorra necessariamente do outro. Com efeito, as razGes para a auséncia ao
trabalho por motivo de saude podem ser diversas e nada ter a ver com 0 exercicio da
actividade laboral. Tal é suficientemente ilustrativo no caso dos paises do sul e da Europa de
leste que, embora sejam os que se consideram menos satisfeitos com as condi¢des de trabalho
e para quem a saude é mais afectada pelo trabalho, sdo dos que registam um menor nimero de

dias de auséncia ao trabalho.

Igualmente digno de registo, € a opinido de que, independentemente das causas de
doenca, sdo sobretudo os trabalhadores mais velhos (com excepc¢do dos anglo-saxonicos) 0s

gue registam os maiores niveis de absentismo por motivos de saude.
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Figura V.21 - Namero de dias de auséncia ao trabalho por motivos de satde
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Sobre a possibilidade de continuar a realizar o mesmo tipo de trabalho aos 60 anos,
pese embora a maioria dos trabalhadores considere que o seu trabalho ainda sera sustentavel
guando chegarem a essa idade (56%), sdo sobretudo os trabalhadores mais velhos que
equacionam essa possibilidade, por contraposicdo aos seus colegas mais novos, que revelam

valores significativamente abaixo (69% vs 45%).

Sendo estas percepces influenciadas pela idade (até pela maior proximidade dos mais
velhos a esta idade, o que Ihes permite antever com maior clareza as condicdes efectivas para

137 vérios estudos demonstram que

poderem continuar a realizar o mesmo tipo de trabalho)
estas percepcdes sdo influenciadas ndo tanto pela idade™® mas, sobretudo, pelas
caracteristicas do proprio trabalho, tipos de contrato, horérios de trabalho e capacidade de
conciliacdo entre trabalho e vida familiar — veja-se a titulo de exemplo os trabalhos

apresentados pela Eurofound (2008, 2012).

157 Contudo, outra razdo pode ainda ser equacionada e que tem a ver com a recusa, mais Ou menos
inconsciente, de uma situacdo que pode estar a aproximar-se, ou ainda, que outros venham a dizer
que j& chegou, funcionando a admisséo da sua incapacidade para continuar a realizar o0 mesmo tipo
de trabalho como uma forma de “condenagdo antecipatéria” de exclusdo do trabalho por motivos
de idade sob o pretexto da menor salde.

158 pese embora o teste a diferenca de médias (Anova) confirme que existem diferencas significativas
entre as idades nesta matéria (p<0,001) (cf. figura V.22A, anexo 4).

160



Figura V.22 - Realizagcdo do mesmo tipo de trabalho aos 60 anos por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Se compararmos as percepcOes dos trabalhadores que admitem a possibilidade de
continuar com o mesmo tipo de trabalho aos 60 anos segundo os diferentes paises
constatamos, uma vez mais, que sdo os trabalhadores ndrdicos e dos paises anglo-saxénicos
que assumem a lideranca nesta matéria. J& nos paises do sul e do leste apenas cerca de metade

dos trabalhadores admite esta possibilidade.

De referir ainda que embora sejam globalmente os trabalhadores mais velhos os que
antevéem a possibilidade de continuacdo, o seu peso varia substancialmente entre os paises,
com os trabalhadores mais velhos dos paises nordicos e anglo-saxdnicos a registarem valores

bem acima (acerca de 20%) do que nos restantes agrupamentos de paises.

Figura V.23 - Trabalhadores que admitem a realizagdo do mesmo tipo de trabalho aos 60 anos por
grupos de paises e de idade
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3. Desenvolvimento de competéncias

Um elemento importante a ter em conta na discussdo da qualidade do emprego e do
prolongamento da vida activa prende-se com as possibilidades disponiveis para 0s
trabalhadores melhorarem as suas competéncias profissionais, seja por via dos cursos de
formacdo formais organizadas pela empresa, seja através do préprio processo de trabalho
(aprendizagem on-the-job), seja ainda pela frequéncia de acc¢bes de educacdo e formacéo
(formal e ndo formal) fora da empresa. A importancia deste aspecto deriva fundamentalmente
do impacto que as qualificacGes e as competéncias tém sobre a empregabilidade futura dos
trabalhadores num mercado de trabalho marcado por rapidas mudancas tecnoldgicas e
organizacionais, que podem tornar obsoletas estas qualificacbes e competéncias se nao forem

actualizadas numa base mais ou menos continua.*®

A par do reconhecimento de se adoptar um processo continuo de formacao através do
ciclo de vida (expresso através do conceito de “aprendizagem ao longo da vida”), é ainda
importante, segundo Schulte e Vainio (2010), o favorecimento de um ambiente de
aprendizagem (marcado pela realizagdo de um trabalho criativo e a variagcdo das tarefas),
considerado importante ndo apenas para a motivacdo intrinseca dos trabalhadores, mas
também para a sua capacidade (em termos de conhecimentos e aptiddes) para assumir novos

desafios em termos profissionais.

Pensando no actual contexto de recessao econdmica que se vive, oferecer formacao
aos trabalhadores pode constituir uma oportunidade para as empresas adquirirem mais capital
humano como forma de se prepararem melhor para o crescimento vindouro. No entanto, esta

pratica ndo parece ser muito comum.

Olhando para a média europeia, verifica-se que menos de 1/3 dos trabalhadores
europeus recebeu em 2010 formacdo paga pelo empregador. Na verdade, nem todos os
trabalhadores tém o mesmo acesso a formacéo: apenas 30% dos trabalhadores mais velhos
recebem formacao, face aos 35% dos trabalhadores com idade entre 30 e 49 anos e aos 33%

de jovens, revelando que o investimento das entidades empregadoras é feito diferencialmente

9 Tal afirmacio vai ao encontro das proprias previsdes feitas sobre as competéncias para o mercado
de trabalho europeu em 2011 (CEDEFOP, 2011), que sugerem que, com a continuacdo das
mudancas na estrutura dos sectores e os desenvolvimentos tecnoldgicos, a procura de competéncias
(em termos de qualificagBes formais) vai aumentar, assim como a procura de trabalhadores com
qualificacBes mais elevadas.
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entre 0s grupos etarios, privilegiando os segmentos mais novos em detrimento dos mais
velhos.

Olhando para as diferencas entre 0s paises constatamos que elas sd@o ainda maiores,
ndo apenas em termos de investimento global, mas também na forma como este é distribuido
pelos Varios grupos etérios. Se nos paises escandinavos e anglo-saxonicos se verifica uma
maior énfase na formacdo (registando-se ai percentagens bem acima da média europeia para
o0s trés grupos de idade), ja nos paises do sul da Europa os valores ficam bastante aquém,
apresentando menores taxas de investimento na formacdo por parte das entidades

empregadoras, para todos 0s grupos considerados.

Figura V.24 - Recebeu no ultimo ano formagao paga pelo seu empregador formagao, por grupos de
paises e de idade
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J& no que se refere ao investimento na formacéao dos trabalhadores mais velhos, apenas
0s paises nordicos e anglo-saxénicos parecem reconhecer a importancia de continuar a apostar
na formacdo dos seus efectivos mais experientes, com este segmento de trabalhadores a
registar valores de participacdo na formacéo acima dos trabalhadores mais jovens. O mesmo
ndo se pode dizer dos paises do sul e do leste europeu, que apresentam os niveis mais baixos
de investimento para este grupo de trabalhadores.

Considerando que a falta de investimento por parte dos empregadores pode, todavia,
ser compensada pelo investimento feito pelos préoprios trabalhadores na sua formacéo, foi
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ainda perguntado aos trabalhadores se no ltimo ano tinham recebido formacéo paga pelos
proprios.*®

Os resultados demonstram de forma inequivoca que em face desta possibilidade
poucos sdo os trabalhadores que a utilizam. Contudo, se no caso dos trabalhadores
escandinavos e anglo-saxonicos esta falta de investimento poderd resultar do facto das
entidades empregadoras assumirem para si, em boa medida, esta fungdo, 0 mesmo ndo se
pode dizer no caso dos paises do sul e do leste, onde este investimento existe apenas para uma
pequena percentagem de trabalhadores. Ainda assim, apenas um leque reduzido de
trabalhadores destes Ultimos paises (sobretudo mais jovens) afirmou ter frequentado ao longo
do ultimo ano accBes de formacdo pagas por si. Nesta matéria, os trabalhadores mais velhos

sd0 0s que menos investem na sua formacao, sobretudo os dos paises do sul.

Figura V.25 - Recebeu no altimo ano formacao paga por si, por grupos de paises e de idade
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Este menor nivel de investimento na formacdo dos trabalhadores mais velhos parece
ainda ser extensivo a propria formacéo no local de trabalho. Em 2010 foram os que receberam
menos formacdo em termos da média europeia: menos 10 p.p. do que os trabalhadores mais
jovens e menos 4 p.p. do que os trabalhadores do grupo intermédio, num registo claro de que
a oferta de formacao no local de trabalho diminui com a idade.

1% De fora desta anélise ficam, por falta de informacao no IECT, as accdes de formagdo financiadas
pelo Estado e que podem assumir valores muito significativos.
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Em termos de diferencas entre paises sdo, uma vez mais, 0s paises nordicos (seguidos
dos anglo-saxdnicos) os que mais apostam na formacg&o no local de trabalho, por contraponto
aos paises do sul, que apresentam as menores percentagens de trabalhadores com formacao no
posto de trabalho, para os trés segmentos.

Figura V.26 - Recebeu no altimo ano formagao no local de trabalho formagao, por grupos de paises e
de idade
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Analisando a evolucdo dos indicadores da formacdo na ultima década (Quadro V.3),
verifica-se que todos registaram uma melhoria consideravel no nidmero de trabalhadores
envolvidos, sobretudo no que diz respeito a formacdo no posto de trabalho, que registou um
crescimento de 7 p.p., face aos 4 p.p. na formacdo paga pela entidade empregadora e aos 1,5
p.p. na formacg&o paga pelos proprios trabalhadores. Ainda assim, constata-se que foram os
trabalhadores mais jovens os que mais beneficiaram desta melhoria, pese embora a
disparidade entre os grupos etarios tenha diminuido quando se tem em conta a evolucéo
destes indicadores ao longo dos varios IECT.
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Quadro V.3 - Evolucdo do numero de trabalhadores que frequentaram accdes de
formagdo no ultimo ano

Frequéncia de ac¢des de formagdo 2000-2001 - 2005 - 4th 2010 - 5th
3rd EWCS EWCS EWCS
Pagas pelo empregador Menos 30 29% 26% 33%
30-49 32% 30% 35%
50 mais 27% 26% 30%
Total 30% 28% 34%
Pagas porsi Menos 30 7% 8% 9%
30-49 7% 7% 7%
50 mais 6% 6% 8%
Total 6,5% 7% 8%
No posto de trabalho Menos 30 26,3% 33% 39%
30-49 26,1% 30% 33%
50 mais 25,7% 24,5% 29%
Total 26% 29% 33%

Fonte: IECT

Sendo a formacdo encarada como um factor potenciador das perspectivas de emprego,
qguando inquiridos sobre se as suas perspectivas futuras de emprego melhoraram com a
formagéo que tiveram, a grande maioria dos trabalhadores respondeu afirmativamente, num
reconhecimento do impacto que a formacdo tem sobre a propria empregabilidade.
Paradoxalmente, s&o os trabalhadores mais velhos os que se revelam menos optimistas quanto
as oportunidades que a formacéo Ihes pode dar em termos do seu futuro no trabalho (cerca de
60% em termos comunitarios, face aos 79% de jovens), revelando os seus receios quanto as

possibilidades no mercado de trabalho.

Dado curioso que, quando se analisa esta questdo nos diferentes paises, sejam
precisamente os trabalhadores dos paises que menos frequentam accdes de formacgdo (caso
dos paises do sul, sobretudo), que apds a frequéncia dessas accdes acabem por lhes
reconhecer um maior impacto do ponto de vista das perspectivas futuras de emprego. O que
nos leva a questionar até que ponto a auséncia dos trabalhadores mais velhos da formacéo
deriva de uma resisténcia manifestada (e cuja utilidade ndo é reconhecida) ou se, pelo
contrario, esta resulta de uma inacessibilidade (percepcionada ou real) a mesma. A julgar

pelos resultados parece-nos que a segunda hipdtese ganha maior consisténcia.
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Figura V.27 - Melhoria das perspectivas futuras de emprego por causa da formacéo, por grupos de
paises e de idade
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O mesmo se pode dizer relativamente a importancia que os trabalhadores conferem a
formag&o no aumento da seguranca do seu emprego actual. De facto, quando inquiridos sobre
esta questdo, a maioria dos trabalhadores (dos varios segmentos) reconhece que a formacéo
constitui uma mais-valia para a sua situacao laboral e que Ihes propicia maiores garantias de
continuidade no emprego. Ainda assim, e como esperado, sdo os trabalhadores mais velhos 0s
gue menos reconhecem esta importancia, seja pelo facto de considerarem que a sua seguranga
estd ja4 assegurada pelo tipo de relagdo contratual que detém (conforme ja discutido na
primeira sec¢do) ou, ainda, pelo facto de considerarem que ndo € a participacdo em accdes de

formacdo que Ihes garante maiores oportunidades de emprego, caso venham a perder o actual.

Esta interpretacdo parece ainda ganhar consisténcia quando se olha para os resultados
dos trabalhadores mais jovens, entre os quais a formagdo se assume como uma ferramenta
contra a sua maior precariedade e um elemento de valorizagéo profissional™®® (presente
sobretudo na avaliacdo dos trabalhadores mais jovens dos paises do sul e do leste, e que
constituem, como ja referido acima, aqueles com as situacdes laborais mais precérias e/ou

onde os trabalhadores se sentem mais inseguros).

161 Esta maior valorizagdo da formacdo por parte dos jovens poderé ainda resultar do facto destes
serem, do conjunto de trabalhadores, aqueles que, & partida, possuem um maior nivel de
qualificacdo aquando da sua entrada no mercado de trabalho e, consequentemente, com uma maior
disposicdo para o envolvimento em acc¢des de aprendizagem ao longo da vida.
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Figura V.28 - Aumento da seguranga do emprego por causa da formagao, por grupos de paises e de
idade
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Apesar do maior ou menor optimismo dos trabalhadores quanto as oportunidades que
a formacao Ihes fornece em termos laborais (presentes ou futuras), quase todos reconhecem
que esta os ajudou a melhorar a forma como trabalham, ndo se verificando a este nivel

diferengas significativas entre os paises ou até mesmo entre 0s grupos etarios.

Figura V.29 - A formacao ajudou a melhorar a forma como trabalha, por grupos de paises e de idade
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A fim de desenvolver uma forca de trabalho mais empregavel e adaptavel, o reforgo
dos contetdos das qualificagdes assume-se, em particular no caso dos trabalhadores mais

velhos, como uma questao importante.

Neste sentido, procurdmos ainda perceber se o trabalho realizado pelos inquiridos
implica a aprendizagem de novas tarefas e/ou a sua rotacdo, no principio de que a
diversificacdo de tarefas pode constituir uma outra forma de aquisicdo de novas competéncias

e de aumento da empregabilidade no mercado de trabalho.

Em termos da aprendizagem de novas tarefas, a maior parte dos trabalhadores
considera que o seu trabalho constitui um espaco de aprendizagem, dando-lhes a oportunidade
de aprender coisas novas. Pese embora ndo se verificar uma grande disparidade de opinides
entre 0s varios grupos etarios, sdo, ainda assim, os trabalhadores mais velhos 0s que menos
parecem reconhecer no seu trabalho esta oportunidade (65% face aos 72% de trabalhadores

mais jovens, em termos globais).

Ja em termos das diferencas entre paises, os paises do sul destacam-se uma vez mais
pelos piores motivos, apresentando os valores mais baixos para todos os segmentos, com
destaque para os trabalhadores mais velhos, que em pouco mais de metade dos casos

reconhece no trabalho uma oportunidade para aprender coisas novas.

Figura V.30 - O trabalho implica aprendizagem de novas tarefas, por grupos de paises e de idade
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O mesmo se passa no que diz respeito & diversificagdo de tarefas, com os
trabalhadores mais velhos e dos paises do sul a apresentarem os valores mais baixos no
conjunto dos trabalhadores da UE27.
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Esta versatilidade (ou polivaléncia funcional), se, em determinadas situacdes, pode ser
encarada pelos trabalhadores (e sindicatos) como uma sobrecarga de trabalho ou uma ameaga
ao seu dominio de conhecimento, do ponto de vista da analise das competéncias do
trabalhador pode constituir ndo apenas uma forma de alargamento das suas aptiddes e saberes
(dotando-o de uma maior capacidade para lidar com um mercado de trabalho cada vez mais
competitivo), mas também um elemento potencialmente motivador para o trabalhador,

aumentando o seu interesse pelo trabalho realizado e um sentimento de realizagédo pessoal.

Figura V.31 - O trabalho implica rotacdo de tarefas, por grupos de paises e de idade
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No sentido de perceber o impacto da aprendizagem e da formagéo nas perspectivas
(atuais e futuras) dos trabalhadores face ao emprego, procedemos a criacdo de dois indices:

indice de aprendizagem®® e indice de formagéo,'®®

tendo as varidveis risco de perda de
emprego, facilidade de encontrar novo emprego e existéncia de perspectivas de carreira sido
transformadas em variaveis pseudo-escalares (dummy coding) com vista a permitir a analise

da sua correlagdo.*®*

192 Mediante a agregacdo das variaveis aprendizagem de novas tarefas e rotagio de tarefas, numa
escala de variacdo entre 1 (ha possibilidade de aprendizagem) e 2 (sem possibilidade de
aprendizagem) (cf. figura V.IA, anexo 4).

13 E que consistiu na agregacdo das variaveis frequéncia de formagdo paga pela entidade
empregadora, formacdo paga pelo préprio e formacdo no posto de trabalho. A sua traducdo é
sintetizada numa escala de variacdo entre 1 (com formacédo) e 2 (sem formacéo) (cf. figura V.IB,
anexo 4).

164 Os resultados destas correlaces constam na figura V.IC, anexo 4.

170



Os resultados permitem constatar que um ambiente que favorece a aprendizagem
tende, efectivamente, a criar nos trabalhadores ndo sé um maior sentimento de seguranca face
ao emprego,*®® mas também um maior optimismo quanto as suas perspectivas futuras (sejam
estas de progressao na carreira ou de poder vir a encontrar facilmente um outro emprego, em
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caso de perda do actual).”™ As mesmas conclusfes sdo passiveis de serem extraidas quando

se analisa 0 impacto da formag#o nas perspectivas de emprego dos trabalhadores.*’

Em face destes resultados e pensando no desenvolvimento de competéncias como uma
condicdo fulcral de um prolongamento da vida activa digno e com qualidade, a situacdo dos
trabalhadores dos paises do sul da Europa (e dos trabalhadores mais velhos em particular)

parece particularmente comprometida.

4. Qualidade intrinseca do trabalho

Um outro aspecto a considerar na discussdo da qualidade do emprego e do prolongamento da
vida activa tem a ver com a qualidade intrinseca associada ao trabalho e reconhecida pelos
trabalhadores (Eurofound, 2012). Se, por um lado, esta qualidade esta relacionada com as
caracteristicas do préprio trabalho e do meio ambiente, por outro lado, tem a ver com o
préprio sentido que os trabalhadores conferem ao seu trabalho e ao nivel de realizacdo
profissional que ele lhes oferece (caracteristicas associadas com a tarefa em si, segundo os

termos de Jessen, 2010).

As caracteristicas do proprio trabalho serdo analisadas a partir das questdes
relacionadas com a autonomia e a participacdo dos trabalhadores no trabalho e na vida

organizacional.

1% Com uma correlagéo significativa ao nivel de 0,001 e o nimero de trabalhadores que consideram
que o seu trabalho implica a aprendizagem de coisas novas e/ ou uma maior diversificacdo de
tarefas a variar positivamente face ao menor risco de perda de emprego (Pearson=0,039).

1% Com uma correlagéo significativa ao nivel de 0,001 e o nimero de trabalhadores que consideram
que o seu trabalho implica a aprendizagem de coisas novas e/ ou uma maior diversificacdo de
tarefas a variar negativamente em funcdo do nivel de dificuldade de encontrar novo emprego
(Pearson = -0,098) ou a auséncia de perspectivas de carreira (Pearson = -0,222).

" Com uma correlagio significativa (p<0,001) entre a formagdo e risco de perda de emprego
(Pearson = 0,088), facilidade de encontrar novo emprego (Pearson = -0,107) e possibilidade de
perspectivas de carreira (Pearson = -0,230).
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No que diz respeito a autonomia, o IECT permite-nos avaliar as percepgdes dos
trabalhadores no que diz respeito as possibilidades que tém em escolher ou alterar a ordem
das tarefas, os métodos de trabalho, a velocidade de trabalho e de fazer uma pausa quando
querem. Como se pode ver na figura V.32, a maior parte dos trabalhadores considera possuir
autonomia no trabalho que realiza, demonstrando uma relativa margem de liberdade n&o s6 no
ritmo a imprimir ao seu trabalho, mas ainda na forma como o executa (quer em termos de

ordem de tarefas, quer nos metodos utilizados).

Figura V.32 - Autonomia no trabalho, por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Se, por um lado, esta maior autonomia e criatividade constitui um reflexo da maior
flexibilizacdo da organizagdo do trabalho (que € consistente com a maior polivaléncia
funcional apontada pelos trabalhadores), ela parece, ainda assim, conferir aos trabalhadores
uma maior sensacdo de controlo sobre o seu trabalho, sobretudo entre os trabalhadores mais

velhos, que apresentam os valores mais elevados para todos os parametros considerados.

Se considerarmos, no entanto, apenas as situacdes em que os trabalhadores afirmam
possuir autonomia nos quatro indicadores (no entendimento de que a autonomia efectiva
pressupde ndo apenas o controlo do ritmo, mas também da forma de execucdo do trabalho),
constatamos que o nivel global de autonomia (traduzido através do indice constante na figura
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abaix0)®® dos trabalhadores baixa significativamente,'®® acentuando ainda mais as diferencas

entre 0s Varios grupos etarios.

1%8 A criagdo do indice de autonomia resultou da agregagéo dos quatro indicadores mencionados, numa
simples operagdo aritmética, possivel dado todos os indicadores utilizarem a mesma escala de
medida (sim/ ndo).
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Figura V.33 - Niveis de autonomia, por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Esta diferenca € ainda constatavel quando se analisa esta questdo em termos de paises,
com o nivel de autonomia a registar diferencgas significativas entre eles (figura V.34). Uma
vez mais, € entre os trabalhadores do norte da Europa que se registam o0s maiores niveis de

autonomia, sobretudo entre os segmentos mais velhos.!™

Figura V.34 - Niveis de autonomia no trabalho, por grupos de paises e de idade
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Fonte: IECT, 2010

Contudo, se compararmos as diferengas face aos outros paises, constatamos que é nos

paises do sul que estas assumem a menor variabilidade, demonstrando alguma aproximacéo

159 Com menos de metade dos trabalhadores (43%) a possuir autonomia efectiva (nivel 1).
170 \/eja-se ainda figura V.34A, no anexo 4.
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entre estes dois agrupamentos nesta matéria. J& entre os restantes grupos de paises regista-se
alguma similitude no que se refere a situacdo dos trabalhadores mais velhos e do grupo

intermédio, com os trabalhadores mais jovens a apresentar as maiores diferencas entre si.

No que se refere a participacdo dos trabalhadores na organizacdo do trabalho,
constata-se que os trabalhadores mais velhos séo os que estdo mais envolvidos na melhoria da
organizacdo do trabalho, os que registam maior nivel de participacdo nos processos de
consulta e capacidade de influenciar decisGes. Contudo, esta ndo € uma pratica corrente para a
maioria dos trabalhadores (mesmo para os trabalhadores mais velhos a capacidade de

influenciar decisfes é apenas referida em 45% dos casos).

Figura V.35 - Participacgdo no trabalho, por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Ainda assim € evidente que a participacdo tende a variar em funcdo da idade, com os
mais novos a apresentar valores baixos para todos os items analisados. Uma interpretacéo
possivel para estes resultados podera ter a ver com o facto dos trabalhadores mais velhos
serem aqueles que tém uma relagdo laboral mais duradoura (traduzida em termos de nimeros
de anos na empresa) e, consequentemente, uma maior experiéncia profissional e capacidade
de deciséo.

Criando o indice de participacdo (resultado da agregacdo dos trés indicadores

171

acima)”'~ constata-se (figura V.36) que a participacdo dos trabalhadores nos varios dominios

' Cujos procedimentos obedeceram aos ja enunciados no indice de autonomia e cuja escala varia
entre 1 (sempre ou na maioria das vezes) e 3 (nunca).
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da organizacdo do trabalho apenas € uma realidade para cerca de 22% dos trabalhadores,
sobretudo mais velhos.

Figura V.36 - Niveis de participacdo, por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Ja em termos de diferencas entre paises (figura V.37), o cenario apresenta algumas
variacOes consideraveis face ao ja apresentado para a questdo da autonomia, com excepcao
dos paises noérdicos, que continuam a destacar-se com uma cultura de participacdo mais
presente, sobretudo entre os segmentos mais velhos. O caso mais evidente é o dos paises do
sul, que registam em termos de participacdo os niveis mais baixos, sobretudo entre os dois
grupos etarios mais jovens. E ainda dos paises anglo-sax6nicos que registam neste campo
uma situacdo intermédia, com diferencas significativas face aos nordicos e face aos restantes

paises.'’

172 \/eja-se ainda figura V.37A, no anexo 4.
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Figura V.37 - Niveis de participacdo no trabalho, por grupos de paises e de idade
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Fonte: IECT, 2010

Analisando a evolucdo dos niveis de autonomia ao longo dos ultimos anos (2005-
2010) enquanto preditor de avaliacdo da percecdo dos trabalhadores face a qualidade

intrinseca do trabalho,'"®

podemos constatar que, pese embora o clima de recessao econdémica
instalado, os trabalhadores continuam globalmente a reconhecer no trabalho que realizam
alguma qualidade, tendo, nomeadamente, este reconhecimento aumentado cerca de 3% para

0s Varios grupos etarios ao longo deste periodo.

Apenas os trabalhadores dos paises anglo-saxdnicos e os trabalhadores mais novos dos
paises nordicos parecem contrariar esta tendéncia positiva, revelando alguma sensacdo de
perda ao nivel da sua autonomia no trabalho. O aumento mais significativo €, contudo,
registado nos paises do sul e de leste, com os trabalhadores a afirmarem possuir actualmente
mais autonomia do que em anos anteriores, sobretudo os mais jovens (que registam um
crescimento dos seus niveis de autonomia de 9 p.p. — no caso dos paises do sul —e 6 p.p. —

nos paises do leste — face aos 6 p.p. e 4 p.p. dos outros grupos etarios, respectivamente).

'3 Neste ponto apenas foi possivel fazer esta avaliagdo a partir da evolugdo dos niveis de autonomia,
uma vez que os dados referentes ao nivel de participagdo apenas constam no ultimo IECT, ndo
sendo, por isso, possivel tragar a evolucdo neste campo.
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Figura V.38 - Evolucédo da autonomia no trabalho
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Fonte: IECT, 2010

O trabalho tem, claramente, um valor instrumental, dado o facto de, para a maioria das
pessoas, constituir a sua principal fonte de rendimento. Também tem um valor relacional, ja
que o local de trabalho ¢ um dos principais ambientes de socializacdo. Mas o trabalho tem
ainda um valor intrinseco, constituindo um meio de alcancar a realizacdo pessoal, de
experimentar o sentimento de utilidade e de exercer as capacidades humanas (Bustillo et al,
2009:55).

No sentido de perceber qual o valor atribuido pelos trabalhadores ao seu trabalho
(qualidade intrinseca associada a tarefa) utilizamos os dados referentes a duas questdes
retiradas do IECT: “o seu emprego transmite-lhe a sensa¢do de um trabalho bem feito?” e

“tem a sensag¢ao de realizar um trabalho util”.

A partir dos resultados apurados (figura V.39) constata-se que a maioria dos
trabalhadores inquiridos considera que realiza um trabalho Util e que a actividade profissional
Ihes d& uma sensacdo de trabalho bem feito. Contudo, uma vez mais, as diferencas entre 0s
grupos etarios séo significativas, com os trabalhadores mais velhos a apresentarem-se como
aqueles para quem o trabalho tem maior sentido de utilidade (88% vs. 80% dos mais jovens)

ou lhes confere a maior sensacéo de realizacdo (85% vs. 81% dos jovens).
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Figura V.39 - Sentido do trabalho, por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Também ao nivel dos paises as diferencas sdo significativas (figura V.40), com os
paises do sul da europa a serem aqueles cujos trabalhadores mais reconhecem a sensacao de
trabalho bem feito (+3 p.p. do que a média comunitéria), por contraponto com os anglo-

saxdnicos, que se revelam os mais descontentes neste parametro (-6,5 p.p.).

Ja o sentimento de utilidade € maior entre os trabalhadores dos paises nérdicos (+5
p.p. do que a média UE27), por oposi¢do aos anglo-saxdnicos que registam, também aqui, os

valores mais baixos (-7 p.p.).

Figura V.40 - Sentido positivo do trabalho, por grupos de paises
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Fonte: IECT, 2010

178



Se tivermos em conta que uma maior participagdo dos trabalhadores est4 associada a
uma maior satisfacdo com o trabalho realizado e a uma maior percepgéo de utilidade geral do
trabalho (Bauer, 2004), estes resultados parecem apresentar algumas contradi¢Ges, sobretudo
no que concerne & situagdo dos trabalhadores anglo-saxénicos e do sul,*™ deixando a hipétese
desta apreciacdo depender mais de concepcBes culturalmente distintas sobre o que é um
trabalho bem feito e 0 que representa um trabalho Gtil, do que propriamente de uma avaliagéo

sobre a qualidade efectiva do trabalho.

5. Conciliagéo do trabalho e da vida familiar

Uma outra dimensdo ainda a considerar quando se discutem as condi¢cbes para o
prolongamento da vida activa e a qualidade do emprego tem a ver com a possibilidade de

conciliar o trabalho com a vida familiar.
Como referem Tavares, Caetano e Silva,

0 aumento da importancia atribuida a qualidade de vida e ao bem-estar subjectivo como valores
orientadores dos individuos [...] e o aumento do tempo e do esfor¢o despendido pela maior
parte dos trabalhadores no exercicio da sua funcéo e no desempenho do seu papel no contexto
laboral serdo, provavelmente, algumas das razdes pelas quais, nos Gltimos 25 anos, um ndmero
crescente de investigadores se tem interessado em estudar a interface entre 0s papéis
desempenhados no contexto do trabalho e os papéis desempenhados no contexto familiar (2007:

5).
Na andlise desta relacdo, as questdes relativas a organizacdo do tempo de trabalho
assumem-se como fundamentais, constituindo, muitas vezes, um factor gerador de stresse e de

conflito entre o trabalho e a vida familiar.

O IECT abrange vérios indicadores relativos a organizacdo do tempo de trabalho,
nomeadamente no que se refere ao nimero de horas de trabalho diario, incidéncia de horas de

trabalho fora do horario normal, horarios flexiveis e trabalho por turnos.

No sentido de analisar a preponderancia das diferentes formas de horarios de trabalho
foram construidos dois indices compositos: um indice de “horarios atipicos” — que procura

traduzir a proporcdo de trabalhadores para quem o elevado numero de horas de trabalho

% Com os primeiros a registar um dos maiores nivel de participacdo, mas com a menor sensacio de
utilidade ou de trabalho bem feito, e os segundos com os niveis de participacdo mais baixos, mas
ainda assim com a maior sensa¢do de trabalho bem feito ou de utilidade.
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diario,o trabalho noturno e/ou aos fins-de-semana constituem praticas regulares’™ — e um
indice de “horarios flexiveis”, que regista o grau de flexibilidade detido pelos trabalhadores

quanto aos seus horarios de trabalho.*"® Os resultados constam na tabela seguinte:

Quadro V.4 - Tipos de horarios, por grupos de idade

Menos 30 30-49 anos Mais 50
N2 horas semanais (média) 36,7 39,0 38,2
Trabalhar fora do horario normal 34,9% 29,4% 28,6%
Hordarios flexiveis 53,0% 52,8% 53,7%
Trabalho por turnos 21,7% 17,9% 14,9%

Fonte: IECT, 2010

Em 2010 os trabalhadores inquiridos apresentavam um numero médio de horas de
trabalho que oscilava entre as 37h semanais (caso dos trabalhadores mais novos) e as 39h

(caso dos trabalhadores entre os 30-49 anos).

O trabalho fora do horario normal, ndo sendo uma préatica recorrente para a maioria
dos trabalhadores, assume todavia um grande significado na vida laboral dos inquiridos,
sobretudo dos trabalhadores mais jovens (com 35% dos trabalhadores mais jovens a afirmar
ter de trabalhar muitas vezes fora do seu horario normal de trabalho vs. 29% de trabalhadores
mais velhos). A maior incidéncia regista-se no recurso ao trabalho ao sdbado (com 27% dos
trabalhadores mais jovens a afirmarem trabalhar aos sdbados mais de 2 vezes por més vs. 22%
dos mais velhos) e no prolongamento do horério de trabalho (com 19% dos trabalhadores
mais jovens a afirmarem ficar a trabalhar mais umas horas depois do seu horéario mais de 10

vezes por més vs. 16% dos mais velhos).

175 Para tal foram estabelecidas as seguintes condiges: trabalhar mais do que 10 horas por més para
além do seu horario de trabalho (final do dia/noite); trabalhar mais de dois fins-de-semana
(sdbados/domingos) por més.

7% Este indice foi criado a partir das seguintes questdes constantes no IECT: “Trabalha 0 mesmo
nuimero de horas todos os dias?”, “Trabalha o mesmo niimero de dias em cada semana?”, “Trabalha
o mesmo numero de horas todas as semanas?”, “Tem um horario fixo (entrada/saida)?” na

condi¢do dos inquiridos terem respondido “ndo” a pelo menos uma destas perguntas.
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Quadro V.5 - Prevaléncia de horarios “atipicos”, por grupos de idade

Menos 30 30-49 50 mais
Trabalho noturno (10x/més ou mais) 5,2% 4,8% 4,4%
Trabalho depois horario (10x/més ou mais) 19,0% 16,7% 16,0%
Trabalho aos domingos (mais 2x/més) 10,1% 9,1% 10,8%
Trabalho aos sdbados (mais 2x/més) 26,9% 22,2% 21,6%

Fonte: IECT, 2010

Encarado como uma forma de resposta as necessidades de producdo, o trabalho fora
do horéario normal pode, quando escolhido livremente, oferecer aos trabalhadores uma maior
flexibilidade para conciliar o seu tempo de trabalho com outras actividades. No entanto, se
imposto, pode revelar-se uma fonte potencial de conflito entre as exigéncias do trabalho e a

vida familiar (Presser, 2003).

Neste ponto revela-se importante perceber em que medida é a empresa ou o
trabalhador que tem controlo sobre a forma de organizacdo do tempo de trabalho.

Tomando por base 0 nimero dos trabalhadores que afirmaram trabalhar fora do seu
horério de trabalho, constatamos que o poder decisério dos trabalhadores varia
substancialmente com a idade. Se para 0s mais jovens, na maior parte das vezes, o trabalho
supletivo resulta de uma imposicdo da empresa (65% dos casos), no caso dos trabalhadores
mais velhos este resulta ja, em grande parte, da escolha do proprio (38% vs. 45% dos casos
em que € imposto pela empresa). Embora exista uma maior flexibilidade na gestdo do tempo
de trabalho para os trabalhadores mais velhos, esta pratica continua ainda a decorrer,
maioritariamente, de uma decisdo organizacional, ndo sendo claro o seu impacto numa melhor

conciliacdo da vida profissional e familiar ou pessoal.
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Figura V.41 -Controlo sobre a forma de organizagdo do tempo de trabalho, por grupos de idade
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Fonte: IECT, 2010

Ja no que se refere a flexibilidade de horarios, verifica-se (cf. quadro V.4) que mais de
metade dos trabalhadores (53%) tem horéarios de trabalho flexiveis, com as percentagens a
registar variagdes minimas entre os grupos etarios (menos de 1 p.p.). A principal fonte de
flexibilidade (quadro V.6) prende-se fundamentalmente com o nimero de horas de trabalho
diarias (com 41% dos trabalhadores mais jovens a afirmar ndo trabalhar o mesmo ndmero de
horas todos os dias vs. 40,4% dos mais velhos) e com os horérios de trabalho (com 37% dos
trabalhadores mais velhos a afirmar ndo ter um horério fixo vs. 33% de jovens), sendo ao
nivel dos dias de trabalho que se regista a maior regularidade (apenas 23,5% dos

trabalhadores mais velhos afirma ndo trabalhar o mesmo nimero de dias/ semana vs. 24,2%

dos jovens).
Quadro V.6 - Prevaléncia de horarios flexiveis, por grupos de idade
(ndo) Menos 30 30-49 50 mais
Trabalha mesmo n2 horas/ dia 41,0% 40,5% 40,4%
Trabalha mesmo n2dias/semana 24,2% 22,7% 23,5%
Trabalha mesmo n2 horas/ semana 31,4% 31,2% 31,8%
Tem horario fixo (entrada/ saida) 33,1% 35,1% 37,2%

Fonte: IECT, 2010

Das varias formas de organizagdo do tempo de trabalho, a que regista menor
incidéncia é o trabalho por turnos (menos de 20% dos trabalhadores, em média). Contudo, do

ponto de vista etario, € aqui que se encontram as maiores variagdes — com os trabalhadores
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mais jovens a registarem uma diferenca de + 7 p.p. face aos trabalhadores mais velhos (22%
vs. 15%) (cf. quadro V.4).

Ja se analisarmos 0 modo como esta questdo se manifesta nos varios grupos de paises,
constatamos que a escolha das formas de organizacdo do tempo de trabalho tendem a
apresentar algumas diferengas assinalaveis. Enquanto os paises nordicos se destacam pela
flexibilidade de horérios (apresentando valores superiores aos dos restantes grupos de paises,
para todos os segmentos), os paises do sul fazem-no quanto a prevaléncia dos horarios
“atipicos” (atingindo valores superiores aos dos horarios flexiveis). Nos paises de leste o
trabalho por turnos assume ainda um peso significativo (superior ao dos restantes grupos de

paises), atingindo proporg¢des equivalentes as dos horarios “atipicos”.

Figura V.42 - Formas de organizacao do tempo de trabalho, por grupos de paises
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Fonte: IECT, 2010

Em termos de idades as diferencas entre grupos de paises sdo pouco significativas. A
Unica excepcdo refere-se aos horarios “atipicos” que registam nos paises de leste uma
variacdo minima entre os trabalhadores mais jovens e os mais velhos (apenas +1 p.p. para 0s
mais novos), apresentando as maiores diferencas nos paises ndrdicos (+9 p.p.) e nos paises

anglo-saxoénicos e do sul (+8 p.p.).

O IECT déa-nos ainda uma visdo sobre a percep¢do de qudo bem estas formas de
organizacdo do tempo de trabalho se encaixam com os compromissos familiares e/ou sociais
dos trabalhadores (figura V.43).

Em termos globais, a grande maioria dos trabalhadores afirma conseguir articular bem

(ou muito bem) os seus horarios de trabalho com os seus compromissos familiares e /ou
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sociais. Ainda assim, sdo os trabalhadores mais velhos os que melhor parecem conseguir
conciliar o seu horario de trabalho com os compromissos fora do trabalho (84% dos
trabalhadores deste segmento afirmam conseguir fazer esta conciliagdo bem ou muito bem),
por contraposicdo com os trabalhadores do escaldo intermédio (30-49 anos), que apresentam

as maiores dificuldades em compara¢do com 0s mais jovens e 0os mais velhos.

No sentido de perceber se esta maior facilidade dos mais velhos esta relacionada com
a sua maior flexibilidade de horarios, procedemos a transformacdo da variavel articulacéo

trabalho/vida familiar numa variavel pseudo-escalar (dummy coding),*’

com vista a permitir
a andlise da sua correlacdo. O resultado permite confirmar que existe uma relacdo positiva
entre esta forma de organizagdo do tempo de trabalho e a capacidade de articulagcdo das
tarefas profissionais com os compromissos familiares,'’® deixando ainda a hip6tese de que a
introducdo de uma maior flexibilidade dos tempos de trabalho possa constituir uma eventual

solugéo para uma melhor (e maior) conciliacéo entre o trabalho e a vida familiar.

A anélise segundo os diferentes grupos de paises revela-se consistente com esta
hiptese. Os paises nordicos (com maior flexibilidade de horarios) apresentam-se como
aqueles onde os trabalhadores melhor conseguem conciliar o trabalho com a sua vida familiar,
por contraposi¢cdo com o0s paises do sul (com a menor flexibilidade de horérios), cujos
trabalhadores registam as maiores dificuldades na articulagéo entre estas duas esferas.

" Variavel que integra uma escala de quatro niveis, que varia entre o muito facil (1) e o muito dificil

(4).
'8 Correlagéo significativa para um nivel de 0,001 e um valor de Pearson de 0,140 (cf. Figura V.FC,
anexo 4).
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Figura V.43 - Articulagdo do horério de trabalho com compromissos familiares e sociais, por grupos
de paises e de idade
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6. Sintese conclusiva

Como foi possivel ver através dos resultados apresentados neste capitulo, a qualidade do
emprego e do trabalho na Europa tem vindo a ser assegurada a diferentes velocidades pelos
diferentes paises e com diferentes niveis de tratamento para os diferentes grupos etarios,
demonstrando a exequibilidade de um prolongamento da vida activa diferenciado e que
penaliza mais uns do que outros.

No caso dos trabalhadores mais velhos, aqueles a quem a manutencdo na actividade
por mais alguns anos estd agora a ser exigida, esta situacdo assume-se particularmente
preocupante.

E verdade que em termos de seguranca no emprego, os trabalhadores mais velhos
revelam a percepcdo de uma maior seguranca em alguns dos indicadores considerados
(sobretudo a nivel de rendimentos, situacdo contratual e de manutengdo do emprego) do que
0s restantes grupos etarios. No entanto, 0 mesmo ja ndo se pode dizer no que se refere as
perspectivas de progressao na carreira e as possibilidades de encontrar um novo emprego,

caso perdessem o actual.

Em termos de salde e bem-estar, 0 mesmo tipo de consideracfes pode ser tecido: se

séo os trabalhadores mais velhos que registam melhores condicdes de trabalho (quer do ponto
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da exposic¢do ao risco, quer do ponto de vista da sua perigosidade), € também para eles que o

impacto negativo sobre a saide assume os valores mais significativos.

Os trabalhadores mais velhos sdo ainda 0s que apresentam um maior grau de
autonomia no local de trabalho e os que mais reconhecem utilidade ao seu trabalho. No
entanto, sdo também aqueles que mais referem ter menos oportunidades no que diz respeito a

formagdo e a aprendizagem de novas tarefas.

Independentemente do numero de exemplos que se possa dar, € invariavel o
reconhecimento de que a idade constitui um factor importante na analise da qualidade do
trabalho e do emprego, com diferencas significativas emergentes entre os trabalhadores mais
jovens e mais velhos, para a maioria das caracteristicas do trabalho.

De igual modo, constatamos que a situacdo dos trabalhadores mais velhos revela
contornos diferenciados entre os varios grupos de paises. Se nos paises nordicos, anglo-
saxonicos e da Europa central estes parecem ter asseguradas as condicBes minimas para
poderem prolongar a sua actividade em seguranca e com qualidade, 0 mesmo j& ndo se passa
nos paises do sul e do leste europeu, levando-nos a questionar em que condigcbes esta

actividade sera desenvolvida e com que custos para o trabalhador.

Na verdade, em praticamente todos os parametros, os paises do sul e do leste séo
aqueles que, a julgar pelas percepcbes dos trabalhadores inquiridos, se encontram em pior
situacdo. Dando alguns exemplos: sdo 0s que apresentam maior precariedade contratual e/ou
inseguranca no emprego, 0s que registam o maior impacto negativo do trabalho sobre a salde,
0s que revelam os menores niveis de satisfacdo com as condi¢des de trabalho e cujos
impactos se traduzem numa menor probabilidade de continuar a desempenhar o mesmo tipo
de trabalho aos 60 anos, e ainda 0s que menos participam na organizacdo do trabalho. No
entanto, ainda assim, os paises de leste destacam-se positivamente quando comparados com
0s paises do sul em praticamente todos os indicadores, o que coloca estes ultimos na pior

situacdo relativa em termos de garantia de um trabalho digno e com qualidade.

Sabemos que o retrato que aqui se apresentou ndo esgota a discussdo sobre a qualidade
do trabalho e do emprego na Unido Europeia, nem t&o pouco os indicadores utilizados nesta
analise sdo capazes de traduzir de forma exaustiva as varias realidades que esta agrega.

Contudo, fornece uma ilustracdo (a possivel) sobre a qual vale a pena reflectir.
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CAPITULO VI — OS EMPREGADORES E AS SUAS PRATICAS FACE AOS TRABALHADORES MAIS

VELHOS

Com vimos nos capitulos anteriores, hoje em dia, o prolongamento da vida activa é assumido
como um elemento-chave no amortecimento do aumento dos custos associados ao
envelhecimento da populacdo. Nos paises europeus, diversas iniciativas tém sido levadas a
cabo no sentido de adiar a saida para a reforma e apoiar a participacdo da forca de trabalho
dos trabalhadores mais velhos. Ao nivel dos governos, estas iniciativas variam entre as
reformas das pensdes que visam limitar as possibilidades de uma saida precoce do mercado de
trabalho, a aplicacdo de legislacdo contra a discriminacdo baseada na idade e campanhas
publicas para combater os estere6tipos negativos no ambiente de trabalho, entre outras
medidas (cf. discutidas no ponto 2, do capitulo IV). No nivel organizacional, os empregadores
sdo instados a desenvolver politicas orientadas para aumentar a empregabilidade dos
trabalhadores mais velhos e garantir a sua manutencdo no mercado de trabalho, no
reconhecimento de que o cumprimento destes objectivos dependerd, em Gltima instancia, da

participacdo activa dos empregadores neste processo.

Contudo, a forma como os empregadores estdo a lidar com o envelhecimento da forca
de trabalho ainda ndo é clara (vejam-se os resultados da avaliacédo feita pelos trabalhadores as
suas condicBes de trabalho, constantes no capitulo anterior), com préticas contraditorias que
lancam sérias davidas sobre a eficacia dessas politicas no aumento da participacdo dos

trabalhadores mais velhos na forca de trabalho.

Como é evidente, os incentivos a permanéncia dos trabalhadores mais velhos na vida
activa devem traduzir-se em perspectivas reais de emprego mediante condi¢cdes que lhes
permitam continuar a trabalhar a medida que envelhecem. No entanto, a prética empresarial
continua, como veremos em seguida, a pautar-se, na maioria dos casos, por critérios
discriminatorios que tendem a afastar os trabalhadores mais velhos das possibilidades de

acesso, de progressao e manutencao no mercado de trabalho.

Entender as razdes desta discriminacdo e os estereotipos, na sua maioria infundados,
associados aos trabalhadores mais velhos assume-se, pois, como essencial nesta discussao e
na apresentacdo de propostas de intervencdo direccionadas para o seu combate e para

promog&o de uma maior justica social no trabalho, independente de critérios de idade.
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Apesar desta tendéncia, que teima em persistir, hd todavia, evidéncias de iniciativas
que a contrariam. Com efeito, ha diversos empregadores, embora constituam ainda uma
minoria, que tém vindo nos Gltimos anos a levar a cabo medidas destinadas aos trabalhadores
mais velhos e que (espera-se) possam vir a constituir exemplos de boas-praticas na promocéo
efectiva de um envelhecimento activo no trabalho e em condi¢es que dignifiguem os
trabalhadores. ldentificar estes exemplos e o tipo de praticas que tém vindo a ser

implementadas constitui, pois, o reverso desta medalha que deve ser realcado.

1. Entre o discurso da igualdade de oportunidades e as praticas discriminatorias

Pese embora o principio da igualdade de oportunidades e de tratamento no emprego tenha
vindo a ser, nos ultimos anos, amplamente promovido pelo discurso politico como um meio
de colmatar a marginalizagdo dos varios grupos de trabalhadores, incluindo os trabalhadores
mais velhos (conforme discutido no capitulo 1V), as evidéncias sugerem gque o mercado de
trabalho ndo estd a saber acompanhar esta tendéncia (Spidla, 2005) e que a promogdo da
igualdade de oportunidades ndo veio melhorar as perspectivas de emprego para 0S
trabalhadores mais velhos (McVittie, McKinlay e Widdicombe, 2003) — conforme
apresentado no capitulo anterior.

Entender o porqué desta situacdo implica reflectir sobre a prépria forma como a
sociedade, em termos latos, e os agentes do mercado de trabalho, em termos estritos, olham
para os individuos mais velhos, criando, de forma directa ou indirecta, barreiras etarias no
acesso as oportunidades.

° constata-se a

Apesar da dificuldade em comprovar o que se acabou de dizer,'’
existéncia de discriminagdo, a que na literatura se tem dado o nome de ‘“ageism” ou

“idadismo”.

Introduzido por Robert Butler (1969) o termo ageism era utilizado para descrever uma
forma de preconceito que desvaloriza as pessoas em funcdo da sua idade (Achenbaum e
Kusnerz, 1978; Palmore, 1999, 2005; Bytheway, 2005). Embora o preconceito ndo se traduza
necessariamente em discriminacdo, este tem servido como forma de classificacdo e de

referenciacdo social que tende a moldar ndo apenas o0 modo como os diferentes grupos etarios

9 Sendo esta uma das questdes mais complexas que se colocam & investigacdo do problema do
envelhecimento no trabalho.
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se relacionam entre si, mas também as representaces sociais que sobre uns e outros se vao
construindo e que se tendem a consolidar em formas de estruturagéo do corpo social (Nelson,
2005; Thompson, 2001; Hagestad eUhlenberg, 2005). Contudo, quando a idade cronologica é
utilizada como critério de legitimacdo para, como refere Bytheway (2005: 14) “demarcar
classes de pessoas a quem sdo sistematicamente negados recursos e oportunidades de que
outros desfrutam, e que sofrem as consequéncias desse menosprezo”, €sses preconceitos
acabam por se traduzir em formas de exclusdo dos mais velhos das vérias esferas da vida
social (Tornstam, 2006).

Mais do que o envelhecimento bioldgico, é a construcdo social sobre as diferentes
idades que é mais prejudicial para os individuos mais velhos (Schroots e Birren, 1990;
Helman, 2005). Num estudo realizado em 2002 sobre as percep¢fes dos suecos acerca dos
seus cidaddos mais velhos, que foi realizado junto de uma amostra de mil e novecentos
individuos entre os 15 e os 85 anos de idade, Tornstam (2006) constatou que apesar dos
inquiridos demonstrarem, globalmente, uma atitude positiva face aos mais idosos, esta
assentava, em certa medida, numa crenca tendenciosa e negativa face a esses mesmos idosos.
Esta contradicdo revela, ainda segundo este autor, ndo apenas uma discriminacdo velada que
se traduz em formas de exclusdo social (Tornstam, 2006: 56), mas ainda a existéncia de
valores conflituantes na sociedade e que tendem, nas palavras do filésofo noruegués Harald
Ofstad (1989), para uma tendéncia para olharmos com piedade condescendente para aqueles

que ndo correspondem aos valores de produtividade, eficiéncia e independéncia da sociedade.

O reconhecimento de tal evidéncia coloca-nos perante uma das maiores contradigdes
das sociedades ocidentais industrializadas: embora vivamos em sociedades cada vez mais
envelhecidas, possuimos/construimos uma imagem da velhice bastante negativa. E, pois,
surpreendente “o pessimismo com que olhamos o nosso proprio destino, demonstrando a ma

imagem que temos de n6s como futuros idosos” (Cabrillo e Cachafeiro, 1990:14).

A discriminacdo etaria revela, todavia, contornos especificos: a classificagdo por
idades ndo é estatica, alterando-se a medida que os individuos avangam ao longo do seu ciclo
de vida. Tal implica que ninguém esta isento de atingir o estatuto de “velho” e experienciar

esta forma de discriminacédo, excepto se morrer numa idade precoce.

E verdade que a discriminagio com base na idade pode ocorrer em muitos aspectos da
vida, incluindo o acesso a educacéo e formacéo, ao crédito, aos transportes, a habitacdo, aos

servicos e ao emprego. Contudo, é ao nivel da discriminacdo relacionada com o emprego que
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a investigagdo se revela mais prolifera, procurando dar conta dos estereétipos, da
desvalorizacdo da capacidade e do potencial e da negacdo de oportunidades de
desenvolvimento aos trabalhadores com mais idade (Hutchens, 1993; OCDE, 2000;
McGregor, 2001; Duncan, 2003).

Ao nivel do mercado de trabalho, apesar dos esfor¢os da Unido Europeia no sentido de
encorajar os estados-membros a assumir a reforma compulsiva numa determinada idade como
uma forma de discriminacdo, verifica-se alguma relutancia relativamente a esta medida,
devido ao facto de se considerar como “natural” deixar de trabalhar aos 65 anos (Tornstam,
2006). A naturalizacdo da relacdo entre a idade e o trabalho (Tomas, 2012) faz com que ela
dificilmente seja questionada e que sobre ela se produzam nocdes, descrigdes e até mesmo

explicacfes que nos parecem evidentes.

Contudo, a discriminacdo etaria constitui do ponto de vista tedrico ndo um fenémeno
simples e unidimensional, mas um fenémeno complexo que integra, de forma muitas vezes
contraditoria, crencas, atitudes e praticas face aos mais velhos difundidas ndo apenas pelas

proprias politicas de accdo social ou de emprego*®

(veja-se, por exemplo, Pitaud e
Vercauteren, 1993), mas pelas proprias praticas seguidas em termos de recursos humanos

pelas empresas (Metcalf e Meadows, 2006).

E um facto que este tipo de discriminagdo ndo é exclusivo dos trabalhadores mais
velhos, sendo visivel em todos os grupos de idade. Contudo, como salientam Hirsch et al.

(2000) esta forma de segregacdo tende a ser agravada pelo envelhecimento.

Atendendo a que a pressdo para manter os trabalhadores mais velhos no emprego
também vai aumentando, conhecer melhor esta forma de esteriotipificacdo entre o0s

empregadores revela-se crucial.

2. Percepgdes dos empregadores sobre os trabalhadores mais velhos: as evidéncias e a

racionalidade da discriminagdo em fungdo da idade

Existe actualmente um numero significativo de estudos sobre as crencas estereotipadas,

parecendo largamente partilhado o reconhecimento da existéncia de préaticas discriminatorias

80 E que acabaram, ao sobreporem a reforma a inactividade (considerada esta como o periodo de
descanso merecido apés um longo periodo de actividade profissional), por contribuir para a
construcdo de uma “velhice” enquanto categoria econdmica e socialmente dependente.
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que tendem, de forma quase sempre pouco explicita, a afastar os trabalhadores mais velhos do
mercado de trabalho ou das possibilidades de desenvolvimento que sdo oferecidas a outros
grupos de trabalhadores (vejam-se, por exemplo, os estudos de Doering et al, 1983; Metcalf e
Thompson, 1990; Tillsley, 1990; Taylor e Walker, 1992, 1998; Itzin e Phillipson, 1993; Warr
e Pennington, 1993; Arrowsmith e McGoldrick, 1996, 2001; McNair e Flynn, 2005).

E um facto, como referimos no ponto anterior, que a extensdo real de discriminagao
por idade é dificil de avaliar, dependendo a sua prevaléncia e formas encontradas, sobretudo,
das caracteristicas dos trabalhadores, do tipo de trabalho realizado e do sector em que
trabalham (Duncan e Loretto, 2003). Contudo, diversos estudos ddo conta da existéncia de
barreiras etarias nos processos de recrutamento, no acesso a formacao e as possibilidades de
desenvolvimento, bem como uma sobrerepresentacdo dos trabalhadores mais velhos em casos
de redundancia de pessoal (Taylor e Walker, 1994; Itzin e Phillipson, 1993; Warr e
Pennington, 1993; Arrowsmith e McGoldrick, 1996; Centeno, 2000; Pestana, 2003).

Uma possivel razdo para essa forma de discriminacdo parece prender-se, sobretudo,
com as expectativas que socialmente se foram construindo sobre a saida destes trabalhadores
do mercado de trabalho (Metcalf e Thompson, 1990), bem como de um conjunto de
pressupostos (falaciosos, na maior parte dos casos) sobre a sua salde, vitalidade, competéncia
e adaptabilidade (Pestana, 2003), fazendo imperar a ideia de que, como refere este Gltimo

autor,

a medida que envelhecemos, a nossa capacidade de trabalho se reduz, quer porque Somos
menos saudaveis ou estamos fisicamente mais limitados, quer porgque aprendemos com menor
facilidade e as nossas fungbes cognitivas estdo deterioradas, quer, ainda, porque somos mais

resistentes & mudanga e, por isso, nos tornamos inflexiveis ou obsoletos (Pestana, 2003: 51).

A revisdo bibliogréfica dos diversos estudos dedicados a esta questdo revela a
prevaléncia deste tipo de percepcgdes, fornecendo evidéncias empiricas de atitudes de
discriminacdo etaria negativa, sobretudo no que tange a aspectos relacionados com as
capacidades e competéncias para o trabalho. Mas evidenciam também que aos trabalhadores
mais velhos estdo, muitas vezes, associados diversos atributos positivos como sejam a

confianca e a ética profissional.

Apesar destas percepcOes apresentarem diferencas entre os paises (Costa, 2015),
alguns estere6tipos aparecem, todavia, recorrentemente associados aos trabalhadores mais

velhos.
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Segundo um estudo realizado por Tillsley (1990), os trabalhadores mais velhos séo
encarados pelos empregadores como menos flexiveis e motivados, com conhecimentos
ultrapassados e mais afectados por problemas de saude e de vitalidade, apesar de serem

também mais leais e confiaveis.

No mesmo sentido segue um estudo levado a cabo pelo Institute of Personnel
Management junto de 1140 gestores de recursos humanos no Reino Unido (Warr e
Pennington, 1993). Segundo os resultados deste estudo, dois tipos de posi¢cdes sobressairam
na atitude dos gestores de recursos humanos face aos trabalhadores mais velhos.*** Uma
primeira (positiva) relacionada com a eficdcia do trabalho (sendo estes trabalhadores
definidos como tendo mais experiéncia, sendo mais leais, de confianga e com maior
capacidade para trabalhar em equipa), e uma segunda (negativa) relativa a adaptabilidade
(neste ponto, os trabalhadores mais velhos foram encarados como menos dispostos a aceitar
as novas tecnologias, menos adaptaveis a mudanca, menos capazes de aprender e captar novas

ideias e menos interessados em formagéo).

Estudos quase-experimentais fornecem evidéncias adicionais neste campo. Os
resultados apresentados por Rosen e Jerdee (1995) sugerem que as percepcdes dos gestores
sobre os trabalhadores mais velhos geralmente apontam para uma menor flexibilidade e maior
resisténcia a mudancga do que os trabalhadores mais jovens e que eles estdo relutantes em
promover os trabalhadores mais velhos para empregos que exigem flexibilidade, criatividade
e motivacdo elevada. O estudo refere ainda que os gestores estdo menos inclinados a apoiar o
desenvolvimento de carreira e formacao dos trabalhadores mais velhos, numa demonstracao

de que a categorizacgdo etaria no mundo do trabalho é claramente favoravel aos jovens.

Esta ideia é ainda reforcada por um outro estudo quasi-experimental realizado em
Portugal (Amancio et al, 1992), no qual participaram 60 quadros técnicos de uma empresa do
sector dos servicos de Lisboa, divididos em dois grupos etarios (menos de 30 anos e mais de
45 anos), e cujos resultados vém validar esta ideia das assimetrias fundadas na idade e da
prevaléncia de uma posicdo defensiva entre os trabalhadores mais velhos, que se traduz “na
tentativa de reducdo da saliéncia da idade e na tentativa de valorizacdo dos conteddos
simbolicos socialmente atribuidos ao seu grupo de pertenga, € que sdo as caracteristicas de

sociabilidade”, e de competicdo face aos mais novos, constituindo-se esta como uma

181 Neste caso, o estudo tinha como referéncia os trabalhadores com mais de 40 anos de idade.
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“estratégia legitimadora de uma posi¢ao de afirmagdo para 0S mais novos e numa estratégia

de defesa da sua posigdo para os mais velhos” (1992: 132).

Estudos posteriores vém reforcar a prevaléncia destes estereotipos acerca da idade no
mercado de trabalho (Rix, 2001; Duncan e Loretto, 2004; McNair e Flynn, 2005; Gringart,
Helmes e Speelman, 2005; Pitt-Catsouphes, 2007; Mermin, Johnson e Toder, 2008) e a
existéncia de uma segregacdo ocupacional exacerbada pelo envelhecimento (Hirsch et al,
2000; MacLean, 2006; Humpert, 2012).

Estes esteredtipos e a discriminacao dai resultante podem ter, todavia, consequéncias
positivas para os trabalhadores mais velhos. Segundo Fiske et al. (2002), a discriminacédo
positiva pode conduzir a um tratamento mais favoravel dos trabalhadores mais velhos no
dominio das actividades fisicas, tais como a isen¢do do trabalho pesado, e redugdo ou
dispensa de horas extras e trabalho por turnos. Além disso, a idade pode ainda ajudar a que
estes sejam favorecidos no acesso a certos tipos de cargos, particularmente a fungdes de

gestdo ou de supervisao (Perry e Finkelstein, 1999).

Contudo, ¢ inegavel que a discriminagdo negativa existe. As estatisticas do emprego e
varios estudos sobre o desemprego tém demonstrado que os desempregados mais velhos
tendem a registar periodos de desemprego significativamente mais elevados do que o0s
trabalhadores mais novos, sendo a idade apontada como a principal barreira no acesso ao
emprego (McGregor e Gray, 2001; 2003; Ferreira, 2005).

Para além disso, e como demonstram outros estudos, 0s estereotipos baseados na idade
distorcem os mercados de trabalho e reduzem a percepgdo da empregabilidade dos
trabalhadores mais velhos (McGregor, 2001; OCDE, 2006; Wilson, Parker e Kan, 2007),
tornando-0s mais expostos ao despedimento, com menor possibilidade de desenvolvimento
profissional (nomeadamente ao nivel da actualizacdo e/ou de reciclagem das suas
competéncias) e enfrentando cada vez mais barreiras no acesso ao emprego (Taylor e Walker,
1998; Centeno, 2000; Shen e Kleiner, 2001; McGregor e Gray, 2003; Wilson e Kan, 2006).

Estes estudos parecem, com efeito, apontar para a existéncia de trés tipos de
vulnerabilidade dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, relativamente aos
quais se pode construir uma imagem do problema e, consequentemente, pensar o processo de
inversdo deste afastamento em espiral dos segmentos mais envelhecidos das oportunidades de
emprego e das dindmicas do mercado de trabalho, sobretudo no actual quadro de

envelhecimento progressivo da forca de trabalho e da populagéo em geral.
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As vulnerabilidades dos grupos profissionais mais velhos situam-se em trés momentos

ou em trés tipos de processos:

)] No recrutamento, em que os trabalhadores mais velhos parecem ser

consistentemente preteridos pelos empregadores;

i) No acesso a formacdo profissional, de que os trabalhadores mais velhos se vém

mais frequentemente arredados;

iii) No licenciamento de trabalhadores em processos de reestruturacdo, em que 0S

trabalhadores mais velhos sdo igualmente os “primeiros alvos”.

Embora as razdes para esta vulnerabilidade se encontrem profusamente identificadas
nos diversos estudos ja referenciados, ha quatro aspectos que parecem reunir 0 COnsenso entre
os empregadores, e que apontam, como refere Pestana (2003), de forma genérica, para uma
menor flexibilidade/adaptabilidade, um menor dominio das TIC, uma menor criatividade e

uma menor produtividade dos trabalhadores mais velhos (2003: 226).

Estas razbes merecem, todavia, alguma reflexdo sobre a racionalidade da

discriminacdo em funcéo da idade.

A questdo da flexibilidade e adaptabilidade parece ser ou uma falsa questdo, ou um
problema de gestdo das préprias empresas. A adaptabilidade e flexibilidade dos trabalhadores
com maior idade parece, com efeito, ser extremamente elevada, sobretudo se tivermos em
conta os percursos profissionais que protagonizam apés terem sido colocados numa situacao
de desemprego, ao aceitarem trabalhos muito menos qualificados e com muito menor

remuneracao.

Deve contudo ter-se em consideracdo que uma regulamentacdo do mercado de
trabalho muito orientada para a garantia dos direitos adquiridos pelos trabalhadores, sem
possibilidades de flexibilizacdo dos mercados de trabalho internos das empresas, pode
conduzir a uma dualidade de situagbes em que os trabalhadores tém comportamentos
extremamente rigidos @ mobilidade e flexibilidade interna (onde a legislacdo os protege
fortemente) e comportamentos extremamente flexiveis nos mercados de trabalho externos,
onde niveis de proteccdo social baixos (desemprego e reforma) os forcam a aceitar 0s

empregos que o0 mercado lhes reserva.

Ou seja, parece existir um espago para a regulacdo do mercado de trabalho e um

campo nobre para a intervencdo das politicas de emprego, no sentido de equilibrar esta
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aparente dualidade, em que uma menor protec¢do da mobilidade interna pode contribuir para
a reducdo da vulnerabilidade as mobilidades extremas no mercado externo de trabalho.

A questdo do menor dominio das TIC pode igualmente ser ou uma falsa questdo ou um
problema que se pode gerir no plano interno, recorrendo a acc¢des de formacao e qualificacdo

profissional.

Embora se deva reconhecer que um dos efeitos geracionais mais relevantes com que
todos os mercados de trabalho dos paises desenvolvidos se confrontam prende-se com o
problema da iliteracia informatica, o qual s6 pode ser considerado muito relevante em
Portugal se associado aos niveis muito elevados de iliteracia “tout court”, decorrentes do nivel

muito baixo de habilitagdes da populagéo portuguesa.

Continua no entanto a ser um dominio onde se podem e devem procurar intervengdes

mais decididas e eficazes no dominio das politicas de educacédo e formacao profissional.

A questdo da menor criatividade dos trabalhadores mais velhos é, dentre as que séo
identificadas, aquela que pode ter um contetdo mais polissémico e ambivalente.

Polissémico porque a prépria no¢do de criatividade € necessariamente contextual
(depende das oportunidades e estimulos que 0s empregadores estabelecem), e individual

porque depende de caracteristicas dos individuos e ndao especificamente da sua idade.

Ambivalente porque pode ser apenas uma nova forma de evidenciar os aspectos
associados a flexibilidade e adaptabilidade. Com efeito, os trabalhadores tenderdo a assumir
0s comportamentos tipicos da cultura da organizacdo a que pertencem e a ter um papel mais
ou menos activo no seu ambiente de trabalho em fungéo da capacidade da organizagdo em

estimular essa pro-actividade.

Todos os elementos de caracterizagdo do tecido produtivo portugués apontam para que
as atitudes organizacionais sejam essencialmente passivas. Ora, num quadro em que ndo ha
estimulos (quando esses estimulos ndo sdo negativos) é compreensivel que os trabalhadores
que possuem uma situacdo contratual mais estavel (como € o caso dos trabalhadores mais
velhos) tendam a ter atitudes mais passivas, enquanto os novos trabalhadores (tipicamente
mais jovens) tendam a procurar afirmar a sua capacidade, o que se podera expressar também

por uma maior “criatividade” face ao contetdo do seu trabalho.

Ja a questéo da relagdo entre produtividade e idade parece constituir a mais dificil de

estabelecer. Embora existam estudos que demonstram que o desempenho no trabalho tende a
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diminuir com a idade (Skirbekk, 2003), outros h& que evidenciam a auséncia de diferengas no
desempenho entre trabalhadores mais velhos e mais jovens (Doering et al, 1983; Yearta e
Warr, 1995; Wilson e Kan, 2006). Contudo, mesmo nos estudos que estabelecem a existéncia
de uma correlacéo entre idade e produtividade/ desempenho, esta s € confirmada em certos
dominios. Como refere Skirbekk (2003), se esta quebra de produtividade em idades mais
avancadas é significativa em tarefas nas quais a resolucéo de problemas, a aprendizagem e a
rapidez sdo necessarias, ja em funcGes em que a experiéncia e as habilidades verbais sdo
importantes, esta relagdo ndo se verifica, conseguindo os trabalhadores mais velhos “manter

um nivel relativamente elevado da produtividade” (2003: 2).

Com efeito, o escrutinio de estudos sobre a relagdo entre produtividade e idade parece
evidenciar que se trata de uma questdo marcada mais por factores individuais e contextuais

(como sejam a escolaridade e a profissao),*®? do que propriamente pela idade.

Para além disso, h& ainda a considerar que o perfil da produtividade pode alterar-se
com o tempo, em funcdo das alteragfes estruturais no mercado de trabalho: “Accelerating
technological progress can increase the importance of being able to learn and to adjust to new
ways of working, while a long work experience may become less important” (Skirbekk, 2003:
8).

Ambos os efeitos sdo evidenciaveis na realidade, isto é, ha efeitos na produtividade
gue podem ser associados as qualificagbes iniciais dos trabalhadores, mas que podem
igualmente ser associados as caracteristicas da funcdo, nomeadamente as de natureza
tecnoldgica, e que se assumem como particularmente penalizadoras para os trabalhadores

mais velhos.'®

Reconhece-se que existem evidéncias de que as perdas de capacidades associadas ao
envelhecimento podem ter impactos na evolugdo da produtividade individual ao longo do

ciclo de vida, mas essa evolugdo depende de efeitos que s6 podem ser tratados ao nivel de

182 A este propdsito veja-se 0 estudo de Warr (1994) que apresenta uma categorizacio das profissdes
nas quais a idade funciona como potenciador ou inibidor do desempenho, e o de Andersson e Lindh
(2008) cujos resultam confirmam que os trabalhadores mais velhos com o ensino primario e
secundario sdo menos produtivos do que os individuos mais jovens, enquanto os trabalhadores com
formacgdo superior tendem a ter um efeito positivo sobre a produtividade até uma idade mais
avancada.

'8 Tal significa que cada vez que a economia sofre um choque tecnoldgico, a experiéncia anterior
tende a tornar-se menos valorizada e o valor relativo maior é colocado sobre a qualificacdo mais
recente, favorecendo, nesta perspectiva, os trabalhadores mais jovens (Wilson e Kan, 2006).
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cada individuo em particular e que devem ser geridas no plano individual e organizacional, no

sentido de valorizar as que se mantém e desvalorizar as que se perdem ou se degradam.

A valorizagdo das competéncias mantidas pelos trabalhadores mais velhos constitui,
com efeito, um argumento central presente na propria literatura, ndo apenas como resposta ao
problema do envelhecimento crescente das popula¢fes europeias, mas como motor do proprio
desenvolvimento econdmico e social das empresas e das na¢es. Desconsiderar o capital de
conhecimento acumulado de que os trabalhadores mais velhos séo detentores “mina tanto a
produtividade individual, como a produtividade nacional e limita o crescimento e a

capacidade produtiva das empresas” (Wilson e Kan, 2006: 3).

Apesar disso, os trabalhadores mais velhos encontram, como ficou acima evidenciado,
um numero crescente de barreiras a sua continuidade no emprego (James, Swanberg e
McKechnie, 2007), como resultado da persisténcia de percep¢des negativas sobre a sua
capacidade para aprender, a sua propensdo para o desenvolvimento de carreira e as suas
capacidades de adaptacdo as transformac6es ocorridas no mercado de trabalho

E um facto que em muitos contextos, estas praticas discriminatorias comecam ja a ser
contrariadas pelas forcas de mercado. Segundo alguns estudos (veja-se, por exemplo,
Buerhaus, Staiger e Aurbach 2000), a escassez de trabalhadores que se comeca ja a sentir na
Europa pode levar os empregadores a concentrarem-se apenas nas aptiddes, superando
preconceitos baseados no sexo, idade e etnia, e aumentar de forma significativa a diversidade

da forca de trabalho num periodo muito curto de tempo.

Outros estudos parecem apontar neste sentido. Conen, Henkens e Schippers (2011), na
sua analise de diversos inquéritos realizados junto dos empregadores holandeses entre 2000 e
2009, referem a existéncia de possiveis mudancas no comportamento dos empregadores
holandeses em termos de recrutamento e retencdo dos trabalhadores mais velhos durante a
ultima década. Os resultados mostram que os esforcos para recrutar trabalhadores mais velhos
tendem a registar uma evolucéo de acordo com o clima economico (com o recrutamento de
trabalhadores mais velhos a diminuir substancialmente durante a recessdo), enquanto o
comportamento de retencdo mostra um efeito temporal claro e bastante gradual (sendo, em
2009, os esforcos para manter estes trabalhadores no emprego, em termos absolutos e
relativos, mais elevados do que em 2000, com a adopc¢éo de politicas organizacionais que

tendem a “poupar” 0s trabalhadores mais velhos).
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Contudo, se esta possibilidade pode deixar antever uma “solugdo natural” para o
problema dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, também é verdade que, com
0 aumento da idade e o envelhecimento crescente da forca-de-trabalho, as questbes de
discriminacdo relativa e situagcdes de injustica podem aumentar, sendo necessario pensar em
respostas proactivas que promovam as condigdes para o envelhecimento no trabalho e que
reconhegam os trabalhadores mais velhos como sujeitos de direito e como agentes activos no

processo de desenvolvimento organizacional.

3. As iniciativas das empresas em termos de prolongamento da vida activa

Um dos elementos de desenvolvimento das politicas em geral e das politicas de emprego em
particular passa hoje pela criacdo e disseminagdo de boas praticas que as organizagdes tém
vindo a levar a cabo no &mbito das medidas de prolongamento da vida activa.

184

N&o sendo estas exactamente uma novidade,™" a sua referéncia permite-nos uma

avaliacdo dos resultados e dos avancos ja alcancados neste campo.

Da primeira investigacdo da Eurofound neste dominio, que envolveu a recolha e
tratamento de mais de 150 exemplos de boas praticas em nove paises europeus e a realizacao
de estudos de caso em sete paises (Walker e Taylor, 1998), retiram 0s autores como

mensagens claras que:

as boas praticas no dominio do recrutamento e da formagdo beneficiam a empresa no seu
conjunto e ndo apenas os trabalhadores idosos [e que] ndo combater as barreiras etarias

significa um desperdicio de recursos humanos, abordagem esta perigosa quando se tem em

conta o envelhecimento da mao-de-obra (1998: 10).

80 primeiro levantamento a nivel europeu nesta matéria foi levado a cabo pela Fundacdo Europeia

para a Melhoria das CondicBes de Vida e de Trabalho (EUROFOUND), no ambito do projecto
europeu sobre o Combate as Barreiras Etarias, iniciado em 1994 sob a coordenagdo de Alan Walker e
Philip Taylor, com o titulo Combating Age Barriers in Employment: A European Portfolio of Good
Practice (1998). Nos anos seguintes foram levadas a cabo outras pesquisas, tanto a nivel da UE como
dos Estados-Membros, com o objectivo de identificar estratégias e exemplos de boas préaticas que
podem ajudar a promover a integracdo das pessoas mais velhas no mercado de trabalho (ver European
Commission, 2005; Naegele e Walker, 2006; Lindley e Duell, 2006; Taylor, 2006).
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Os motivos que levam as empresas e outras organizacdes de trabalho a empreender
politicas de recursos humanos que promovam o envelhecimento activo no trabalho s&o
diversos. Segundo Centeno et. al (2003), algumas empresas fazem-no porque levam em boa
conta as responsabilidades sociais relativamente aos seus trabalhadores. Em certos casos, esta
preocupacao esta relacionada com caracteristicas particulares da empresa e da actividade ou
regido como uma forte presencga ao longo de muitos anos, tornando-se uma fonte de emprego
importante nas zonas onde estdo implantadas, empregando as vezes geracdes de trabalhadores

e tendo um peso decisivo na economia local (2003: 160).

A esta motivacdo pode associar-se uma razdo de prestigio ou de imagem que a
empresa pretende transmitir a0 mercado e ao publico, no sentido de manter um quadro de
pessoal competente e de praticar politicas de recursos humanos socialmente correctas. A bem
dizer, todas as empresas pretendem passar esta imagem. Mas umas enfatizam os aspectos de
dinamismo e criatividade, associando-os, explicitamente ou ndo, a juventude dos
trabalhadores. Outras realcam a experiéncia, maturidade e responsabilidade da respectiva
forca laboral. Outras ainda, e sdo estas as que porventura mais preenchem o paradigma da
gestdo de recursos humanos no plano do envelhecimento activo, juntam as competéncias da
experiéncia as da juventude do seu pessoal, num ciclo virtuoso de continuidade entre tradicéo
e inovacdo (2003: 161).

E ha uma terceira motivacdo, puramente econdémica, independentemente das razoes,
sociais ou de imagem, que a acompanham. Ha empresas que "fizeram as contas" e concluiram
que h& mais vantagens de eficiéncia, produtividade e competitividade, na manutencdo (ou
recrutamento) dos trabalhadores mais velhos, ainda que para isso devam promover correcgoes
e novas medidas no plano do ambiente, da organizacdo do trabalho, da ergonomia, ou da
formacdo profissional, do que na sua dispensa prematura.'®® Sdo empresas que confirmam
afinal no plano micro, um dos argumentos das politicas de envelhecimento, precisamente
sobre a respectiva vantagem econdmica, a par dos da sustentabilidade dos sistemas de reforma

e de garantias dos direitos individuais (ndo discriminag&o) (idem: 161-162).

% A “vantagem comercial” das empresas que praticam politicas de recursos humanos de
envelhecimento activo fundamenta-se em cinco pontos: rentabilidade do investimento no capital
humano; prevencdo de lacunas em matéria de competéncias; maximizacdo do potencial de
recrutamento; capacidade de resposta as alteragdes demograficas; fomento da diversidade nos
efectivos (Walker, 1995).
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Pese embora estas motivacgdes parecam suficientemente claras, a definicdo do que se
entende ser “boas praticas na gestdo da idade” assume contornos mais ténues, dependendo

principalmente da perspectiva a partir da qual esta é feita.

Tomando como base a defini¢do proposta num estudo levado a cabo pela Eurofound
sobre o combate as barreiras etarias no emprego (Walker e Taylor, 1998), podemos afirmar
que a boa pratica no emprego de trabalhadores mais velhos “consiste no combate as barreiras
etarias, quer directa, quer indirectamente, e na criagdo de um ambiente que permita a cada
individuo a realiza¢do do seu potencial sem ser prejudicado pela sua idade” (1998: 11). Neste
entendimento, as politicas ndo precisam necessariamente de ser designadas como politicas
para “trabalhadores mais velhos”, bastando integrar “estratégias gerais no dominio dos
recursos humanos que sejam particularmente vantajosas para trabalhadores de mais idade”
(idem). Em estudo posterior da Fundacdo (Taylor, 2006), este conceito sofreu nova
formulacdo, passando boas praticas a ser definidas como a criacdo de condi¢des de emprego
para os trabalhadores mais velhos que lhes propiciam um ambiente em que cada individuo

pode alcancar o seu pleno potencial sem ser prejudicado pela sua idade.

Assente neste principio, a Fundacdo Europeia procedeu a seleccdo de diversos estudos
de caso mediante a utilizacdo de diversas técnicas de pesquisa, que incluiram a aplicacdo de
inquéritos postais a empresas e pesquisas bibliograficas nacionais, com vista a criacdo de
portfélios nacionais em matéria de boas praticas que foram desenvolvidas por equipas de
investigadores dos diversos paises. Ndo podendo ser considerados representativos, nem dos
paises que os promovem nem do tipo de praticas desenvolvidas, dada a forma como foram
seleccionados os casos (em que o contacto com as empresas foi feito por conhecimento de
casos e indicacdo de outros), estes permitem-nos, todavia, uma leitura (a possivel) das
iniciativas que tém vindo a ser desenvolvidas neste &mbito e que podem constituir referenciais
de boas préaticas para todas as organizagdes preocupadas com o envelhecimento da sua forca
de trabalho.

3.1. Tipos de boas praticas

A Eurofound, através da sua base de dados, permitiu referenciar um grande ndmero de
exemplos de boas praticas de gestdo etaria nas organizagdes e empresas europeias, mais

nestas Ultimas que nas primeiras, dado que, conforme se relata, a maioria dos casos refere-se a
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empresas do sector privado, sendo poucas as organiza¢es publicas identificadas que estéo
empenhadas neste tipo de iniciativas.

Por outro lado, nem sempre os exemplos estudados foram concebidos especificamente
para a eliminacdo de barreiras etarias ou para a gestdo da idade, nem tdo pouco aparecem
identificados como tal, ou seja, como medidas para "trabalhadores mais velhos". No entanto,

todos eles compreendem elementos que prosseguem ou contribuem para tais fins.

Pesem embora estas condicionantes, foi, ainda assim, possivel identificar um conjunto
de 182 casos,'® cobrindo diversos paises, sectores e tipos de organizaces, que registam
exemplos de boas praticas em mateérias tdo diversas como o recrutamento, o treino/formacéo e

desenvolvimento, o trabalho flexivel, a saude, a ergonomia, etc.

Numa analise sintética destes 182 casos verificamos (figura VI1.1) que
geograficamente a maior parte deles (55 casos) se referem a empresas e organizacfes do

centro da europa, seguidos dos paises ndrdicos (36 casos) e do sul da europa (35 casos).

Figura V1.1 - N° de casos por grupos de paises
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Paises nérdicos Anglo-saxdnicos Europa Central Sul da Europa Europa de Leste

Fonte: Eurofound, 2014

Se numa analise agrupada estes resultados poderdo induzir-nos a uma leitura diversa
da ja apresentada nos capitulos IV e V,*® um olhar mais atento permite-nos reforcar

argumentos e analises anteriores em termos das diferentes formas como os paises da UE tém

18 O nimero de casos que servem de referéncia a esta analise tem por base o nimero de casos
identificados pela EUROFOUND em Agosto de 2014, sendo que no final do primeiro trimestre de
2015 estes ascendiam ja a 200, numa l6gica de identificacdo permanente de novos casos.

187 Que identificam as melhores praticas nos paises nérdicos e no reino-unido.
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vindo a lidar com a questdo do prolongamento da vida activa e do emprego dos seus activos

mais velhos.

Com efeito, se procedermos a uma analise discriminada destes casos por pais
constatamos (conforme constante na figura V1.2) que mais de 43% dos casos (79) se situam
num leque reduzido de paises, liderado pelo Reino Unido (com 22 casos) e seguido pela

Alemanha (com 21 casos), Holanda (14 casos), Dinamarca e Italia (com 11 casos cada).'®®

Figura V1.2 - NUmero de casos discriminados por pais
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Fonte: Eurofound, 2014

Ja no que tange ao tipo de préaticas desenvolvidas, constata-se que é maioritariamente
na area da formacdo e do desenvolvimento que as empresas tém feito o seu maior
investimento para manter os trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho (e que
representam 38% dos casos em estudo), num reconhecimento da importancia que a questdo da
actualizacdo das competéncias tem no processo de qualificacdo e de manutencdo das
condic@es para a continuidade do exercicio profissional.

Igualmente significativas sdo as que se referem a adopcdo de praticas flexiveis de
trabalho (21% dos casos), ao recrutamento de trabalhadores mais velhos (19% dos casos) e a
sua reconversdo profissional (16,5%) ou ainda as que optam por uma abordagem
compreensiva e integrada das varias questdes referentes ao emprego dos trabalhadores mais

velhos (e que representam o segundo tipo de pratica mais frequente, com 22,5% dos casos).

'8 Nao se pretende com esta discriminacdo de casos, estabelecer um ranking de paises com boas-
praticas em matéria de envelhecimento activo no trabalho, mas tdo somente ilustrar as diferengas
registadas entre estes em termos de preocupacdo com este assunto.
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Figura V1.3 - Tipos de boas préaticas
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diversas situacdes se verificar a existéncia de ac¢des diferenciadas quanto aos trabalhadores
mais velhos, a sua prevaléncia geogréfica tende a registar contornos especificos no que se

refere a algumas das boas préticas identificadas.

Assim, enquanto nos paises ndrdicos sao as praticas flexiveis de trabalho e a formacéo
gue assumem a maior expressdo (e que representam 25% e 21,5% dos casos neste grupo de
paises), ja nos paises anglo-saxonicos sdo as relacionadas com a formacdo que, a par da
abordagem compreensiva, se destacam (representando 23% dos casos, cada), situagdo esta
similar a registada na europa central (onde a adopgdo de praticas assentes numa abordagem

compreensiva e a formacao representam 25% e 24% dos casos, respectivamente).

Sendo a formacdo aquela que reline maior consenso entre os diferentes paises, com
todos 0s grupos a registarem um peso significativo deste tipo de praticas, € nos paises do sul
onde esta assume 0 seu maior peso, representando 42% das praticas identificados nestes

paises.
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Figura V1.4 - Tipos de boas préaticas por grupos de paises
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Fonte: Eurofound, 2014

Situacdo diversa é a que se verifica nos paises do leste, onde o recrutamento dos
trabalhadores mais velhos assume a maior prevaléncia (com 22% dos casos), seguido da
formagéo (com 18%) e de uma abordagem mais compreensiva (com 16%).

Se alguns dos grupos de paises tendem a apresentar uma grande diversidade de
praticas relativamente a forma como abordam a questdo do prolongamento da vida de
trabalho, procurando conciliar a aposta na qualificagdo permanente dos activos mais
envelhecidos com praticas mais flexiveis de trabalho (caso dos paises nérdicos), com o
desenvolvimento de ac¢bes mais integradas e ajustadas aos problemas dos trabalhadores mais
velhos (caso dos paises anglo-saxonicos e do centro da europa) ou ainda com o investimento
na contratacdo deste tipo de trabalhadores (caso da europa de leste), outros hd que parecem
caminhar num outro sentido, com praticas mais restritas do ponto de vista da sua abrangéncia
e que parecem encontrar na formacdo a forma (quase exclusiva) de lidar com o problema do
emprego dos trabalhadores mais velhos, numa abordagem que se assume redutora da

complexidade do problema.

3.2. Exemplos de boas préticas

Neste ponto apresentam-se e resumem-se, a titulo de exemplo, alguns dos casos de boas

praticas referenciados no ponto anterior com maior expressdo e que tém vindo a ser
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desenvolvidos com vista a melhorar as oportunidades de trabalho e as condigOes de trabalho
dos trabalhadores mais velhos.*®

Tomando por base a descricdo do contexto organizacional, cada estudo de caso, cuja
seleccdo procurou ilustrar praticas seguidas em diferentes paises e em sectores de actividade
diversificados, procura listar de forma sumaria as principais medidas levadas a cabo pela
empresa e que podem ser consideradas como boas praticas em matéria de envelhecimento

activo no trabalho.

Como poderemos ver pelos casos apresentados, pese embora do ponto de vista da sua
tipificacdo estes surjam associados a determinado tipo de boas préaticas, as medidas levadas a
cabo sdo bastante abrangentes, cobrindo varias dimensdes que se encontram (conforme
discutido no capitulo anterior) associadas a procura de uma maior qualidade do trabalho e do

emprego e a valorizacdo do contributo dos trabalhadores mais envelhecidos.

Formacéo, Desenvolvimento e Promocéo

A aposta na formacéo e no desenvolvimento de competéncias constitui um elemento central
nesta discussdo. Contudo, como vimos no ponto anterior deste capitulo, muitas vezes 0s
trabalhadores mais velhos séo preteridos na formacédo e na possibilidade de desenvolvimento
da sua carreira. Neste sentido, as boas préaticas neste campo passam nao apenas pela promocao
de uma politica de igualdade de oportunidades entre todos os trabalhadores no acesso a
formacdo e as promocGes, mas ainda na aposta no desenvolvimento de competéncias e na
criacdo de oportunidades de aprendizagem ao longo de toda a vida profissional dos

trabalhadores.

Alguns dos exemplos de politicas e praticas destinadas a alcancar esses fins incluem a
criacdo de um ambiente de aprendizagem no local de trabalho, garantindo que o acesso a
formacao é feito independentemente da idade; a adopcao de planos formativos mais “friendly”
para os trabalhadores mais velhos e que procuram adequar os métodos de aprendizagem a
experiéncia e caracteristicas deste tipo de trabalhadores; uma gestdo da carreira assente na
criacdo de planos de desenvolvimento pessoal ajustados as caracteristicas e necessidades dos

diferentes grupos etarios; entre outros, como é patente no caso abaixo.

189 Os casos retratados neste ponto encontram-se descritos de forma mais detalhada no anexo 2, sendo
ainda possivel encontrar referéncia a empresas ou organizagbes com outras praticas nédo
apresentadas no texto.
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Empresa: Société Eletrique de I’Our
Pais: Luxemburgo

Contexto Organizacional: A Société Electrique de I'Our S.A. (SEO) constiui um dos produtores principais
da energia no Luxemburgo. Fundada em 1951, a SEO integra hoje empresas como o Cefralux S. no
Luxemburgo, Cedecel International S.A. em Franca e Windpower S.A., como empresas do grupo SEO
Group. Além disso, o SEO ¢é accionista de outras empresas na Alemanha e na Franca. A Rheinisch-
Westfalisches Elektrizitatswerk AG (RWE), na Alemanha, e o Estado do Luxemburgo detém 40% das
accdes do SEO, cada. A SEO emprega um total de aproximadamente 195 pessoas, das quais um terco sao
quadros técnicos e administrativos (com uma média de idade de 44 anos) e dois tercos sdo operarios (com
uma idade média de 40,8 anos). Vinte e cinco por cento dos membros do pessoal na administracdo séo
mulheres, apesar de entre os operarios este nimero ser substancialmente inferior.

Boas Préaticas:

- Criacéo de um sistema de financiamento para a educacéo e formacéo dos seus colaboradores.

- Promocéo de um sistema de formagé&o ao longo da vida.

- Criacdo de sistemas de retencéo dos trabalhadores e seus conhecimentos/ experiéncia.

- Adopcéo de medidas de reconversdo profissional e medidas de reciclagem de conhecimentos.

- Solucgdes individuais para trabalhadores com incapacidade para o trabalho.

- Reestruturcdo dos locais de trabalho com vista a adaptacdo destes as condi¢des dos trabalhadores.

Recrutamento

O recrutamento constitui outra area na qual as barreiras etarias sdo mais evidentes, pese
embora nem sempre expressas de forma clara. Neste campo, uma boa pratica significa
garantir que os trabalhadores mais velhos tém igual (ou especial) acesso aos empregos
disponiveis e que os candidatos ndo sdo discriminados, quer directa quer indirectamente, em

funcdo da sua idade.

Alguns exemplos que se podem apresentar passam pela auséncia de barreiras nos
processos de recrutamento e de seleccdo ou de critérios discriminatorias nos anuncios a
emprego. Outros exemplos passam pela criacdo de medidas de discriminacdo positiva e que

déo preferéncia a contratacdo de trabalhadores mais velhos.
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Empresa: Goldborough Home Care
Pais: Reino Unido

Contexto Organizacional: A empresa pertence ao grupo Nestor Healthcare Group que se divide em trés
areas: cuidados primarios, cuidados de salde e assisténcia social. A analise do caso incide na Ultima area,
que integra 15000 colaboradores nas suas 80 filiais por todo o Reino Unido. O recrutamento é um dos
problemas para a empresa, dada a dificil contratacdo de pessoal jovem. Dos seus colaboradores a maioria
sdo mulheres com idade superior a 50 anos. Face a dificuldade no recrutamento, a empresa adotou uma
politica para a igualdade com programas de formacéo e regime de reforma flexivel.

Boas Praticas:

- Iniciativas de formacéo e desenvolvimento no &mbito do recrutamento, treino de competéncias e reforma.
- Processo de selegdo nédo discriminatério em fungdo da idade.

- Formacao direcionada ao recrutamento.

- Acompanhamento side by side entre trabalhadores.

- Sessdes de formacéao formais e informais.

- Ajuste de fun¢des aos colaboradores.

- Retencéo de colaboradores e adaptacdo aos regimes de reforma.

- Tecnologia ergonémica para promogao da saide e seguranga no trabalho.
- Avaliacéo do perfil dos colaboradores para as fungdes mais adequadas.

- Atribuicdo de recompensas para o desempenho de tarefas especificas.

Praticas flexiveis de trabalho

A adopcdo de praticas flexiveis de trabalho, embora ndo constitua uma pratica disseminada na
UE (conforme dados apresentados no capitulo V), assume-se no quadro global de
envelhecimento como uma forma de flexibilizacdo da relacdo dos trabalhadores mais velhos
com o emprego, permitindo o prolongamento desta relacdo em moldes mais ajustados as suas
capacidades e necessidades. Nesta matéria, as boas praticas podem ser traduzidas numa maior

flexibilidade nos horarios de trabalho ou da idade de passagem a reforma.

Os beneficios desta maior flexibilidade ndo sdo, com efeito, exclusivos para os
trabalhadores mais velhos, contudo, tal flexibilidade pode assumir-se como uma estratégia

importante para a retengdo deste tipo de trabalhadores no emprego.

Exemplos de tais praticas incluem a criacdo de sistemas de passagem gradual a
reforma (nomeadamente por via da diminuicdo do numero de horas de trabalho), a
flexibilidade sobre a idade da reforma (incluindo a possibilidade de trabalhar para além da

idade legal de reforma) e a prestacao de trabalho a tempo parcial.
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Empresa: Seletor-Ele Telapage
Pais: Malta

Contexto Organizacional: A Telepage Limited foi langcada em Abril de 1995 como o prestador de servicos
nacional de paginacdo e é uma subsidiaria do Maltacom Plc, operador de telecomunica¢des nacional nas
Ilhas de Malta. Em 2000, a Telepage incorporou a industria do centro de atendimento. Actualmente, o
centro de atendimento da empresa situado em Sliema, na costa nordeste de Malta, opera durante 24 horas
num centro de comunicag¢des sob a marca “Dial-I1t”, disponivel 24 horas por dia, 7 dias por semana. A
“Dial-It” é hoje uma empresa que apresenta servigos para 0s sectores empresariais privados e publicos e
emprega 371 agentes do servico ao cliente, dos quais 251 sdo mulheres. Cerca de 15% dos colaboradores
tem mais de 45 anos, esperando-se um aumento destes valores. A taxa de retorno de pessoal é
consideravelmente alta, embora a empresa esteja a tentar inverter esta tendéncia mantendo uma
consisténcia. As politicas da empresa ndo remetem para um perfil ideal de idade e os colaboradores mais
velhos sdo avaliados e respeitados devido ao seu grau de conhecimentos, mas também porque tendem a ser
mais leais a empresa.

Boas Préaticas:

- Disponibilidade de trabalho em regime part-time, que atrai trabalhadores mais velhos.

- Lancamento de uma campanha publicitaria que tem como alvo o recrutamento de trabalhadores mais
velhos.

- Formacado inicial e continua para todos os colaboradores.

- Fomento do sentimento de pertenca e lealdade a empresa através do seu reconhecimento.

- Flexibilidade para que as mulheres possam escolher o turno e escala de trabalho.

- Verificacdo de promoc0es na carreira de trabalhadores mais velhos.

- Iniciativas de socializa¢do entre colaboradores com a realizacéo de actividades tematicas mensais.

- Aposta em politicas de motivagéo e bem-estar dos colaboradores mais velhos.

- Previsdo em aplicar bénus de produtividade e para quem angariar um novo colaborador para a empresa
por um periodo minimo de seis meses.

- Aposta no didlogo social entre sindicatos e gestores para a concecdo de politicas empresariais e

estratégicas.

Abordagem compreensiva

O reconhecimento de que a questdo do envelhecimento no trabalho carece de uma abordagem
holista e que a promocdo do emprego dos trabalhadores mais velhos s6 sera eficaz a partir
deste reconhecimento, tem levado ao longo dos ultimos anos diversas empresas e
organizacbes a adoptar uma abordagem mais compreensiva dos problemas e necessidades

destes activos.

As boas praticas neste campo apostam na criacdo de uma solucdo global para os
problemas do envelhecimento no mercado de trabalho, que passa pela rentabilizacdo das
competéncias e capacidades de todos os seus colaboradores, mediante a introdugdo de um
conjunto diverso de medidas que visam contribuir para a sua estabilidade e seguranca no

emprego.
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Empresa: Swiss Chair Corporation
Pais: Hungria

Contexto Organizacional: A nova geréncia da empresa nomeada em 1990 aplicou uma medida de reducéo
de dois tercos dos colaboradores. Em 1992 a empresa passou para maos suicas, tendo em 2003 sofrido
alteracdo de proprietarios e dando origem a Swiss Chair Corporation. A sua actividade enquadra-se na
grande industria de mobiliario, situada em Eger e é dos maiores exportadores da Hungria, onde permanece
fisicamente. A fabrica tem 130 empregados entre os quais cerca de 78% sao operarios, 70% qualificados e
34% mulheres. A estrutura etaria da empresa conta com 36% de colaboradores com mais de 40 anos. A
empresa tem igualmente quatro colaboradores que se mantém, embora em idade com direito a reforma. N&do
h& nenhum sindicato na empresa, existindo um conselho de trabalhadores que foi restabelecido em 2006.
Salienta-se que todos 0s empregados sdo contratados com contratos individuais de trabalho.

Boas Praticas:

- Instalacéo de novos equipamentos com dispositivos de protecdo sanitaria para reducdo de danos a satde.

- Organizacdo do trabalho em dois turnos.

- Salarios determinados pela qualidade e desempenho, valorizando o rendimento dos trabalhadores mais
velhos e experientes.

- Aumentos salariais anuais indexados a experiéncia laboral.

- Condigdes atractivas que mantém os colaboradores mais velhos em funcfes na empresa, mesmo em idade
de reforma.

- Desenvolvimento de um sistema de beneficios acessérios para os trabalhadores mais velhos como
recompensa ao longo vinculo laboral.

- Possibilidade de carreira para a vida.

- Criag8o de sistemas de formacdo nos quais a aprendizagem integra como modelo os trabalhadores mais
velhos e experientes.

- Organizacdo de eventos sociais para a coesdo entre colaboradores.

Apesar dos varios exemplos existentes e que ilustram o esforco que algumas empresas
e organizacbes tém vindo a realizar, ao longo dos ultimos 20 anos, no sentido de criar
melhores condi¢des de trabalho que assegurem a manutencao dos trabalhadores mais velhos
no mercado de trabalho, estas praticas continuam a constituir uma excepg¢ao e estdo muito
longe de ser a regra (Taylor, 2006), num reconhecimento claro que ac¢es com esta finalidade
ndo fazem ainda parte das preocupagdes e das praticas seguidas pela maioria dos

empregadores europeus.

Portugal ndo foge a esta tendéncia global, com apenas duas empresas a figurar na base
de dados da Eurofound como exemplos de boas-préticas (a Lidergraf e a Somelos) em materia
de promocgdo de envelhecimento activo no trabalho.!®® E verdade que a auséncia de

1% 530 ainda apontados os casos da Camara Municipal Porto (CMP) e a Obra Diocesana de
Promocdo Social (ODPS) como organizacdes que possuem medidas especificas para 0s seus
efectivos mais velhos, ligadas sobretudo & preparacdo para a reforma (caso da CMP) e a
formacéo (ODPS).
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informacdo quanto aos critérios utilizados por este organismo na identificacdo dos casos ndo
nos permite tirar inferéncias quanto a representatividade que este diminuto nimero de casos
tém no conjunto do tecido empresarial, admitindo-se que outros casos existam e que ndo se
encontram referenciados. No caso concreto do tecido empresarial portugués, os casos da
Lidergraf e da Somelos representam exemplos interessantes de valorizacdo dos trabalhadores

mais velhos e de uma aposta clara na sua formagéo e desenvolvimento.'**

No sentido de aferir se este tipo de praticas se encontram replicadas em outros
contextos organizacionais, procuramos, no capitulo seguinte, analisar trés estudos de caso
que, podendo ndo ser representativos da realidade portuguesa, fornecem-nos um quadro
ilustrativo do modo como esta questdo tem vindo a ser abordada, do tipo de de politicas de
recursos humanos seguidas, de como estas integram medidas direccionadas para 0S seus
efectivos mais envelhecidos e, ainda, da intervencdo desenvolvida pelo Servico Social neste

contexto.

4. Sintese conclusiva

Como vimos ao longo deste capitulo, a analise empirica resultante do levantamento dos varios
estudos realizados sobre esta matéria permitiu-nos constatar a prevaléncia de préaticas
discriminatorias face aos mais velhos no mercado de trabalho, que sofrem os efeitos dos
esteredtipos sobre o envelhecimento, tais como 0s da perda de capacidades, da erosdo de
competéncias ou até mesmo da sua dificuldade de adaptacdo as novas tecnologias e as novas
formas de trabalho. E verdade que a estes esteredtipos estdo associados outros, de caracter
positivo, e que reconhecem nos trabalhadores mais velhos uma maior lealdade, confianca e

ética profissional.

Contudo, o custo associado a sua manutencdo e ao investimento (necessario) na
actualizacdo dos seus conhecimentos parece impor a ténica de uma pratica que continua a
sustentar, e em alguns casos até a agravar, o hiato que separa os trabalhadores das
oportunidades (de acesso, manutengdo e progressdo) que o mercado de trabalho oferece a

outros grupos de trabalhadores.

%1 Uma andlise detalhada destes dois casos encontra-se descrita no anexo 3, conforme informacéo
constante na base de dados da Eurofound.
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E um facto que a discriminac&o etaria ndo ocorre apenas entre os trabalhadores mais
velhos, embora seja, como salientam Duncan e Loretto (2003), mais comum nesta faixa
etaria, muito como resultado da forma como socialmente se olha para a velhice e o processo
de envelhecimento. Porém, como a literatura também o evidencia, a natureza e extensao da
discriminacdo depende mais das caracteristicas do trabalho, do tipo de empregador e das
qualificagdes do proprio trabalhador, do que propriamente da sua idade.

Assim sendo, importa, pois, discutir até que ponto a idade constitui um critério
objectivamente observavel na tomada de decisdo em processos de recrutamento, promogéo,
de acesso a formacdo profissional, entre outros. Ndo faz mais sentido estabelecer critérios a
partir de performance, competéncia ou, como defendem Illmarinen e o grupo de trabalho do
Finnish Institute of Occupational Health (1999, 2001) da capacidade para o trabalho?

Com efeito, parece-nos claro da analise efectuada, que a questdo da idade apresenta
uma utilidade limitada enquanto proxy para aferir a competéncia e o desempenho dos
trabalhadores mais velhos, com os véarios estudos a demonstrar a existéncia de pouca ou
nenhuma relacdo entre idade e desempenho no trabalho. Ainda assim, prevalece, pesem
embora os exemplos que a procuram contrariar e que evidenciam as vantagens de uma
politica de inclusdo de todas as idades. E um facto que estes exemplos constituem ainda a
excepgdo, ao invés da regra. No entanto ndo deixam de ser um reconhecimento de que é
possivel (e viavel) fazer diferente. E igualmente, um facto, reconhecemos, que a aplicacdo de
programas consistentes de boas praticas no envelhecimento activo laboral, parece melhor
concretizavel nas empresas de maior dimensdo,'®* logo, com mais recursos humanos e

financeiros para a implementacao de programas desta natureza.

No entanto, considerando a importancia das PME no tecido empresarial europeu,'*® a
perspectiva de éxito das politicas de prolongamento da vida activa e de envelhecimento activo
no trabalho ndo podem ser equacionadas a margem destas, sendo fundamental o
empenhamento de todas as organizacfes ou empresas nesse processo. Equacionar a forma

como este pode ser concretizado constitui, pois, uma responsabilidade colectiva que urge ser

192 A titulo meramente exemplificativo refira-se que dos nove casos apresentados como sendo de boas
praticas (cf. descritos no anexo 3 e analisados, de forma ilustrativa no ponto 3.2 deste capitulo),
apenas um se referia a uma PME, sendo os restantes casos alusivos a grandes empresas.

%36 no caso portugués, estas representam, segundo dados do INE (2011), 99,7% do tecido
empresarial e 72% do total da forca de trabalho.
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levada a cabo ndo apenas por empregadores e associacdes empresariais, mas também pelos
parceiros sociais, trabalhadores e decisores politicos.
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PARTE Il -

A GESTAO DO ENVELHECIMENTO DO MERCADO DE

TRABALHO EM PORTUGAL : REALIDADES E DESAFIOS
PARA A INTERVENCAO
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CAPITULO VII — A GESTAO DO ENVELHECIMENTO NAS EMPRESAS EM PORTUGAL : ESTUDOS

DE CASO

Neste capitulo procuramos analisar as praticas das empresas portuguesas em matéria de
envelhecimento activo no trabalho, nomeadamente no que se refere ao modo como estas tém
procurado adaptar as suas politicas de recursos humanos ao envelhecimento da forca de
trabalho e quais as suas implicagfes em termos de garantia das oportunidades de emprego e
condigdes de participacdo no trabalho dos trabalhadores mais velhos.

Para tal, partimos da analise de trés empresas, procurando perceber o tipo de
preocupacdes com o envelhecimento da sua forca de trabalho, o tipo de politicas de recursos
humanos seguidas e o0 modo como estas integram medidas direccionadas para 0s seus
efectivos mais envelhecidos e para a sua manutencdo do mercado de trabalho, e ainda a

intervencao desenvolvida pelo Servico Social no contexto organizacional.

A necessidade de pensar respostas ajustadas as transformacdes da estrutura da forca-
de-trabalho e do seu progressivo envelhecimento, aliada ao reconhecimento do papel do
assistente social como agente promotor dos direitos fundamentais dos individuos, da justica

1% tornou central nesta

social, da responsabilidade colectiva e do respeito pela diversidade,
discussdo uma analise mais aturada sobre qual a accdo destes profissionais neste campo de
intervencdo (suas especificidades, campos e estratégias de intervencdo, relagdo com outros
agentes organizacionais) e, ainda, sobre as suas possibilidades de intervencdo neste dominio

especifico que é o da promocao do envelhecimento activo no trabalho.

1. A preocupacdo com o envelhecimento da forca de trabalho

A partir da analise aos discursos dos gestores das empresas entrevistados, constata-se que
estas empresas reconhecem a questdo do envelhecimento da forca de trabalho como um
problema actual das organizagdes e manifestam alguma preocupacdo com as implicagdes que
tais alteracbes poderdo vir a provocar no funcionamento dos servigos. Contudo, esta é uma
preocupagdo ainda “abstracta” e sem qualquer reflexo nas praticas organizacionais destas
empresas, que carecem de qualquer medida de intervencdo neste sentido. Com efeito, fica

claro nos seus discursos que o envelhecimento dos seus quadros constitui um cenario mais do

19 Conforme os principios fundamentais inscritos na definigdo global da Profissdo de Servigo Social,
aprovada pela Assembleia Geral da IFSW e da IASSW em Julho de 2014, em Melbourne.
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que provavel, mas que € perspectivado apenas em termos futuros, pelo que quaisquer medidas
ou alteracBes nas suas politicas de recursos humanos sdo remetidas para 0 momento em que

esta questdo se assuma como um problema organizacional.

A justificacdo para esta atitude deriva, segundo 0s gestores de recursos humanos
entrevistados, do tipo de politicas de emprego seguidas nas Ultimas décadas, que, ao
incentivarem as saidas (antecipadas) dos trabalhadores mais velhos, permitiam as empresas 0
rejuvenescimento dos seus quadros e a manutencdo de um quadro de efectivos relativamente

jovem:

para a maioria das empresas, sobretudo aquelas que vém do sector (...), a questdo ainda ndo ¢
sentida, houve demasiadas saidas por antecipagdo e portanto a gente vai sentir isso daqui a uns
anos, e s ai é que as tantas vamos comegar a acordar e a tomar medidas (GRH2).

Reconhecem, todavia, a existéncia de casos pontuais mas que, pela sua pequena

expressao, sao resolvidos individualmente:

(...) nunca sentimos uma grande pressdo de envelhecimento no sentido da execucao
profissional. NOs temos casos com limitagdo que vamos adaptando. O que eu quero dizer é que
nunca teve um volume que se tornasse em si um problema. Os casos que surgem tém sido
tratados e resolvidos como casos individuais, porque nunca ganham a dimensdo que até seria

talvez expectavel (GRH2).

Face ao exposto, verificamos que ndo existem mecanismos de prevengdo nas empresas
entrevistadas para acautelar os problemas decorrentes do envelhecimento da forga de trabalho.
Existem sim mecanismos de reaccdo que respondem ao imediatismo das situacbes que vao
surgindo, mantendo-se na maioria das organizacdes o paradigma da renovacdo automatica

(natural) dos trabalhadores, apés a saida dos mais velhos.

Contudo, também hé& aquelas que apresentam um posicionamento diferente face a este
fenomeno (uma das empresas seleccionadas), onde comegam a surgir alguns programas de
incentivo a partilha de saberes entre os colaboradores das vérias idades. O objectivo central,
que se tem constituido como um desafio para a empresa, € “tentar por as varias geragdes a

trabalhar com um objectivo comum” (GRH3).

Este modelo experimental esta na base de um programa que concebe a transferéncia de
conhecimentos da organizacdo e do seu modus operandi, por parte dos colaboradores mais
velhos, que embora possam ter vindo a perder ao longo do tempo a actualidade dos seus

conhecimentos técnicos, mantiveram, desenvolveram e integraram um conjunto de saberes e
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“um conhecimento da cultura [da empresa] que ¢ importante passar [as geragdes mais jovens]”

(GRH3).

Apesar desta necessidade manifestada de “‘fazer algo” dirigido aos seus efectivos mais
envelhecidos, as medidas adoptadas ndo se constituem como estruturantes na politica de
recursos humanos seguida pela empresa, mas sim como uma estratégia de preservacdo dos
saberes organizacionais de que os trabalhadores mais velhos séo detentores e que se poderédo

perder com a sua saida para a reforma.

O que sentimos ¢é que tinhamos de facto uma populacdo bastante alargada que ndo estava a ser
abrangida por nenhum programa em concreto, tinhamos um conjunto de condi¢cdes mais macro
como o fim das reformas antecipadas e o prolongamento da idade da reforma e em que essas
pessoas vao continuar a trabalhar mais tempo... Tinhamos ainda o contexto da possibilidade de
poder integrar novos colaboradores, 0 que durante algum tempo nos ficou vedado... Estes que
daqui a uns anos irdo sair... Ou seja uma série de condicionantes que nos levaram a reflectir

sobre a necessidade deste programa (GRH3).

Apesar da importancia que se reconhece ao desenvolvimento deste tipo de medidas
para a promogdo do envelhecimento activo no trabalho, parece estar-se a responder
marginalmente as situacfes que vao surgindo, sem um planeamento estratégico que vise a

acompanhamento / resolucdo a longo prazo destas situacdes.

Ainda assim, é reconhecido pelos gestores de recursos humanos que os trabalhadores
mais velhos, em comparacdo com 0s mais jovens, trazem para a sua pratica profissional um
ganho evidente no ambito da eficacia e da eficiéncia, sustentado na experiéncia de vida e
consolidado com a abrangéncia e diversidade de conhecimentos adquiridos/ construidos ao
longo da sua vida profissional. Todavia, ndo se encontraram, nas empresas entrevistadas,
quaisquer mecanismos de salvaguarda desta mais-valia, ou seja, ndo existe implementado
nenhum mecanismo que garanta ou incentive formalmente e na pratica a continuidade dos
trabalhadores mais velhos nos quadros das empresas, mantendo-se a logica da saida
antecipada desses trabalhadores, que véo saindo dos quadros das empresas por iniciativa
propria, por forma a garantir uma sustentabilidade financeira pessoal e familiar que podera,
no seu entender, ficar hipotecada pela possibilidade de alteracdo das politicas sociais e

econdmicas.

Uma explicacéo para este facto, e que contraria de forma clara as orienta¢Ges politicas
de manutencdo dos trabalhadores mais velhos no emprego, podera estar relacionada, na

perspectiva dos proprios entrevistados, com o custo associado a estes trabalhadores:
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Eu penso que a maioria das empresas continua a olhar com preferéncia a saida das pessoas, mais
cedo que mais tarde. E preferem renovar depois os quadros, até porque isso geralmente traz
algumas poupangas. (...) Eu diria que a razao talvez principal é que o pensamento dominante
nos dias de hoje ainda est4 mais no sentido de achar que as alteracfes que a sociedade conheceu
e 0 mundo do trabalho, a nova forma de trabalhar e as novas ferramentas, fazem com que as
empresas tendem a achar que passam mais facilmente sem as competéncias que as pessoas mais
velhas tinham, e valorizam talvez até excessivamente as competéncias de maior dinamismo, de
maior adaptabilidade num momento mais curto, do que aquelas competéncias mais estabilizadas

gue os trabalhadores de longo prazo tinham (GRH2).

Neste campo (das remuneracdes) os trabalhadores mais velhos exigem um maior
reconhecimento salarial, impedindo as empresas de visar beneficios com a sua manutencao.
Assim sendo, as empresas procuram diminuir este encargo e reduzir o impacto na
organizagdo, procurando recrutar junto do mercado trabalhadores mais jovens, com
competéncias validadas academicamente mas com poucas evidéncias (comprovadas) no

campo da pratica profissional.

E verdade que os colaboradores mais jovens podem trazer as empresas inputs
reconhecidos, pois iniciam a sua actividade laboral com maior actualidade de conhecimentos
técnicos, maior capacidade de empreender ideias inovadoras, maior robustez fisica e mental e
a motivacdo para aprender e ascender nos quadros da empresa. Mas aos mais velhos sdo

igualmente reconhecidas mais-valias:

ha todo um conhecimento daquilo que sdo as redes informais e da forma de resolver problemas
dentro da organizacgdo que alguém que é recém-chegado nao tera com certeza. Isso permite-lhes
resolver as questdes mais rapidamente ou através de outros canais porque conhecem a
organizacdo (GRH3).

Este saber fazer constitui-se como uma mais-valia, porque alicerca uma intervencao
experimentada, validada e consolidada através do seu quotidiano profissional. Nao se trata de
uma rivalidade entre geracOes, entre colaboradores das varias idades. O fendmeno do
envelhecimento da forca de trabalho ndo versa sobre esta questdo (embora se reconhegca como
um eventual problema), mas sim como as empresas se posicionam face a este fenémeno e que
politicas existem por forma a promover uma maior rentabilidade de todos 0s recursos que se

encontram ao servigo da organizacao.

Nesta assumpc¢édo, as perspectivas das administracdes das empresas no ambito da

gestdo dos recursos humanos, alteram-se mediante a idade dos seus colaboradores, isto &,
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distinguem as mais-valias de uma e de outra faixa etéaria, procurando a rentabilidade dos

recursos, mediante o conhecimento que tém dos seus colaboradores.

Se for para fungGes de nivel técnico convem pdr gente ja com experiéncia, para fungdes de nivel
inicial, ndo tem vantagem nenhuma porque é preferivel trazer pessoas da escola, energia nova e
ndo vém formatados. Para entrar mais velhos tém que ter qualificacdes e tém que fazer um trade
off diferente. Se a funcdo ndo é muito qualificada, a idade e as competéncias sdo indiferentes,
porgue eu vou ter que Ihe dar as competéncias base. Se € para fun¢des muito qualificadas ai sim

eu tenho pessoas com 40, 50 anos na empresa mas é para fungdes muito especificas (GRH1).

Globalmente, a similitude dos discursos no que concerne as mais-valias das varias
idades é relativamente transversal as trés organizacfes. De uma forma diferente, mas com o
mesmo conteddo discursivo, 0s gestores de recursos humanos destacam o saber dos
colaboradores mais velhos como um alicerce fundamental para o sucesso da empresa.
Destacam também como premissa a necessidade de transferir para as geracfes mais jovens o
conhecimento do saber fazer, do qual os trabalhadores mais velhos sdo detentores, numa
perspectiva de que, independentemente do grau de conflitualidade que possa ocorrer por

vezes, estas duas geracdes ganhardo se aprenderem a trabalhar em conjunto.

Apesar de se reconhecerem os diferentes contributos das varias geracdes, a tonica nao
é colocada no factor idade em si, mas no conjunto de saberes/ conhecimentos e atitudes
associadas as diferentes idades e na forma como estes se ajustam as necessidades da empresa:

...ndo é algo que surja como natural nds estarmos a introduzir a variavel idade como uma
variavel descriminante. Isso faz também com que ndo tenhamos politicas dirigidas a essa
populacdo (GRH2).

Neste aspecto, importa ainda contrapor a posi¢do dos gestores com a das comissdes de
trabalhadores entrevistadas. Para estas Gltimas, 0 cerne da questdo ndo esta propriamente na
idade dos colaboradores, mas nas caracteristicas individuais de cada um deles, colocando o
enfoque nos proéprios trabalhadores e na forma como estes enfrentam os desafios que as

organizag0es Ihes véo colocando ao longo da sua vida profissional:

Ha pessoas que ndao gostam de desafios, independentemente das idades, e ha outras que s

gostam. Juntar pessoas com maneiras de ser diferentes, € muito interessante (CT1).

Se a idade dos colaboradores ndo constitui, na perspectiva dos nossos entrevistados,
um problema real, j& 0 mesmo ndo se pode dizer dos efeitos que as transformaces registadas

nos sistemas de trabalho tém em termos das diferentes geracOes de colaboradores. N&o sendo
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exclusivo dos trabalhadores mais velhos, a verdade € que é entre estes que os problemas de
adaptacdo / reaprendizagem de novos métodos de trabalho se colocam, na sua perspectiva,

com maior preméncia:

H& um conjunto de tecnologias, de maquinas, de equipamentos que as pessoas tém alguma
dificuldade em se adaptar. Houve uma mudanca da imagem dos balcGes em que as posi¢des de
trabalho mudaram e que as pessoas reclamam, ndo se adaptam com facilidade a estas alteracdes.
Temos muita dificuldade em alterar estes pormenores (CT2).

O reconhecimento destas dificuldades entre os trabalhadores mais velhos faz com que
as comissOes de trabalhadores assumam uma posi¢do muito critica relativamente a forma com
a gestdo de recursos humanos das empresas tém vindo a encarar o problema do
envelhecimento dos seus efectivos. Segundo estas, a inexisténcia de politicas empresariais
que permitam a continuidade dos trabalhadores mais velhos nos seus quadros € ilustrativa da
sua falta de preocupacdo com as questdes do envelhecimento. E afirmam categoricamente que
a estratégia actual é responder aos desafios imediatos, sem acautelar o futuro nem planear a

longo prazo a estratégia empresarial a seguir nesta matéria:

0 objectivo é degradar a qualidade do servico prestado porque a gente ndo quer é ter meios
afectos ao servico, o objectivo é reduzir o patriménio da empresa (...) Ndo ha aqui uma

perspectiva de futuro (CT2).

Todavia, reconhecem o trabalho da gestdo em termos da formacdo continua dos seus
quadros, a fim de diminuir o fosso ao nivel das qualificacBes entre aqueles que entram (em
regra com qualificacbes mais elevadas) e aqueles que ja fazem parte da estrutura
organizacional. Ainda assim, apontam o dedo a falta de preparacdo (pratica) dos quadros mais
jovens e a falta de investimento numa politica integrada de conhecimentos, assente na partilha
de saberes entre as diferentes geracdes, numa atitude que se revela contréria a encontrada

entre os gestores de recursos humanos:

Acabaram-se com as equipas mistas, misturar parte do pessoal que vem das faculdades com o
pessoal que tem o know-how. Um dos problemas de Portugal, sinto isso ao nivel de vérias

empresas, é que a maior parte das pessoas que estdo na gestdo tém falta de know-how (CT1).

Apesar de algumas divergéncias de opinido relativamente ao modo como as empresas
tém, ao longo dos anos, procurado gerir 0s seus efectivos, quer 0s gestores quer as comissoes
de trabalhadores reconhecem (embora nem sempre de forma clara, sobretudo entre os
primeiros) que as preocupagdes com o envelhecimento ndo estdo ainda presentes na estratégia

organizacional, remetendo para o futuro a adopc¢édo de medidas de resposta.
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2. As politicas de recursos humanos seguidas nas empresas

No &mbito das politicas de recursos humanos seguidas pelas empresas em estudo, verificamos
que estas apresentam algumas especificidades decorrentes da natureza da actividade
econdmica e das orientacdes politicas (internas e contextuais) que a orientam. No ambito do
recrutamento estas variagdes sdo particularmente elucidativas, sendo veja-se: enguanto a
empresa 1 assume que se encontra numa fase de recrutamento de colaboradores mais jovens
(até 26 anos) para areas diferenciadas, as restantes fazem-no numa perspectiva residual e para
colmatar necessidades especificas para assegurar o funcionamento dos seus servicos. A idade
nestas duas Ultimas empresas ndo €, na perspectiva dos gestores de recursos humanos
entrevistados, determinante no processo de recrutamento, sendo este determinado pela
adequacdo do perfil do candidato aos requisitos da propria funcdo para a qual se procura

contratar:

para a area das engenharias e arquitecturas nds ai até fomos buscar gente ja com alguma
experiéncia, ndo fomos a procura dos mais jovens. Para 0s hovos negocios recrutamos pessoas

mais jovens (GRH2).

Nesta matéria, as contradi¢cGes nas informacdes transmitidas pelo gestor de recursos
humanos e a comissdo de trabalhadores da empresa 1 sdo notorias. Enquanto o primeiro
apresenta um quadro de renovacgéo de efectivos — com a contratacdo de novos colaboradores —
ja a comissdo de trabalhadores afirma, de forma peremptdria, que a empresa ndo tem qualquer
politica de admissdo de novos colaboradores. Questionado sobre esta situacdo, o gestor de
recursos humanos justificou estas admissées como uma necessidade de servi¢o pontual, pese

embora as orientacdes politicas nesta matéria sejam, efectivamente, de ndo contratagéo.

Mais convergentes sdo as posi¢des encontradas na empresa 2, na qual a comissdo de
trabalhadores embora identifique periodos no passado (sobretudo entre 2003/2006) em que se
verificou a admissdo de cerca de trés mil trabalhadores (0 que veio permitir a renovacéo dos
quadros da empresa) para as mais diversas areas, no presente, reconhece a existéncia de um
grande fechamento a contratacOes, apenas quebrada com algumas admissdes pontuais para

funcgdes especificas.

Relativamente a politica de formacdo seguida, a informacdo prestada pelas trés
empresas € diversa. Se no caso da empresa 1 quer o gestor de recursos humanos quer a
comissdo de trabalhadores evitaram qualquer referéncia ao tema — embora se possa inferir das

suas respostas evasivas que a formacdo esta presente de forma regular e é transversal a todos
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0s colaboradores — j& as restantes empresas mostraram-se muito colaborantes em prestar

informacg&o sobre a forma como esta politica € efectivada.

Segundo o gestor de recursos humanos da empresa 2, esta possui um plano anual de
formacgdo, concebido consoante as necessidades identificadas, por forma a melhorar,
requalificar e desenvolver o desempenho de todos os colaboradores numa perspectiva de

desenvolvimento continuo de competéncias:

a formacdo esta muito orientada para a necessidade ou para o desenvolvimento ou associada a
uma determinada populacdo alvo ou a uma determinada fung¢do, mas mais uma vez muito a ver
com a actividade ou a necessidade de um determinado departamento e mais uma vez ai ndo

temos nenhuma distingdo relativamente a idade (GRH2).

Esta visdo ndo é, contudo, partilhada pela respectiva comissdo de trabalhadores, que
afirma que apesar de existir um quadro legal que obriga todos os colaboradores a terem 35
horas de formacdo anuais, esta situacéo nao é real:

(...) aquilo que nos verificamos é que (...) chega a ter a mesma formagdo 5 anos seguidos,
portanto ndo ha aqui uma politica de formacdo em funcdo dos quadros. O esquema esta
montado, por exemplo em termos de avaliacdo as chefias deveriam propor formacdo que
entendem aos trabalhadores, mas ndo propdem. (...) Portanto ha trabalhadores nesta casa que as
chefias intermédias entendem imprescindivel no local de trabalho e que nunca tém formacéo e
h& aqueles que se ndo tivessem la provavelmente ndo davam pela falta deles e que tém formagéo

até repetida varios anos (CT2).

Faz-se uma gestdo em funcdo do servigco, pelo que é referido, prejudicando o0s
trabalhadores que cumprem e que ndo podem ser dispensados por ndo terem, nalgumas
situacdes, substituices efectivas neste periodo de auséncia, previsto para a formacao.

A mesma politica é seguida pela empresa 3, que apresenta um modelo de formacao
assente numa estrutura transversal, que passa pela criacdo de vérias escolas, uma vocacionada
para a formacdo de quadros e “ligadas a fun¢des de desenvolvimento de directivos ou de
lideranca” e outras que foram constituidas de acordo com as varias areas de negocio da

empresa.

. escola de produgdo, a escola de distribui¢cdo, onde os colaboradores tém formagdo mais
técnica e mais direccionada para as areas de trabalho. Eles estdo preparados para "varrer" toda a
populacdo... Isto para além das necessidades especificas de formacdo que sdo identificadas

todos os anos ap6s o processo de avaliagdo de desempenho... (GRH3).
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Reconhecida como um elemento fundamental para o desenvolvimento de
competéncias e para 0 sucesso da empresa, a formagdo assenta em necessidades
diagnosticadas previamente e procura, na sua maioria, a integracao de todos os colaboradores,

sem qualquer distingdo em termos de idades.

No ambito da politica de progressao na carreira, e embora apenas uma das empresas se
tenha pronunciado sobre esta matéria, transparece pelo discurso do seu gestor de recursos
humanos a pratica de processos de progressao assentes na competéncia — com a seleccdo dos
seus melhores colaboradores para os cargos e fungdes superiores — ndo sendo a idade um
critério discriminatdrio.

Contudo, a comissdo de trabalhadores vem chamar a atencdo para um aspecto de
relevo nesta matéria. Segundo este interlocutor, se no passado a empresa tinha uma politica de
recursos humanos que incentivava a mobilidade dos seus colaboradores, atraves da abertura
de concursos, aos quais todos podiam aceder, permitindo que ao longo da sua carreira
profissional mesmo os colaboradores nas fungdes mais indiferenciadas ou com maior
exigéncia fisica pudessem transitar para funcGes mais qualificadas ou menos penosas:
“quando chegavam ao seu final de carreira estavam nos servicos centrais, que lhes permitiam

ter uma vida util na empresa, dar o seu melhor, mais longa” (CT1).

Actualmente, esta pratica caiu em desuso, sendo a orientacdo da gestdo a contratacdo
para fungdes técnicas de pessoas com a devida qualificacdo, ndo permitindo ir buscar a base
colaboradores mais antigos e que possuem algumas limitacdes resultantes do esforco
continuado de fungdes mais pesadas: “Temos um conjunto de pessoas com limitagdes fisicas
gue ndo conseguem ocupar na sua totalidade os trabalhos (...) aumenta-se 0 nimero de tarefas

pesadas nos outros e portanto aumenta-se o risco de acidentes nos outros” (CT1).

No que concerne a gestdo das saidas dos colaboradores, constata-se a prevaléncia de
dois critérios na gestdo: um critério normativo e que é aplicado a todos os trabalhadores que
atingem a idade legal da reforma, e um critério voluntarista que preside as escolhas/ decisdes
dos colaboradores na sua saida. Ou seja, se por um lado as empresas encaram a saida dos seus
colaboradores mais envelhecidos como um processo natural, que obedece a regulamentacéo
prépria e que fixa a idade a partir da qual os trabalhadores devem abandonar a sua actividade
profissional, por outro, consideram que a decisdo de manter ou abandonar a actividade é da

responsabilidade dos préprios colaboradores e um reflexo expresso da sua vontade.
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Este é, de facto, um traco comum as trés empresas estudadas, com Varios relatos de
colaboradores que reuniam os critérios para pedir a reforma antecipada sem penalizacéo e que

nos ultimos anos sairam dos quadros destas organizagoes:

Segundo o acordo colectivo de trabalho eles tém a possibilidade de, conjugando antiguidade e
idade, antecipar para antes dos 65 anos. No entanto ai as pessoas fazem contas e em funcéo do
seu contexto familiar véem se compensa sair mais cedo ou se preferem ficar mais tempo. Mas

isso é da livre iniciativa do trabalhador (GRH3).

Contudo, como também é salientado pelas comissdes de trabalhadores, nem sempre
estas saidas antecipadas sdo o resultado da vontade dos trabalhadores, prevalecendo uma
decisdo da gestdo que incentiva a sua saida, pesem embora as orientacGes legais contrarias: “a

empresa convidou os trabalhadores acima dos 55 anos a rescindir o contrato” (CT2).

Importa referir que as empresas estudadas tinham acordos de excepg¢ao que permitiam

a reforma com estes pressupostos:

Em termos de empresa nos temos um estatuto especial (...) tinhamos a hipotese do nossos
trabalhadores irem para a reforma aos 60 anos, com reforma antecipada sem penalizagdo. (...)
As empresas tém pouca margem em termos de deciséo final da saida das pessoas porque esta na
méo delas (GRH2).

No que respeita aos incentivos a manutencdo dos trabalhadores mais velhos no
mercado de trabalho, somente uma empresa se debruca sobre esta questdo e aponta algumas
medidas, embora recentes e ainda a titulo experimental. F&-lo apenas nalgumas funcdes de
base, que permitem o trabalho em casa através do acesso remoto a um conjunto de aplicacdes
organizacionais. Esta medida tem na sua génese a preocupacao de integrar de forma funcional
a componente familiar e profissional e que se encontra a disposic¢do de todos que a solicitem:
“estas sdo, uma vez mais, medidas que sdo genéricas e transversais aos diferentes

colaboradores...” (GRH3).

Em suma, ficou claro pela analise das politicas de recursos humanos seguidas pelas
trés empresas que, embora ndo pareca existir (pelo menos de forma directa) uma
discriminacdo dos trabalhadores mais velhos no acesso ao emprego e as possibilidades de
desenvolvimento profissional, também ndo existem quaisquer medidas especificas
direccionadas para estes efectivos ou que reconhegcam de forma expressa as suas mais-valias
para a organizagao nem o interesse de prolongar a sua vida profissional. Se do ponto de vista
de recrutamento e de desenvolvimento, este tipo de politica pode ser indicativa de uma

orientacdo funcional cujas decisdes sdo tomadas em funcdo da avaliacdo das necessidades dos
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servicos, ao invés da idade dos colaboradores (tendo sido, do ponto de vista dos discursos dos
nosso interlocutores, esta dimensdo desvalorizada nos processos de tomada de decisdo), do

ponto de vista da gestdo das saidas ela revela contornos mais delicados.

A auséncia de uma politica que acautele a substituicdo dos efectivos mais
envelhecidos aquando da sua passagem a reforma ou que aposte na criagcdo de mecanismos de
incentivo & sua manutengdo levanta-nos varias questfes relativamente ao reconhecimento
efectivo que as empresas fazem dos seus trabalhadores mais velhos e acerca da exequibilidade
de um prolongamento da vida activa que se pretende digno e alvo de valorizagéo. E um facto
que existem, em algumas das empresas analisadas, algumas medidas neste sentido e que
procuram valorizar a experiéncia e preservar um conjunto de saberes e de recursos vitais para
a organizacdo. Contudo, trata-se, como ja referido, de medidas avulsas e que parecem traduzir
uma falta de orientacdo geral seguida pelas empresas com vista a gerir o envelhecimento dos

Seus activos.

3. Aintervencao do Servi¢o Social no contexto organizacional

No sentido de perceber qual a actuacdo do Servico Social no contexto organizacional e o
contributo que este tem dado (ou pode dar) na promocdo do envelhecimento activo no
trabalho, procuramos em seguida contextualizar em termos histéricos a sua integracdo neste
espaco profissional, identificar as suas especificidades e desafios para a intervencdo, campos e
estratégias de intervencdo e, ainda, ac¢Bes desenvolvidas no ambito da gestdo do

envelhecimento da forca de trabalho.

3.1  Enquadramento socio histdrico

No que respeita ao enquadramento do Servigo Social no contexto organizacional, percebemos
que nos trés casos analisados este esta presente desde os anos 60, periodo ja identificado (cf.
Capitulo 1), como o de maior expansdo da profissdo neste campo de intervengdo. Como nos
refere uma das assistentes sociais entrevistadas, “foi uma professora do Mitelo [que] comecou
em 1964” (AS1), langando os “alicerces” para a criagdo de uma politica de apoio social aos

trabalhadores.

Vaérios factores parecem estar associados com a entrada do Servi¢o Social no quadro

das empresas, neste periodo. Como nos refere Rocha (1977), a década de 60 foi um periodo
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de crescimento econémico rapido'®®

e de importantes alteragfes na estrutura produtiva
portuguesa, resultantes sobretudo da expansdo dos sectores industriais modernos ligados as
principais industrias como as metaldrgicas de base, quimicas, produtos metalicos, maquinas,
equipamento de transporte. E também durante este periodo, como acrescenta ainda este autor,
que se acentua a integracdo da economia portuguesa na economia internacional, “quer através
do aumento da importancia relativa das importagdes e exportacdes, quer através do aumento
substancial das entradas de capital privado estrangeiro a médio e longo prazo” (idem: 594).
Neste contexto econdmico favoravel, as empresas iniciam, entdo, um processo de reforco dos
seus efectivos como forma de atender as necessidades crescentes do mercado e que exigiam

196

(ndo apenas pelo seu numero crescente, mas também pelas suas caracteristicas ") respostas

sociais que favorecessem a integracao destes trabalhadores:

a parte social estava a crescer na empresa, foi constituido o infantario, o refeitério foi criado e
havia necessidade de haver alguém, além de todo o apoio aos trabalhadores. Havia também

essas estruturas em que havia necessidade de apoio de assistentes sociais (AS1).

Nos tivemos na empresa o instituto das obras sociais (I0S). (...) Este 10S tinha todo o apoio
aos trabalhadores no que diz respeito a salde e também a questdo dos filhos, da integracdo, dos
infantarios (AS2).

Se ao longo dos anos 60 sdo sobretudo os factores macroeconémicos que parecem
estar na génese da expansao do Servico Social nas empresas, nos anos 70 outros factores mais
de natureza politica e social parecem assumir-se como marcantes desta fase histérica da
profissdo neste campo. A grande conflitualidade social e politica que se viveu durante os anos
da revolugdo e nos que se seguiram imediatamente, com prevaléncia de greves e outros
conflitos laborais, associados a uma forte presenca dos sindicatos e a exigéncia de melhores
condicdes laborais (Barreto, 2002), criou ainda entre 0s empresarios uma maior abertura para
a contratacdo de profissionais competentes para atender as necessidades sociais dos
trabalhadores e mediar os conflitos que iam surgindo na relacéo entre o capital e o trabalho,
garantindo desta forma a manutencédo da sua capacidade produtiva.

19 Tendéncia esta gue se manteve, apesar da guerra colonial (Rocha, 1977) que vigorou entre 1961 e

1974, opondo as forcas armadas portuguesas e as forgas organizadas pelos movimentos de
libertacdo das antigas provincias ultramarinas de Angola, Guiné-Bissau e Mogambique.

1% E neste periodo que se assiste em Portugal a entrada massiva das mulheres no mundo de trabalho
(resultado, em parte, da deslocagcdo de um largo contingente de homens para a guerra colonial),
colocando as empresas novos desafios ao nivel da gestdo de pessoal e a necessidade de criar
respostas sociais (como foram, por exemplo, os infantarios) ajustadas a esta nova realidade.
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a analise das situacOes de absentismo, foi uma coisa que o servico social sempre esteve ligado
(...) fazer a andlise e depois 0 acompanhamento, delinear planos para que o absentismo fosse
reduzido. Porque houve uma altura em que o absentismo era bastante elevado. (...) Outro dos
trabalhos (...) que também j& vem de longa data é a gestdo de equipamentos sociais, portanto
nomeadamente campos de férias para os filhos e agora mais recentemente para os netos dos
colaboradores (AS3).

Apesar das diversas solicitacdes que foram ao longo deste periodo (anos 60/70) sendo
colocadas aos assistentes sociais, do ponto de vista da intervencdo levada a cabo por estes
profissionais o seu foco revela-se comum as trés empresas, com uma preocupacdo clara em
prestar apoio aos trabalhadores (aspecto referenciado pelas trés assistentes sociais como
central na sua actuacdo e presente desde a primeira hora). No entanto, nem sempre o &mbito
dessa intervencdo € similar entre estas, revelando a necessidade de pensar a intervencdo do
Servico Social neste campo de uma forma contextualizada e ajustada ndo s6 as necessidades

do negédcio, mas também as necessidades e caracteristicas da respectiva forca de trabalho.

Ainda assim, transparece, pela anélise dos testemunhos das assistentes sociais, uma
orientagdo comum consubstanciada numa pratica que surge como resposta as necessidades
sentidas pelas formas de convivéncia e mediacdo entre os trabalhadores e a entidade patronal
e também no que respeita a problematicas que interferiam com as questdes de produtividade
no trabalho, nomeadamente questdes ligadas a salde e ao apoio social aos trabalhadores e

suas familias (ex. infantario, refeitérios).

Esta orientacdo encontra-se expressa, de forma clara, na afirmacdo da AS2, ilustrando
ndo apenas o tipo de politicas seguidas a época pelas empresas (sobretudo, como esta refere,
pelas empresas publicas) em matéria de preocupacdes sociais, mas identificando ainda aquilo
que pode ser considerado como uma particularidade da intervencdo dos assistentes sociais na

empresa, nesse periodo:

na tradicdo das empresas nacionais, havia preocupacao interna em responder a um nivel social
(...) eram empresas que pela sua actividade havia necessidade desta componente da familia, do

apoio a familia ser muito presente” (AS2).

Neste contexto, o trabalho desenvolvido pelo Servigo Social nas empresas pautava-se
por um modelo determinista, de caracter educativo/correctivo, voltado para a mudanga de
habitos, atitudes e comportamentos do trabalhador, como forma de adequacéo as necessidades
do processo produtivo. Desse modo, o profissional era sobretudo requisitado para responder

as questdes que interferiam na produtividade — absenteismo, conflitos laborais, acidentes,
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alcoolismo etc. —, a intervir sobre o0s aspectos da vida privada do trabalhador, que afectavam o
seu desempenho — conflitos familiares, dificuldades financeiras, doengas etc. — e a executar
Servigos sociais que permitissem assegurar a manutencao da forca de trabalho, subestimando,
na maior parte das vezes, o exercicio da profissao no seu papel transformador e acentuando o

vinculo da profisséo ao poder institucional.

Esta subalternizacdo ao poder institucional encontra-se ainda expressa, no discurso

normativo e regulamentador de uma das assistentes sociais:

Quer os cuidados de salde, quer a questdo social, o apoio social aos trabalhadores, neste caso
era mais aos beneficiarios do nosso plano de saude, esta garantida digamos por um regulamento
que é lei. E um regulamento que foi assinado por todas as estruturas, sindicais, organizagoes de
trabalhadores. E é no &mbito do regulamento das obras sociais que se enquadra esta questdo do
apoio social e do Servigo Social (AS2).

Uma outra particularidade que marca a intervengdo social no campo empresarial
durante esta época (e que se mantera até a década de 80) tem a ver com a origem académica
dos profissionais afectos a esta area, fundamentalmente de Servico Social, num
reconhecimento claro das competéncias tedrico-metodoldgicas e técnico-operativas detidas
por este corpo profissional para identificar e atender as necessidades de cariz social
apresentadas pela classe trabalhadora. Este reconhecimento encontra-se, nomeadamente,
traduzido pelo reforco numérico, verificado ao longo deste periodo, dos profissionais em

Servico Social afectos a prestacdo deste apoio:
(...) quando entrei [em 1983] eramos a volta de 14/15, um nimero muito consideravel (AS3).

(...) ela [a primeira assistente social] esteve sozinha até, eu acho que, por volta ali de 68/69. Em

68/69 comegam a vir varias assistentes sociais tanto do Mitelo como do ISCSP (AS1).

Com este reforco do corpo profissional, os assistentes sociais, a0 mesmo tempo que
estabelecem os seus objetivos profissionais e procuram desenvolver estratégias para responder
aos “problemas sociais” apresentados pelos seus empregadores, véem encontradas as
condicBes para se apropriarem criticamente dos objectos de intervengdo originérios dos seus
empregadores e qualificar as suas praticas, legitimando, desta forma, a sua ocupacdo de um

espaco considerado como relevante na estrutura organizacional.

Com efeito, a sua capacidade de compreender a realidade organizacional e as situagdes
concretas dos trabalhadores, de propor alternativas e negociar, junto das chefias e das

direccBes da empresa, 0 atendimento das suas necessidades fundamentais veio estabelecer as
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possibilidades de intervencdo do assistente social nos processos organizacionais e nas
situacOes concretas da vida dos trabalhadores, apesar dos limites impostos pelas condicGes
objectivas de trabalho'®’ & sua accéo. Neste periodo, como refere uma das assistentes sociais,

“estes profissionais, eram reconhecidos pelas empresas” (AS3).

A partir dos anos 80, as alteragcfes no mundo do trabalho, decorrentes da globalizacdo
dos negocios e o desenvolvimento tecnoldgico e associados a complexificacdo crescente da
sociedade e ao surgimento dos organismos internacionais como protagonistas na definicdo de
estratégias de “desenvolvimento” para os paises, vieram provocar enormes transformagoes
nos sistemas produtivos e nas relacbes laborais, conduzindo a reducdo do numero de
trabalhadores (resultado dos processos de reestruturacdo a que estas unidades foram sujeitas)
e que afectaram, consequentemente, a intervencdo profissional, nos seus aspectos técnico-
operativos, no arsenal de conhecimentos acumulados e consolidados até entdo, mas também

na sua capacidade de manter o seu espaco ocupacional.

Neste quadro, assiste-se a uma reducdo do nimero de assistentes sociais nas empresas
e a integracdo de profissionais de outras areas das ciéncias sociais para dar resposta as

necessidades que iam emergindo neste campo:

(...) tivemos algumas pessoas com outra formagdo na area das ciéncias sociais, sociologia
concretamente, e também tivemos alguns estagiarios de outras areas a trabalhar connosco mas

por regra a coordenagio (...) é do servigo social (AS3).

exigindo aos assistentes sociais novas estratégias que assegurassem a sua legitimidade
social no contexto organizacional. Neste quadro, o Servico Social passa a assumir um maior
destague no campo da saude, dos comportamentos aditivos e da requalificacdo profissional,

numa ac¢do mais ajustada aos principios e fundamentos da profissgo:'*®

Temos neste momento um programa de prevencdo de toxicodependéncias, estamos a fazer as
analises, a chamar pessoas aleatoriamente para fazer os testes as dependéncias, com a medicina
de trabalho e psicdlogas. Claro que se houver necessidade, temos algumas situacfes de
dependéncias que depois acompanhamos, encaminhamos para 0 sistema publico. (...) As
questbes da requalificacdo profissional passam também por nds, muitas vezes o proprio

trabalhador vem ter connosco, e n6s vamos trabalhar a situacdo com o CS que é a nossa unidade

9" E que faziam do assistente social um trabalhador assalariado, com as mesmas condicdes e relacdes
de trabalho impostas ao conjunto dos trabalhadores.

1% Sobre estas alteragdes no campo de intervencéo falaremos de forma mais detalhada no ponto 3.3.
deste capitulo.
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de satde, com os médicos que estdo a acompanhar a situacdo e com as pessoas no local de
trabalho (AS1).

Constatamos que, ao longo deste periodo, o0s assistentes sociais procuraram, como é
visivel nos testemunhos recolhidos, demonstrar a sua dedicagéo a funcdo que desempenhavam
e garantir, por esta via, a manutencdo do seu espaco profissional. Ainda assim, vale a pena
salientar que mesmo considerando que as empresas exigem ao assistente social uma absorgéo
da “cultura empresarial” em relacdo aos objectivos que visam atingir € que gera uma
ambivaléncia nos desafios do seu quotidiano profissional, cabe ao assistente social criar as
condicdes e a possibilidade de desenvolver estratégias que possibilitem o alinhamento entre as
reais necessidade dos trabalhadores e os objectivos profissionais consagrados na definicdo da

profissdo e no seu cadigo de ética.

Apesar da predominancia de “tracos marcantes de concepgdes utilizadas por um
modelo que procura, a qualquer custo, optimizar os recursos para se obter lucro” (Drucker,
1998:55), existe o compromisso do Servigo Social para com um conjunto de principios e
valores que responsabilizam o profissional e que enformam a sua missdo neste campo
especifico de actuacdo. Essa missdo, como nos recorda Lima (2005: 244) “ndo representa
unicamente os interesses dos proprietarios ou accionistas, significa também atender as
necessidades e expectativas das pessoas internas e externas a organizacao”. Para desempenhar
bem esse papel, acrescenta ainda a autora, o assistente social deve ter uma visdo critica, ampla
e global, do universo empresarial, que va “além das fronteiras das actividades rotineiras, dos
limites impostos pela formacdo, dos desafios e dificuldades advindos dos processos de
mudancas [internas e externas], visando identificar novas possibilidades de accdo

profissional” (idem: 245).

O facto das assistentes sociais entrevistadas conhecerem bem a empresa, e as
dindmicas organizacionais que decorrem no seu seio, constitui uma vantagem que nao é
despiciente e que pode, quando bem apropriada, constituir uma mais-valia na criacdo de

estratégias e na promocao de medidas ajustadas a este propdsito.

(...) temos a vantagem de ter um corpo de profissionais que conhece muito bem a casa e que
todos nds viemos de empresas, ou seja nenhum de nods caiu agora aqui sem conhecer a empresa,
todos n6s que estamos aqui na equipa estivemos anteriormente a trabalhar em direccfes de
recursos humanos e portanto isso da-nos um grande conhecimento do terreno, de como as

empresas funcionam... (AS3).
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3.2 Especificidades e desafios da intervencéo em contexto empresarial

Relativamente as especificidades da intervencao do Servico Social de empresas, as assistentes
sociais entrevistadas consideram que esta apresenta algumas diferencas da intervencao
realizada noutros campos de actuagdo, embora nem sempre a sua justificacdo ou destringa seja

clara.

Intervencdo mais especifica em determinadas coisas e temos que ter muito mais cuidado com as
nossas intervengdes (...) Aqui apanha-se de tudo. Estamos preparadas para tudo.(...) SOM0os um
prestador de servigos e que no nosso caso, ndo directa mas indirectamente, visa criar valor para
a Empresa (AS1).

E diferente na medida em que isto é uma comunidade de pessoas, trabalhadores, e que para
além de nds querermos o bem-estar do trabalhador, também queremos que a aquele trabalhador
esteja em condicfes de cumprir a obrigagdo que tem para com a empresa, em termos da
produtividade, dos resultados (...). A diferenca é que uma empresa tem que dar lucro, tem pelo
menos que ser auto-sustentavel, e numa comunidade a auto-sustentabilidade deve-se medir por

parametros que séo diferentes dos nossos (AS2).

nos nas empresas, em qualquer area e no servico social provavelmente ainda mais porque o que
efectivamente é prioritario em qualquer empresa é sempre as areas core do negdcio, portanto

temos muitas vezes que lutar para que as coisas sejam percebidas (AS3).

Fica claro nestes excertos o reconhecimento que estes profissionais fazem daquilo que
€ 0 seu espaco de intervencdo e dos eventuais conflitos de interesses que dai podem resultar.
Ou seja, embora reconhegam a necessidade de apoiar os trabalhadores e de procurar “o seu
bem-estar”, deixam ainda transparecer a necessidade de dar resposta aos objectivos e
interesses da empresa, nomeadamente a necessidade de gerar valor e de garantir as condi¢oes
para que os trabalhadores se mantenham produtivos e atinjam os resultados estabelecidos pela

empresa.

Com efeito, esta parece constituir uma das principais especificidades do trabalho do
assistente social neste campo, ou seja, o facto de a intervengdo ocorrer no quadro de entidades
cuja principal finalidade € a obtencdo do lucro gera, na prdpria percepcao das entrevistadas, a
necessidade de dar respostas (do ponto de vista social) que vao ao encontro deste objectivo,
criando eventuais dilemas entre os seus principios e valores (que defendem uma tomada de
posicdo a favor dos publicos mais vulneraveis, neste caso, os trabalhadores) e os requisitos

institucionais (que procuram uma maior rentabilizacdo dos recursos existentes) exigidos pelas
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areas consideradas como fazendo parte do core business da empresa. A centralidade das areas
de negdcio associadas ao processo produtivo parece ainda reforgcar entre este corpo
profissional a ideia do Servigo Social como uma éarea secundaria e uma dificuldade de

afirmacéo da sua utilidade no campo empresarial.

Naturalmente que eu acho que todas as empresas estdo muito focadas é na sobrevivéncia e
gerarem lucros e darem portanto lucros aos seus accionistas, iSso eu penso que € mesmo assim.
(...) N6s mexemos muitas vezes com matérias intangiveis, ou seja, enquanto que as compras
podem provar que pouparam ndo sei quantos milhGes de euros porque geriram muito bem a
frota, pouparam ndo sei quanto nas repara¢des, nGs somos sempre um custo, algum do retorno
que pudéssemos identificar ao nivel da motivacdo, satisfacdo de colaboradores, ndo é s6 por
nossa via, é por via global da chefia, dos beneficios sociais que a empresa ja tem (AS3).

Embora esta questdo ndo constitua uma especificidade do campo empresarial, ela
assume, neste, contornos particulares. Como fica evidente no discurso da AS3, a preocupacao
das empresas com a sua sobrevivéncia (procurando, como garantia desta, ndo apenas gerar
lucros para si e para 0S Seus accionistas, mas conter 0s custos inerentes ao Seu
funcionamento), associada a dificuldade do Servico Social em provar objectivamente a mais-
valia da sua actuacdo e apresentar resultados tangiveis e facilmente entendiveis pelos restantes
agentes organizacionais apresenta-se como uma questao presente no quotidiano profissional
do assistente social e que requer, como refere a AS3, um esforco permanente para que “as

coisas sejam percebidas”.

Outro aspecto a destacar tem a ver com o0 ambito da intervencdo e o tipo de relacéo

estabelecido com os usuarios do servico:

Nos apanhamos de tudo, situacGes de saude graves, acompanhamos situagcdes nos hospitais,
qguando se justifica. (...) e temos que ter muito mais cuidado com as nossas intervencfes em
determinadas coisas, a nossa funcéo é esta, se houver um dia menos bom para mim e se eu nao
for nada delicada para aquele utente, ele pode ficar zangadissimo comigo, ndo volta a mim.
Aqui ndo! Ndés temos que estar sempre dispostos a atender as situagdes da melhor forma, utente

é colega, e ele vai precisar de nos e nés precisamos deles (AS1).

Nos atuamos em vérias frentes, atuamos na vertente social de formalizar aquelas prestaces
sociais a que as pessoas tém direito, ajudamos os trabalhadores que necessitem a responder a
essas necessidades... Depois temos o plano (...) de algumas pessoas que contrairam imensos
créditos e que tém dificuldades na sua gestdo de or¢gamento, entdo o servigo social quando essas

pessoas sdo referenciadas também ajuda aqui, ajuda a gerir essa situacao (AS2).
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Como se encontra expresso nestes excertos, a intervengdo social apresenta-se, no
ambito das empresas, como um campo vasto e que procura dar conta das mdaltiplas
transformacdes que vao ocorrendo na vida do trabalhador (seja em termos de salude, de
situacdo financeira, de apoio social a este ou a familiares) e que influem, de forma directa ou
indirecta, na sua capacidade produtiva. Para além disso, e como €é ainda manifestado por uma
das assistentes sociais (AS1), a relacdo entre técnico e 0s usuérios do servico apresenta
contornos diferenciados daqueles que marcam a relacdo profissional do assistente social com
0s usuarios do servico noutros campos de actuacdo. Neste caso, o individuo que recorre ao
técnico é simultaneamente um colega, com o qual se mantém relacGes de proximidade e de

convivéncia diaria, exigindo, como é ainda referido, uma outra atitude.

E ainda a partir da identificacdo destas especificidades que as assistentes sociais
antevéem alguns dos principais desafios a sua actuacao neste campo especifico. Embora nem
sempre explicitos nos discursos das entrevistas (apenas a AS3 refere esta questdo de uma
forma clara), alguns desafios sdo, ainda assim, aludidos:

Eu acho que um deles é ndo estar fechado num gabinete de servico social ou no departamento
de servigo social, € ter uma visdo alargadissima do neg6cio. Temos que ir para o terreno, ou
quando estamos em reunifes de direccdo com outros pares de estar tdo por dentro do negocio
€omo 0s outros e de conseguir integrar eventuais programas que tenhamos sempre naquilo que é
a estratégia da empresa. (...) nds temos a ver com tudo o que se passa na empresa, ndo podemos
estar distantes. E um processo de aprendizagem, o trabalhar em parceria é fundamental, aceitar
0s contributos de outras areas, 0 proprio negécio obriga a que as pessoas trabalhem em equipa

porgue tém objetivos claros para atingir. Ndo parar no tempo, ndo se fechar, ser curioso (AS3).

A capacidade de manter uma relacdo de proximidade e de atengdo permanente face
aos problemas que ocorrem no quadro organizacional surge, na perspectiva desta assistente
social, ndo apenas como uma forma de identificar problemas e encontrar, com celeridade,
respostas atinentes a sua resolucdo, mas ainda como uma estratégia de aprofundamento da sua
intervencdo e de conquista da adesdo dos seus principais interlocutores organizacionais para a
implementacdo de eventuais programas ou medidas de cariz social. Nesta perspectiva, o0
aprofundamento do conhecimento sobre a empresa e do seu negocio, assume-se COmMoO
condicgéo reconhecida para melhor responder aos colaboradores e garantir a legitimidade do

seu campo profissional.

Um outro desafio apontado remete para a relagdo do assistente social com

profissionais de outras areas disciplinares. O reconhecimento da complexidade dos problemas
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sociais torna a intervencdo multidisciplinar uma condicéo para a qual o assistente social tem
de estar preparado e no quadro do qual este pode dar um contributo importante, a partir do seu

referencial tedrico-metodoldgico e técnico-operativo.

Outros desafios s@o ainda apontados, numa referéncia clara a atitude que, no entender
desta entrevistada, deve enformar a actuacdo do assistente social: “N&o parar no tempo, ndo se
fechar, ser curioso” assumem-se como competéncias centrais e que fazem apelo a necessidade
da actualizacdo permanente de conhecimentos (como forma de encontrar os fundamentos
tedrico-metodoldgicos e técnicos-operativos para uma intervencdo mais sustentada) e a
manutencdo de uma atitude de inquietacdo, de permanente curiosidade, de expectativa para
aprender e entender o inesperado, que extrapola as suas referéncias e o leva a ir mais além
(Fraga, 2010). E cuja auséncia pode conduzir, segundo esta autora, “a cristalizacdo das
informacBes, a estagnacdo do aprendizado profissional, o que, consequentemente,
comprometerd o compromisso do assistente social com a qualidade dos servigos prestados a
populacdo usuéria” (idem: 52).

Os desafios sdo diversos e exigem um novo modo de agir por parte dos assistentes
sociais, sustentado ndo apenas numa atitude critica sobre as condicGes e relacdes do seu
exercicio profissional, mas também num conjunto de competéncias tedrico-metodolégicas e
técnico-operativas actualizadas e tradutoras de uma intervencdo eficaz e ajustada aos

problemas que a realidade vai fazendo surgir.

3.3  Campos e estratégias do Servigo Social

Com base nos testemunhos das assistentes sociais entrevistadas, somos dados a perceber que
existem campos comuns de intervencdo que sdo transversais as trés empresas. Ressalvando,
porém, que existem diferengas substanciais, porventura resultantes do modus operandi de
cada profissional, do reconhecimento dos pares face a este servico / departamento e da propria

estratégia organizacional instituida.

Os processos comuns pressupdem a avaliacdo das necessidades, 0 acompanhamento
sistematico da intervencéo e a avaliacdo da mesma. Embora estes processos sejam conduzidos

de forma diferenciada, pois traduzem objetivos e necessidades organizacionais distintas e
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® 0 bem-estar do

formas particulares de pensar e agir do profissional da intervencdo,™
trabalhador e a criagdo de melhores condi¢cBes para estes € um principio comum e

indiscutivel:

Tem a ver com uma vertente humana que a empresa tem (...) né6s somos uma empresa que
oferece muito aos seus colaboradores e oferece muito neste sentido da qualidade de vida de lhes
promover uma melhor qualidade de vida no local de trabalho e fora dele porque muitas das
medidas que temos é também de apoio (AS3).

(...) somos a ligagdo com o trabalhador (...) muitas vezes o trabalhador vem ter connosco e nos
vamos trabalhar a situagdo com o CS que € a nossa unidade de satde, com os médicos que estdo
a acompanhar a situacao e com as pessoas no local de trabalho (AS1).

Também ao nivel da sinalizacdo das situacdes-problema os procedimentos parecem
apresentar similitudes. Com ¢é referenciado pelas vérias assistentes sociais, 0 inicio do
processo de intervencgdo social emerge sempre de um pedido informal ou formal de apoio, que
é feito pelo proprio colaborador (ou seu familiar), pelas comissGes de trabalhadores ou ainda
por via das chefias directas ou as direc¢des de servico:

Os pedidos podem vir de todo o lado. Pode vir da chefia, da pessoa (AS1).

(...) os sindicatos e as comissOes de trabalhadores também sdo um parceiro, nessa situagdo de

referenciar essas situagdes. As vezes a familia (AS2).

A intervencdo pode vir das vérias direc¢fes de recursos humanos, vém por via das chefias,
depois temos a prdpria medicina no trabalho e a medicina assistencial (posto médico préprio).
Temos colaboradores que nos procuram e familiares que procuram o apoio da empresa (...)
(AS3).

e pressupdem uma avaliagdo técnica com vista a uma resposta qualificada, tendo

sempre em conta os recursos disponiveis para o efeito:

(...) fazemos a gestdo do fundo de apoio social (...) fazemos a gestdo, analisando as situagdes,
portanto todos os pedidos de apoio por parte dos colaboradores vem para nés e depois dentro
das orientagOes existentes e dos parametros que definimos vao para aprovagdo superior (...) em

funcéo das verbas que estdo em causa (AS3).

Percebe-se que a actuagdo do assistente social neste contexto esta orientada mais para

praticas “neoconservadoras” (Mouro, 2006), limitadas aos procedimentos existentes, e nas

199 particularidades essas que podem resultar, nomeadamente, das influéncias distintas recebidas pelos

profissionais em termos de formacdo académica, da relacdo estabelecida com o desenvolvimento
da préatica, mas também do cenario socio-historico do pais.
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quais, muitas vezes, o encaminhamento das situagdes é confundido com a transferéncia de
responsabilidades entre departamentos da empresa e/ou o proprio trabalhador. Apesar de
existir por parte dos assistentes sociais uma atitude de disponibilidade e abertura para acolher
os multiplos pedidos que Ihe chegam e encontrar respostas atinentes que vao ao encontro das
necessidades dos trabalhadores, ndo podemos deixar de assinalar que o discurso dos
entrevistados demonstra uma certa falta de proactividade no seu agir profissional. E um facto
que esta lacuna pode resultar de constrangimentos organizacionais decorrentes da tentativa,
como refere Dominelli (2004), de racionalizacdo da accdo social (e consequente busca de
eficacia) e da necessidade de dar resposta a um nimero crescente de casos sociais, fazendo
com que a capacidade de antecipacdo de problemas, de exploracdo de oportunidades e de
criacdo de novos espacos de intervencdo (atitude proactiva) possam ndo conseguir ser
desenvolvidos por estes profissionais de uma forma mais sistematica ou mais presente no seu
quotidiano profissional. Contudo, protagonizar novos campos e praticas de actuacdo
profissional, assentes numa atitude critica, criativa, propositiva e sustentada tedrica e
metodologicamente, revela-se fundamental e uma forma de legitimacao e consolidacdo desta

area do saber.

O impacto destes constrangimentos na pratica profissional acaba por ser revelar
inevitavel, condicionando a sua intervencdo e as suas possibilidades de criacdo de novas
respostas. Se, por um lado, o assistente social, conforme referem as entrevistadas, deve
promover o bem-estar do trabalhador, por outro, na pratica, este bem-estar acaba por visar
sobretudo a manutencdo de um perfil reparador e ndo a preocupacdo com a ampliacdo e a
melhoria de condigdes que viabilizem a transformacédo dos trabalhadores, que o olhem como
sujeito portador de direitos e como um recurso fundamental (o0 mais importante, na nossa
perspectiva) no processo de desenvolvimento organizacional. Neste pressuposto, a questdo
que se pde é se, de facto, estaremos a usar 0 NOSSO espaco socio-ocupacional ao servigo dos
interesses do publico-alvo (no quadro dos principios e valores da profissdo) ou, tdo-somente,
das instituicdes nas quais desenvolvemos a nossa actividade. Contudo, como nos relembra
lamamoto (1998), na contemporaneidade, sob novas condi¢Ges sociais e no quadro de uma
conjuntura politica e econdmica conturbada, € necessaria uma nova postura dos assistentes
sociais em relacdo a gestdo da forca de trabalho e a adopgéo de novas estratégias de accao que

vao ao encontro das situacoes e necessidades que Ihe sdo colocadas por esta.

Reconhecemos que este esforco, apesar das condicionantes organizacionais e do tipo

de solicitagcbes que lhes sdo impostas pela estrutura e politica organizacional, tem vindo,
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sobretudo ao longo dos ultimos anos, a ser apropriado por este corpo profissional, mediante o
desenvolvimento de estratégias que fornecam uma maior visibilidade do trabalho realizado e
de legitimacdo do seu espaco ocupacional. E um facto que esta postura ndo é evidente nos
discursos das entrevistadas, contudo alguns exemplos de acgdes desenvolvidas constituem

indicios disso mesmo:

Temos contacto com tudo, ndo estamos fechados a nada desde que respeite a pessoa e esteja no
bom senso e seja do servigo social. Temos neste momento um programa de prevencdo de
toxicodependéncias, estamos a fazer as analises, a chamar pessoas aleatoriamente para fazer os

testes as dependéncias, com a medicina de trabalho e psicélogas (AS1).

Foi criado este ano, eu sou a responsavel, um workshop de um dia que é “o abragar a vida”. E
um dia divertido, solto, sem tabus, tentar que ndo haja preconceito, em que neste workshop
enguadramos algumas pessoas que estdo de saida da empresa, mas toda a gente se pode
inscrever. Nesse dia ha uma primeira introducgdo tedrica pequenina, como evolui a idade das
pessoas, tentar quebrar esteredtipos e tentar mostrar que as pessoas sdo aquilo que querem
(AS1).

Uma outra iniciativa que temos neste momento em colaboragdo com a DECO, estamos a fazer
sensibilizacdo no ambito da literacia financeira (...) Neste momento temos caréncia econémica
ndo propriamente por eles [trabalhadores] mas porque toda a realidade social se alterou. Temos
colaboradores que estdo a manter os filhos que regressaram a casa ou estdo a dar o apoio a

netos, ou pessoas que ficaram com a mulher ou o marido desempregado (AS3).

Depois temos iniciativas que sdo nossas e que tém muito a ver com as realidades que vamos
sentindo na organizagdo e com as necessidades que vamos identificando, umas que séo

aprovadas, outras que poderdo ndo ser (AS3).

A necessidade de dar resposta as transformacfes macrossociais € aos problemas que
vao surgindo na vida dos trabalhadores tem-se traduzido na criacdo de novas frentes de
trabalho, que véo sendo assumidas pelo Servi¢o Social como determinantes na promogéo da
do bem-estar no trabalho e na qualidade de vida no trabalho. Contudo, os recursos limitados
de que dispdem e a imposicao de limites por parte do poder institucional ao saber profissional
(Faleiros, 2009) fazem com que nem sempre estas ac¢des consigam ser aprovadas ou tenham
o caracter de continuidade pretendido. Como forma de obviar algumas destas dificuldades, as
assistentes sociais tém procurado desenvolver estratégias que, como refere Faleiros (2011),
tomem em conta ndo apenas as “significaces e expressdes dos sujeitos em relacdo com sua

diversidade, suas trajetdrias, seus sofrimentos”, mas que “as articule com os direitos e
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procedimentos/instrumentos, bem como da situacdo em relacdo as determina¢Ges mais gerais

e em seu significado geral” (idem: 757-758).

Uma das estratégias apontadas, e tradutoras do saber agir dentro da instituicdo, passa
por encontrar parcerias (internas e externas a empresa) para dar resposta aos problemas que
Ihes sdo apresentados e prestar 0 apoio necessario, num exercicio que este mesmo autor
(Faleiros, 2009) designa como de consciéncia da posi¢do e das forcas adversarias, como

também do processo global das condi¢cdes de manobra:

Muitas vezes temos que procurar na comunidade outras instituicdes como a Santa Casa da

Misericdrdia, ou juntas de freguesia (AS2).

(...) quando estamos em reunides de direccdo com outros pares [temos] de estar tdo por dentro
do negdcio como os outros ¢ de conseguir integrar eventuais programas que tenhamos (...) A
forma como as vezes consigo argumentar com alguém acima de mim, com argumentos que

trago do background que adquiri, ajuda muito (AS3).

Este tipo de estratégia encontra-se presente entre as assistentes sociais 2 e 3. Ja a AS1
assume claramente uma outra posicao,’® defendendo uma postura de imparcialidade face as
estruturas organizacionais e as forcas sociais em presenca, a fim de obterem maior latitude

para a sua intervencao junto dos colaboradores:

NGs sempre tivemos essa postura, n6s nem nunca estivemos do lado do trabalhador, nem nunca
estivemos do lado da administragéo e se calhar foi isso que fez com que ao longo destes anos
todos nds conseguissemos manter esta equipa aqui dentro. Também ndo nos metemos em
questdes sindicais. Ja houve alguns elementos que foram sindicalizados, mas eu achei que nem
sindicalizada deveria ser. Achei que deveria estar de tal forma neutra. E mesmo em
determinadas coisas dentro da empresa que possam dar determinado cariz nem eu nem as
minhas colegas intervimos, ndo estamos presentes. SO em coisas que sejam neutras. Pode até
acontecer o sindicato vir colocar questGes dos trabalhadores, mas é o trabalhador que nos

interessa, ndo é a postura do sindicato (AS1).

Sendo esta postura de imparcialidade, como destaca Faleiros (2009), uma possivel

estratégia de acgdo dos profissionais nas instituicdes, ela assume-se, segundo o autor, como

2% Estratégia esta que é assumida pela AS1, mas que ndo dista grandemente daquela que é utiliza na
pratica pelas restantes assistentes sociais entrevistadas. Com efeito, a sua referéncia constante a
necessidade de apoiar os trabalhadores, mantendo a colaboracdo com a direcgdo de recursos
humanos (unidades orgénica na qual se encontram integradas - com excepcao da AS3 - e a qual
reportam, de cumprir as directrizes das politicas de recursos humanos e da organizacgdo e de ir ao
encontro dos objetivos da empresa sdo exemplos claros disto mesmo.
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uma forma de integragdo no processo de modernizagdo, na qual a tentativa de neutralidade
permite a manutencdo da profissionalizacdo, mas ndo o seu compromisso politico ou uma
tomada de posicdo. Se esta atitude manifestada se encontra em consonancia, como nos refere
Rocha (2009) com o codigo de ética do Servigo Social vigente até inicio dos anos 80 e que
pedia ao profissional para “agir, enquanto perito, com isen¢do de dnimo e imparcialidade”,
sendo vedado a este “formular perante o cliente critica aos servicos da instituicdo, a actuacdo
dos colegas e aos demais membros da equipe interprofissional”, como forma de manter a

ordem social, o cadigo de ética actual

recusa a ética da neutralidade e reconhece a dimenséo politica da préatica profissional, resultando
na insercdo do Assistente Social nas lutas da classe trabalhadora, com uma nova visao a respeito
da sociedade, neste caso portuguesa. Quebra-se assim uma relagdo mecanica entre a vinculacao
profissional e os interesses de uma classe, substituindo-se as referéncias ideo-politicas, por
valores e préaticas sociais mais justas, democréaticas, capazes de romper os limites da ordem
burguesa (Rocha, 2009:49).

Novamente, entender as razdes para a manutencdo de determinado tipo de postura e a
adopcdo de estratégias tdo diversificadas podera ser encontrada na forma como cada um
destes profissionais Ié e interpreta os contextos (mais alargados ou mais proximos) em que
intervém e as dindmicas que decorrem no interior destes, traduzindo-se em jogos de
correlacdo de forcas (Faleiros, 1997) que s6 podem ser entendidas nos quadros particulares

em que estes tém lugar.

Neste quadro de possibilidades, uma justificacdo podera resultar da leitura que estas
profissionais tém feito ao longo dos anos das alteracbes no seu campo profissional e da
necessidade de manter o seu espago ocupacional no contexto organizacional. Embora esta
perda do campo ndo seja referenciada de forma expressa,®* reconhecem que ao longo dos
anos foram perdendo algumas das areas de intervencdo das quais eram responsaveis até entao.

Alguns exemplos ilustrativos:

(...) todos os contactos com 0s pais é connosco (...) até eramos nés que faziamos mesmo o

contacto directo com o infantario, a partir dessa altura [anos 90] ha uma outra area da empresa

0L A (inica referéncia explicita é a que se refere & dimensdo do corpo profissional que, como nos refere
a AS3, “passou de 14/15 para os 5 actuais”, e a AS2 que aponta (de modo informal antes do inicio
da entrevista) que “ja fomos muitas, agora somos 7”. Excepgdo da empresa 1 que, como refere a

assistente social entrevistada, sempre se manteve mais ou menos igual, “Desde os anos 70, somos 3
/4. (AS1)
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que é responsavel pelas estruturas, as concessionarias e nos deixdmos de ter esse trabalho (...)
(AS1).

a prestacdo de cuidados de saude (...) ja foi nosso mas que agora ¢ um plano de salde que nds
compramos a um fornecedor externo (AS2).

E verdade que nem sempre esta perda se traduziu no esvaziamento total da acgio
destes profissionais nestas matérias, verificando-se ao invés uma estratégia organizacional de
rentabilizacdo dos recursos existentes, mediante a subcontratacdo de servicos a entidades
externas (aspecto referido pela AS2) ou de reorganizagdo interna, conduzindo a transferéncia
de algumas destas funcbes para outras areas da empresa (cf. AS1). Esta ideia é reforcada

ainda pela AS3, que nos refere:

H& muitas matérias de indole social que acabam por estar a ser geridas por entidades internas
diferentes. O que nem sempre facilita, porque depois temos dependéncias hierarquicas
diferentes e portanto tem que haver aqui um grande esforco interno, e tem havido, de nos

articularmos todos (AS3).

Se, do ponto de vista organizacional, estas alteracbes poderdo ser consideradas mais
eficazes, do ponto de vista social ela apresenta-nos algumas reservas sobre a sua capacidade
de efectivar uma politica social integrada e coesa. E verdade que, como refere ainda esta
ultima assistente social, a procura de articulacdo tem sido feita, mas como esta mesma nos
diz, o facto de reportarem a diferentes estruturas organicas e com diferentes dependéncias
hierarquicas “nem sempre facilita”, podendo ndo apenas comprometer a continuidade e
qualidade dos servigos prestados, mas conduzir, por parte das varias unidades organicas, a

reconhecimentos e investimentos diferenciados na concretizacdo destas respostas sociais.

Independentemente destas alteracfes (e que se assumem como um dado relativamente
recente no quadro organizacional), outras h& que derivam das proprias transformacdes sociais,
politicas e economicas ocorridas ao longo das ultimas décadas e que tém tido impactos na
forma como estas empresas tém procurado assumir as suas responsabilidades sociais para com
0s seus colaboradores e, consequentemente, no tipo de intervencdes requeridas ao Servigo

Social.

E verdade que nem sempre o tipo de intervencdo levado a cabo numa empresa tem
correspondéncia nas restantes, reforcando a ideia j& atrds enunciada de termos em conta 0s
contextos especificos em que esta é desenvolvida (politicas de empresa, especificidades do

sector de actividade e da sua forga de trabalho, entre outros que podem ser elencados) e da
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capacidade que os respectivos corpos profissionais tém de criar e de legitimar 0 seu espaco

ocupacional dentro da organizacéo.

Assim, podemos identificar trés marcos historicos na intervencdo do Servigco Social
nestas empresas (veja-se quadro VIIL.1) e o tipo de preocupacdes em matéria social nelas
presentes: o primeiro que vai até aos nos 80, e que é marcado por uma forte conflitualidade
social e politica, um segundo que se refere aos anos 80/90, periodo de profundas alteracoes
nos tecidos produtivos e marcados pelas reestruturacbes empresariais, € um terceiro que se
mantém desde os anos 2000 e que € claramente condicionado pela situacdo de crise
econdmica que se vive desde entdo (e que se instalou a partir de 2008), pelas transformacdes
demograficas e as verificadas no mundo laboral (quer em termos de regulamentacdo das

relacBes laborais, quer das exigéncias produtivas).

Quadro VII.1 - A actuacdo do assistente social nas empresas entrevistadas - cronologia dos principais
marcos historicos

Até aos anos 80 Anos 80/90 A partir dos anos 90
RelacBes laborais (Absentismo | Pré-reforma Reforma
sobretudo) Reconverséo profissional (b) Literacia financeira
S g | Equipamentos sociais de apoio | (a) Situagdes de adicio
& € | (refeitorio, infantario, etc.) @)/ (b)/ (c)
< 8 | Situagdes pessoais e familiares
(@)
Acompanhamento das situacdes | Acompanhamento dos processos | Desenvolvimento de
de absentismo (d1) de pré-reforma programas de preparagdo
Prevencdo e intervencdo nas | Acompanhamento dos processos | para areforma
o relacGes laborais de reconversdo profissional (b1) Diagndstico e acompanha
§~ Gestdo  dos  esquipamentos | (al) mento de situacdes de
2 sociais caréncia econdémica
o Apoio social e familiar, mediante AccOes de detecgdo e
° informagdo, encaminhamento e acompanhamento de
,E acompanhamento de casos (al) situacdes de risco/ adi¢do
(©
Apoio social a
pensionistas
(ad)/ (b1)/ (c1)/ (d1)

Fonte: Elaboragéo propria

Se até aos anos 80 a actuacgdo do Servico Social se encontrava centrado no apoio social
ao trabalhador e sua familia (preocupagdo comum as trés empresas) e ainda, embora de forma
mais particularizada, na gestdo dos equipamentos sociais (como os refeitdrios e os infantarios)

criados para responder as necessidades da forca de trabalho (AS1) e no controlo do elevado
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absentismo verificado (AS3); os anos 80 sdo claramente marcados pela necessidade de dar
resposta ao inumeros pedidos de pré-reforma apresentados pelos trabalhadores e de
requalificar profissionalmente um conjunto de trabalhadores cujas competéncias ou

capacidades ja ndo se revelavam ajustadas a funcdo. Como refere uma das assistentes sociais:

Eu cheguei a entregar num ano cento e tal processos de reforma. Nessa altura sim, n6s tinhamos
muitas situagdes de saida, em que as pessoas j& estavam com muitos anos de trabalho e ja ndo

estavam em condic¢des de permanecer naquele posto de trabalho (AS1).

Nos ultimos anos, com as alteracBes macrossociais (nomeadamente, com a crise
econdémica e o envelhecimento da populacdo), o Servigo Social passa a redireccionar boa
parte da sua intervencdo (embora algumas das areas tradicionalmente assumidas se tenham
mantido, mas de modo menos presente na sua pratica quotidiana) para outro tipo de areas. A
identificacdo de situacfes de caréncia econémica (AS1, AS3) e de sobreendividamento
(AS2), associadas, ou ndo, ao aumento de problemas relacionados com comportamentos
aditivos (AS1, AS3), e a um nimero crescente de pessoas idosas (ex-trabalhadores) aos quais
a empresa passa a prestar apoio (AS2), assumem-se como areas cruciais e face as quais estes
profissionais tém procurado dar resposta.

A AS3 refere ainda outras areas que ndo estando sob a algada do Servi¢o Social,
constituem areas importantes e com um forte impacto social (quer dentro, quer fora da
empresa) e nas quais estes devia ter um papel mais activo, no espirito de uma maior

congregacao de esforcos e de enriquecimento na qualidade das respostas sociais preconizadas:

O projecto conciliar (...) integra uma série de medidas que muitas vezes sdo outras estruturas da
empresa que acabam por operacionalizar mas digamos que ali [na Fundacdo da empresa] é onde

reside a gestdo dessas medidas ou pelo menos a concepcédo de algumas medidas (AS3).

No6s temos internamente um forte programa de voluntariado e temos bastantes colaboradores
envolvidos no programa de voluntariado que ndo é gerido pelo servico social, € gerido pela
Fundacdo (...) O programa de voluntariado por exemplo poderia ser uma coisa também
interessante para as pessoas até o aproveitarem mais nomeadamente as pessoas mais seniores,

mas sinceramente acho que é um desafio que o servigo social pode agarrar e propor... (AS3).

Deixando um desafio claro aos assistentes sociais para o desenvolvimento de uma
accdo mais proactiva e capacitada para se apropriarem destes (ou outros) novos espacos

profissionais.
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3.4  Aintervencdo na gestao do envelhecimento da forga de trabalho

No que se refere a intervencdo do Servi¢o Social na gestdo do envelhecimento da forca de
trabalho, constata-se que esta tem pouca expressao (em consonancia com o que haviamos ja
verificado entre os gestores de recursos humanos). O processo de acompanhamento feito pelo
assistente social remete, na sua maioria, para as questdes burocraticas e de apoio meramente

administrativo, como seja o de encaminhamento para processos de reforma.

Pontualmente surgem, como ¢ ainda referido, casos de trabalhadores que por motivos
de incapacidade para o trabalho (sobretudo por razdes de saude) solicitam a sua saida dos
quadros da empresa e que sdo acompanhados pela assistente social. Contudo, trata-se de casos
esporadicos, que sdo tratados individualmente, sem haver quaisquer orientagcdes nas politicas

de recursos humanos para uma ac¢do mais integrada ou proactiva nesta matéria.

Temos casos pontuais que tentam sair mas é por motivos de salde, e nés ai tentamos perceber

se a situacdo é muito grave, uma invalidez... (AS1).

Existem ainda algumas medidas especificas, nomeadamente no que se refere a
preparacdo para a reforma e que passam pelo acompanhamento do trabalhador ao longo do
ano que antecede a sua saida da empresa. Tratam-se, todavia, de medidas ja consignadas nos

acordos colectivos de trabalho, limitando-se a empresa a cumprir 0s termos do acordo:

(...) temos algumas coisas consignadas no acordo colectivo de trabalho, que no fundo é
permitir que as pessoas se vdo desligando gradualmente da actividade profissional durante o ano

que antecede a passagem a situacao de reforma... (AS3).

A explicacdo para este facto, i.e., da auséncia de uma politica sobre esta matéria e de
uma intervencdo mais presente neste campo tematico reside, na perspectiva das assistentes
sociais (e a par dos argumentos apresentados pelos préprios gestores de recursos humanos),
no facto do nimero de trabalhadores mais velhos néo ser actualmente muito representativo,?*?
ndo requerendo, por conseguinte, uma accao imediata. Duas consideracGes podem ser feitas
relativamente a este posicionamento (consensual quer entre gestores e assistentes sociais)
acerca dos problemas resultantes do envelhecimento da forca de trabalho. Uma primeira, que

tem a ver com o efeito das politicas de incentivo as pre-reformas vigente, sobretudo ao longo

202 Contudo, de acordo com os dados cedidos informalmente por alguns dos interlocutores com gquem
faldmos (alguns de modo informal e outros com quem realizdmos entrevista), nas trés empresas a
média etéria dos efectivos variava, em 2012/13, entre os 40 anos (empresa 1) e 0s 49 anos (empresa
3), revelando uma taxa de envelhecimento da sua forca de trabalho ja consideravel.
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da década de 90, e que permitiu as empresas um rejuvenescimento do seu quadro de efectivos,
adiando a entrada deste problema no quadro organizacional. Uma segunda nota tem a ver com
a logica de imediatismo seguida por estas empresas e para a qual Senneth (2006) ja nos havia
chamado a atencdo. Com efeito, € patente nos discursos dos varios actores organizacionais,
nomeadamente entre o corpo profissional de Servigo Social, uma prética centrada no curto
prazo, de resposta aos problemas actualmente existentes, sem visdo estratégica e/ou

capacidade de antecipacdo dos seus efeitos sobre o trabalho e a vida do trabalhador:

(...) problematicas com trabalhadores idosos no activo ndo. A faixa mais problematica sdo os
mais novos, faixa dos 30/40 (AS2).

Neste caso concreto, os problemas surgem associados, sobretudo, a problemas de
dependéncia (alcoolismo) e a acidentes laborais (embora a relagdo entre os dois fendmenos
ndo possa ser presumida), tornando esta faixa etaria um alvo prioritario de intervencdo. Se
numa légica imediatista esta intervencdo se assume como uma necessidade inquestionavel, do
ponto de vista prospectivo levanta-nos algumas inquietacdes acerca das condicdes (fisicas,
mentais ou de salde) que estes futuros “trabalhadores mais velhos” terdo para poderem
continuar a desempenhar, de forma plena, a sua actividade e sem comprometerem 0 Seu

sustento e o da sua familia.

E um facto que existem ja, em algumas destas empresas, iniciativas (umas mais
estruturadas do que outras) que se configuram como indiciadoras de uma gestdo do
envelhecimento da forca de trabalho. Contudo, séo levadas a cabo de forma isolada (caso do
workshop referido pela AS1) ou centradas em aspectos isolados (caso da iniciativa de
valorizacéo da experiéncia referida pela AS3 e reiterada pela GRH dessa mesma empresa) %,
ficando ainda muito aquém do que entendemos ser uma gestdo integrada (e prospectiva) do

envelhecimento no trabalho.

De um modo geral, e independentemente das (poucas) iniciativas que comegam a
surgir, percebe-se que, nos trés casos analisados, a questao do envelhecimento no trabalho nao

tem ainda traducdo na estratégia organizacional destas empresas, nem reflexos no tipo de

2% Iniciativa esta que se traduz, na pratica, mais num processo de transferéncia de competéncias do
que numa politica inclusiva e de valorizagdo efectiva do contributo dos seus activos mais
envelhecidos, e na qual o Servi¢o Social desempenha a mera funcdo de apoio administrativo,
traduzida, como nos refere a prépria assistente social, na organizacdo (em colaboracdo com
departamento de comunicacdo) da cerimodnia de entrega de medalhas aos trabalhadores abrangidos
por esta iniciativa e que completaram 25 anos de servico.
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preocupacles e, consequentemente, nos programas que estas levam a cabo. Ao nivel da
intervengdo do Servigo Social estas preocupacgdes e acgdes sdo ainda mais ténues, traduzidas
em situacdes pontuais de acompanhamento (casos de trabalhadores com incapacidade para o
trabalho e/ou que precisam de requalificacdo) ou em iniciativas isoladas de preparacéo para a
reforma. Apenas na area da gestdo das saidas (processos de reforma), esta intervencdo adquire
um cardcter mais sistematico e permanente, embora o encaminhamento que é feito das
situacbes ndo va, na maior parte das vezes, muito além do cumprimento dos pressupostos
organizacionais e legais previstos para o efeito. E verdade que em alguns casos (constatados
por nds, no breve tempo em que permanecemos nas empresas), as assistentes sociais
procuram trabalhar com estes colaboradores o seu processo de desvinculacdo da empresa
aferir as suas expectativas face a saida e as suas perspectivas (e condicdes) futuras. Contudo,
como ja foi referido, tratam-se de ac¢fes pontuais e que tém pouco eco na pratica quotidiana

destes profissionais.

Existe porém, em alguns profissionais, a consciéncia de esta constitui uma area que
trara diversos desafios para o futuro das empresas e, face aos quais, sera necessario rever a
intervencdo e 0s seus principios para melhorar as respostas e o acompanhamento aos

trabalhadores, entretanto mais envelhecidos:

(...) com as mudangas vdo-se colocar outro tipo de desafios e que ndo é efectivamente o
preparar as pessoas um ano antes para a reforma. (...) Acho que as imposi¢cdes de fora das
organizagdes vao obrigar a que os gestores mudem o seu olhar sobre esta coisa da idade (...) As

empresas vao ter que que conviver com isso e dar perspectivas a essas pessoas (AS3).

Nesta medida, cabera ao Servico Social a capacidade de assumir um papel mais
relevante do que tem vindo a ser preconizado nesta matéria e o reconhecimento da sua funcéo
como agente promotor de bem-estar e de uma verdadeira politica inclusiva, que reconhece e

valoriza todos o0s seus activos, independentemente da sua idade.

4. A imagem do Servico Social no contexto organizacional

No sentido de aferir sobre a imagem do Servico Social no contexto organizacional,
perguntdmos aos gestores de recursos humanos e comissfes de trabalhadores entrevistados
como viam a acgdo deste corpo profissional, do ponto de vista da sua importancia estratégica

para a organizacdo, e qual o tipo de relacdo que mantinham com este.
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Assim, a CT1 identifica o Servico Social como uma componente dos recursos
humanos, com o qual mantém uma relacdo permanente, sobretudo ligada aos processos de
identificacdo e sinalizacdo de problemas com os trabalhadores (transferéncias, absentismo,
doencas). Todavia aparentam, pelo discurso proferido deste interlocutor, algum
desconhecimento das multiplas fun¢des deste profissional. Em face a este desconhecimento, o
nivel de reconhecimento e de valorizagdo atribuida aos assistentes sociais acaba por ndo ter
qualquer destaque face a outros grupos profissionais, embora admitam que a administracéo da
empresa podera ouvi-los para melhorar as condicGes do trabalhador. Face a esta posicdo, que
ndo difere substancialmente do que nos foi referido pela CT2, ser-nos-a4 possivel antever o

papel que Ihe és reconhecido pelos pares:

As Assistentes Sociais tém alguma influéncia junto das direc¢fes das areas. Transferéncias de
local de trabalho, ajudam o colaborador, absentismo, doengas, qualquer tipo de baixas, elas
acompanham isso tudo (...) fazem a forcinha, o pressing para que seja dado mais qualquer coisa
ao trabalhador (CT1).

Ja entre os gestores de recursos humanos, a identificacdo da importancia do Servico
Social enguanto servigo de apoio, assisténcia e de acompanhamento de trabalhadores em
situagdes de maior fragilidade revela-se mais clara. Apesar de integrados na mesma estrutura
organica, é perceptivel no dia-a-dia da organizacdo, a separacao que existe na representacao
social dos gestores entre o departamento de gestdo de recursos humanos e a gestdo no ambito

social.

(...) a gestdo de recursos humanos é mais gestdo, estd mais entroncada com a gestdo (...) O facto
de ser parte intrinseca da gestdo faz com que haja matérias que ndo podem ou nao devem ser
trabalhadas pela estrutura tipica de gestdo. H4 matérias que até pela sua natureza sensivel as
pessoas sentir-se-iam demasiado expostas ou vulneraveis se fossem tratar isso com a area que
institucionalmente trata por exemplo também da gestdo da carreira. (...) a existéncia de areas
como esta que criam espagos que sao espacos de gestdo de pessoas, que de facto isso é muito
atil na gestdo as vezes do equilibrio psicossocial das pessoas, ou para que as pessoas possam em
paralelo (...) também ter alguém que as ajude a lidar com o problema que ¢ mais do foro

emocional ou do foro psiquico (GRH2).

A identificacdo do Servico Social como um servigo de apoio aparece ainda no discurso
do GRH3, que nos refere que o Servigo Social, em termos estratégicos, sofreu alteracfes na
estrutura organica da empresa, deixando de integrar a direcgdo de recursos humanos para
integrar uma plataforma de servicos a fim de potenciar e maximizar um conjunto de sinergias.

Contudo, o Servico Social, que pressupde o acompanhamento técnico diferenciado dos
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trabalhadores, surge marginalmente numa logica de prestagdo de servigos, onde nao é
entendido como uma forca organizacional, mas sim, como uma estrutura meramente

operacional e de recurso.

Os assuntos sociais t€ém um ambito definido... (...) foi decidido centralizar todo um conjunto de
actividades (contabilidade, compras, tudo o que é a parte mais administrativa... e 0s servi¢os
sociais) por forma a ser criado um conjunto de sinergias em termos de servicos para as varias
empresas (GRH3).

O facto do Servigo Social possuir um enquadramento organizacional de vérias décadas
(com efeito, ndo se trata de uma &rea recente e desconhecida no quadro da empresa) coloca-
nos algumas perplexidades face a esta imagem que dele tém alguns dos seus parceiros
internos, remetendo-nos para algumas questbes pertinentes e sobre as quais vale a pena o

corpo profissional que intervém neste campo especifico debrucar-se:

— Como é que os profissionais de Servigo Social nas empresas se posicionam
face a esta percepcéo e afirmam enquanto corpo profissional?

— Como conquistam o seu espaco e se fazem ouvir junto das administracdes /
direcbes?

— Como € que se muda o paradigma da intervencdo nas empresas, no sentido de

dar respostas efectivas aos trabalhadores??*

5. Sintese do capitulo

A partir dos trés estudos de caso realizados pudemos constatar ao longo deste capitulo que as
empresas estudadas reconhecem a questdo do envelhecimento da forga de trabalho como um
problema actual das organizagdes de trabalho e manifestam alguma preocupacdo com as
implicacdes que tais alteragOes poderdo vir a provocar na organizacdo dos servicos. Contudo,
esta ¢ uma preocupagdo ainda “abstracta” e sem qualquer reflexo nas praticas organizacionais
destas empresas, remetendo para o futuro a adopcdo de medidas atinentes a resolucéo desta
questéo.

Com efeito, e como ficou visivel a partir das entrevistas aos diversos interlocutores, a

auséncia de uma politica definida de recursos humanos para gerir este processo reflecte-se na

204 Face & importancia desta discuss&o no processo de afirmacao do Servigo Social nas empresas, estas
questdes serdo retomadas na conclusdo aquando da apresentacdo de pistas para investigagdes
futuras.

247



auséncia de mecanismos que acautelem a saida dos seus efectivos mais envelhecidos e,
consequentemente, a perda de capital por estes detidos. Existem sim mecanismos de reac¢ao
que respondem ao imediatismo das situacdes que vao surgindo, mantendo-se na maioria das
organizagOes o paradigma da renovacdo automatica (natural) dos trabalhadores, apos a saida
dos mais velhos. E verdade que comegam a surgir, numa destas empresas, programas que se
afiguram como integrantes de uma politica de gestdo do envelhecimento. No entanto, as
medidas adoptadas ndo se constituem como estruturantes nas politicas de recursos humanos
seguidas, mas sim como uma estratégia de preservacao dos saberes organizacionais de que 0s
trabalhadores mais velhos sdo detentores e que se poderdo perder com a sua saida para a

reforma.

E consensual o reconhecimento que estas empresas fazem do valor dos seus efectivos
mais envelhecidos e das vantagens que estes trazem para a pratica organizacional, sobretudo
pelo seu conhecimento da cultura organizacional e pela diversidade de conhecimentos
adquiridos/ construidos ao longo da sua vida profissional. Todavia, ndo se encontraram nas
empresas entrevistadas quaisquer mecanismos de salvaguarda desta mais-valia, ou seja, ndo
existe implementado nenhum mecanismo que garanta ou incentive, formalmente e na pratica,
a continuidade dos trabalhadores mais velhos nos quadros das empresas, mantendo-se a l6gica
da reforma antecipada desses trabalhadores, que véo saindo dos quadros das empresas por
iniciativa propria, por forma a garantir uma sustentabilidade financeira pessoal e familiar que
podera, no entender destes, ficar hipotecada pela possibilidade de alteracdo das politicas
sociais e econémicas. Em matéria de gestdo das saidas dos colaboradores, constata-se, com
efeito, a prevaléncia de dois critérios na gestdo: um critério normativo, que é aplicado a todos
os trabalhadores que atingem a idade legal da reforma, e um critério voluntarista que preside

as escolhas/ decisoes dos colaboradores na sua saida.

A intervencdo social apresenta-se, no ambito destas empresas, como um campo vasto
e que procura dar conta das mdltiplas transformagfes que vao ocorrendo na vida do
trabalhador (seja em termos de saude, de situagcdo financeira, de apoio social a este ou a
familiares) e que influem, de forma directa ou indirecta, na sua capacidade produtiva.
Contudo, constata-se que esta mantém ainda, na maior parte das situagdes, um caracter
educativo/correctivo, voltado para a mudanca de habitos, atitudes e comportamentos do
trabalhador, como forma de adequacdo as necessidades do processo produtivo, sendo o
assistente social requisitado sobretudo para responder a questdes que interferem na

produtividade — absenteismo, conflitos laborais, acidentes, alcoolismo etc. —, com aspectos da
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vida privada do trabalhador e que afectam o seu desempenho — conflitos familiares,
dificuldades financeiras, doencas etc. — e com a prestacdo de servigos sociais que permitam
assegurar a manutencdo da forca de trabalho, subestimando, na maior parte das vezes, o
exercicio da profissdo no seu papel transformador e acentuando o vinculo da profissdo ao
poder institucional. Ainda assim, reconhece-se o esforgo desenvolvido por estes profissionais
no sentido de encontrar estratégias e apresentar propostas que promovam o bem-estar do
trabalhador e a criacdo de respostas que vdo ao encontro das necessidades diagnosticadas
como prementes entre os trabalhadores. Embora estes processos sejam conduzidos de forma
diferenciada, pois traduzem objectivos e necessidades organizacionais distintas e formas
particulares de pensar e agir do profissional da intervengdo, o bem-estar do trabalhador e a

criacdo de melhores condicdes para estes € um principio comum e indiscutivel.

Sendo a accdo do Servico Social no contexto organizacional reconhecida pelos varios
actores organizacionais, prepondera ainda entre estes a ideia do Servi¢co Social como um
servico de apoio, ou seja como uma estrutura meramente operacional e de recurso, ao invés de
ser reconhecida como uma forca organizacional. Esta imagem poderd resultar dos
constrangimentos inerentes a sua integracdo num campo no qual as preocupacdes sociais nao
se assumem como centrais a actividade organizacional, mas ainda da capacidade que o0s
respectivos profissionais tém de criar e de legitimar o seu espago ocupacional dentro da

organizacao.
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CAPIiTULO VIII — O LUGAR DO SERVICO SOCIAL NA GESTAO DO ENVELHECIMENTO:

DESAFIOS E PROPOSTAS PARA A INTERVENGAO

No quadro geral de discussdo sobre a necessidade de prolongamento da vida activa e da
manutencdo dos trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, reflectir a questdo dos
direitos sociais dos trabalhadores, nomeadamente o direito a um trabalho com qualidade e a
um envelhecimento no trabalho com dignidade, assume-se como fundamental e no quadro do

qual o Servico Social pode dar um contributo importante.

E um facto que estes direitos se encontram constitucionalmente consagrados (direito
ao trabalho e a ndo discriminacdo), contudo a pratica demonstra-nos (como vimos nos
capitulos anteriores) que nem sempre estes sdo aplicados, deixando em situacdo de
vulnerabilidade um numero crescente de trabalhadores (e consequentemente das suas
familias). Neste campo, a situacdo dos trabalhadores mais velhos revela, pelas razdes ja
evocadas, contornos ambiguos na pratica. Defensor dos direitos humanos e da justica social, 0
Servigo Social assume-se como um actor-chave neste processo, funcionando como mediador
entre os policy makers (decisores politicos e empregadores) e o0s policy receivers
(trabalhadores), sobretudo pela sua “extraordinaria capacitagdo em costurar o consenso”
(Freire, 2003: 111).

Sabemos que a efectivacdo desta funcdo é dificil e pouco reconhecida como um
processo realizavel pelo assistente social, ndo sé pelo (ainda) estatuto secundario atribuido ao
Servico Social na comunidade cientifica (Spozati, 2007)°®® mas pelas proprias
especificidades da sua intervencdo, que fazem com que esta seja determinada pela correlacao
de forcas entre os actores internos (Freire, 2003: 93), vinculando 0s sujeitos nas suas
trajectérias (Faleiros, 1997), nomeadamente em termos das suas oportunidades e da sua
capacidade de fazer uso dos seus direitos. Seguramente, este campo ndo é exclusivo do
assistente social, “mas a constituicdo de direitos, o espaco do sujeito usuario/demandatério é,
sem duvida, um campo a que o conhecimento profissional tem-se dedicado” (Spozati, 2007:

21), constituindo uma oportunidade para o Servico Social ocupar os espacos que a “nova

205 g que resulta de uma representacdo social que ainda impera em alguns circulos (ndo apenas

académicos, mas também politicos e da sociedade civil) que persistem em associar 0 servigo social
com uma forma de ac¢éo (caritativa e assistencialista) desenvolvida (militantemente) por elementos
da sociedade civil (as senhoras da caridade como vulgarmente eram designadas aquando da
constituicdo socio-historica da profissdo) e sem qualquer relagdo com a academia, ao invés de o
reconhecerem como um campo de producdo de conhecimentos (Spozati, 2007: 16).
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economia” (Senneth, 2009; Sweet e Meiksins, 2008) e os novos modelos de organizagédo do
trabalho e de desenvolvimento societario vao criando, interpelando-o com a necessidade de
repensar a sua actuacdo numa perspectiva comprometida com o seu objecto de estudo, por
forma a garantir uma pratica profissional mais eficiente e eficaz na promoc¢do do bem-estar

social (Ferreira, 2014) e da qualidade de vida do trabalhador.

Neste sentido, procuramos neste capitulo discutir algumas propostas para a
intervencdo no campo da gestdo do envelhecimento nas empresas e perceber qual o contributo
que o Servigo Social pode dar em termos da criacdo das condi¢des para que o prolongamento
da vida activa se assuma como uma vontade dos trabalhadores, e ndo apenas como uma
imposicdo normativa. Para este levantamento de possibilidades partimos do conjunto das
vulnerabilidades apresentadas nos capitulos anteriores relativamente a forma como o mercado
de trabalho encara os seus activos mais envelhecidos e que podem comprometer um

prolongamento efectivo (e com dignidade) desta relacao.

1. A criacdo de uma politica de gestdo do envelhecimento no quadro organizacional

Como os dados empiricos analisados nos capitulos anteriores o atestam, existe ainda no seio
das empresas um baixo nivel de consciencializacdo das questdes do envelhecimento e das
suas implicacdes no quadro da actividade laboral. E um facto que ao longo dos Ultimos anos
tém vindo a ser implementadas diversas medidas/ ac¢des no quadro organizacional destinadas
aos trabalhadores mais velhos e a manutencdo da sua relagdo com o mercado de trabalho.
Contudo, a forma como estas tém vindo a ser promovidas (quer do ponto de vista das
orientacdes politicas, quer do ponto de vista das praticas organizacionais concretas) parecem
enformar ainda, ou maioritariamente, uma logica de gestdo do problema que Vvé nas

(eventuais) medidas de gestdo do envelhecimento no trabalho®®

um meio para resolver os
problemas decorrentes do envelhecimento global da populacao e garantir a eficacia do sistema

(econdmico e organizacional), ao invés de um fim em si mesmo.

Olhar para a gestdo do envelhecimento no contexto laboral (e consequentemente para
o0 prolongamento da vida activa) como um fim em si mesmo significa, na nossa perspectiva,

assumir as transformacgdes decorrentes da idade como um processo “natural”, face ao qual as

2% Muitas vezes reconhecidas pelos empregadores mas nem sempre (ou maioritariamente) encaradas
como necessarias no momento presente, conforme vimos através dos estudos de casos realizados
nas trés empresas portuguesas analisadas no capitulo VII.
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organizacOes devem procurar ajustar-se por forma a estabelecer uma resposta mais ajustada as
necessidades dos trabalhadores mais envelhecidos e ser capaz de gerir este processo de uma
forma mais humanizada e dignificante. Reconhecemos que este desafio pode, a primeira vista,
parecer incompativel com os interesses econémicos e corporativos das empresas e com a
l6gica que orienta a sua accéo (a rentabilizacdo, o lucro, os resultados a curto prazo, etc.),?”’
porém, se tivermos em conta o aumento da idade media da forca de trabalho e o peso
crescente dos trabalhadores mais velhos no processo produtivo (processo este ja devidamente
ilustrado no capitulo 1), resulta claro que desvalorizar o contributo deste grupo de
trabalhadores na vida organizacional constitui ndo apenas uma ma gestdo como ainda uma

forma perigosa de pensar o futuro.

Assumir esta orientacdo implica, assim, pensar as respostas ao prolongamento da vida
activa a partir de um outro prisma, no qual principios como a qualidade do emprego e do
trabalho, o bem-estar dos trabalhadores, a igualdade de oportunidades, a justica social no
trabalho, sejam assumidos como parte integrante das politicas e das préaticas organizacionais.
Com efeito, ja ndo basta, como nos refere Fisk (2010) reduzir (custos), reciclar (pessoas) e
reutilizar (recursos) para garantir a competitividade das empresas. E necessario repensar
(questionando a acgdo presente, com novas formas de pensamento), revolucionar
(perspectivando novas formas de agir), recriar as conexdes entre os diferentes sistemas (em
busca de novos equilibrios) e reconhecer que os trabalhadores constituem o principal recurso

produtivo, que deve ser valorizado em todas as suas dimensdes.

Neste sentido, uma maior percepcdo das questdes do envelhecimento revela-se
fundamental, assim como uma gestdo mais pré-activa, capaz de promover o desenvolvimento
e apoiar os trabalhadores ao longo do seu processo de envelhecimento. Neste cenario, a gestdo
do envelhecimento parte de uma abordagem assente no reconhecimento das especificidades
que caracterizam cada etapa da vida e que procura criar oportunidades iguais para todas as

geracOes (llmarinen, 2012).

207 Embora existam também exemplos (que tém vindo a aumentar, embora ainda de forma pouco

expressiva) que apontam para uma gestao mais pro-activa e preocupada em criar solucGes ajustadas
as necessidades dos trabalhadores mais velhos, com vantagens claras do ponto de vista da
motivacdo dos trabalhadores, do clima organizacional e da relacdo intergeracional — conforme
ilustrado no ponto 3.2 do capitulo VI.
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Sabemos, como nos lembra Payne (2009: 144), que “management is clearly not social
work”, contudo, como também acrescenta, ha areas onde a gestdo do Servigo Social é uma
necessidade (idem), sob pena de termos politicas organizacionais assentes no estabelecimento
de métricas que visam (apenas) medir a eficacia dos seus resultados, ao invés de encorajar a

adopcao de respostas flexiveis ajustadas as necessidades dos seus colaboradores.

Assumir esta acepcdo em matérias como o prolongamento da vida activa implica ndo
apenas reconhecer o papel importante do assistente social na criacdo de respostas sociais mais
ajustadas as necessidades dos trabalhadores mais envelhecidos (e que pode ter o seu
enquadramento numa politica de gestdo do envelhecimento), mas implica também reconhecer
0s contornos paradoxais que esta accdo acarreta. Isto porque o assistente social €, acima de
tudo, um trabalhador assalariado e em que uma das suas principais orientacfes é a de dar
resposta as necessidades da entidade empregadora, mediante a execucdo das suas directrizes,
programas e politicas. Contudo, a compreensdo dos problemas sociais emergentes na
complexidade faz com que, cada vez mais, sejam necessarias novas abordagens da préatica e
da metodologia profissional (Parton, 2000), revelando-se, neste quadro, a gestdo do
envelhecimento nas empresas como um novo desafio tedrico e metodologico de intervencéo
social que se concretiza em formas renovadas de resposta e de acompanhamento social de

sujeitos em situacdo de vulnerabilidade.

Uma intervencdo centrada nos problemas do envelhecimento, nomeadamente na
manutencdo da qualidade do emprego, sobretudo para aqueles mais envelhecidos, em
condicGes dignas, assentes em respostas flexiveis (ao invés de parametrizadas) e ajustadas as
necessidades dos trabalhadores revela-se, pois, fundamental e uma area na qual o Servigo
Social pode dar um contributo importante. Trés ordens de razdo podem ser elencadas para
justificar a pertinéncia deste profissional: por um lado, o tipo de olhar que constrdi sobre os
problemas sociais (mais humanista, centrado na resposta aos problemas dos sujeitos e na
promogdo dos direitos e da justica social e que encontra 0 seu suporte nos principios e
fundamentos da prépria profissdo), por outro, o conjunto de ferramentas teorico-
metodoldgicas e técnico-operativas que utiliza e que Ihe permitem, através da realizacdo de
um diagnostico do problema, construir planos de intervencdo ajustados as necessidades
manifestadas pelos sujeitos, e, ainda, a relacdo de proximidade que caracteriza a intervencéo
profissional, que permite a obtengdo de um diagndstico do problema mais fidedigno, porque
assente numa relagdo de confianca, e na possibilidade de uma maior eficicia ao nivel das

respostas preconizadas, porque construidas com a participacdo activa dos proprios sujeitos.
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Reconhecer a importancia no assistente social na criagéo e implementacgdo deste tipo
de politica ndo significa, todavia, defender a apropriacdo deste campo de intervengdo como
um dominio exclusivo do Servigo Social. Com efeito, a complexidade dos problemas sociais
actuais (entre os quais se integra o do envelhecimento no trabalho) exige, como nos relembra
Andrade (2001), uma forma de compreender o social como algo concreto onde interagem
diversas areas de saber e onde convergem diversos conhecimentos. E nesta accio
multidisciplinar que se fundamenta esta proposta, tendo por base os principios e objectivos

abaixo constantes:

Quadro VIII.1 - Principios e objectivos da intervengdo na gestdo do envelhecimento

— Respeito pela diversidade
— Defesa da justica social nos locais de trabalho
— Promocéo da igualdade de oportunidades entre todos os trabalhadores

Principios
éticos

— Promover a coesdo organizacional e o desenvolvimento psicossocial dos
trabalhadores

— Apoiar o trabalhador em termos de valores, atitudes e competéncias que lhe
permitam definir o seu projecto profissional (construcéo do projecto profissional);

— Promover condi¢des organizacionais e laborais ajustadas as necessidades dos
trabalhadores, que Ihes permitam apostar no desenvolvimento do seu projecto
profissional, em colaboracdo com o projecto da empresa (suporte organizacional);

— Fomentar condic¢des de autonomia, capacidade de decisdo e de participacdo do
individuo no trabalho (realizacéo profissional);

— Garantir condic@es individuais e organizacionais de aprendizagem ao longo da
vida e valorizacdo de competéncias (investimento na formacéo);

— Informar, responsabilizar e prestar contas da sua acgdo e dos impactos e
medidas preventivas/correctivas (Comunicagdo e avaliacdo de resultados)

Objectivos da intervencao

Fonte: Elaboracéo propria

De acordo com esta proposta, a gestdo do envelhecimento implica promover accdes
para a inclusdo de valores, conduta e procedimentos, que promovam a melhoria da qualidade
de vida dos trabalhadores, assegurando condic¢des adequadas e seguras de trabalho, promocéo
de igualdade de oportunidades no acesso aos postos de trabalho e a possibilidade de
desenvolvimento profissional, que reconhegcam e valorizem as competéncias e a experiéncia
dos trabalhadores em todas as fases da sua vida laboral (incluindo nas idades mais

avancadas).
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Sendo este um desafio recente para as empresas, a gestdo do envelhecimento ndo se
apresenta, todavia, para n6s, como uma opg¢do. Pelo contrério, constitui-se como um

imperativo que se baseia no reconhecimento:

— De que o emprego fornece-nos suporte e validagdo pessoal e estrutura o0 nosso
tempo (Payne, 2009: 155), mas face ao qual muitas organizacdes tém problema em
oferecer aos seus trabalhadores oportunidades de emprego e possibilidades de
desenvolvimento equitativas (idem: 156), e, por consequéncia,

— Da necessidade de uma politica de proteccdo que assegure o direito dos
trabalhadores mais velhos a um emprego digno, com condi¢des laborais que
promovam a manutencdo da sua relacdo com o mercado de trabalho e que néo se

encontra garantido nas politicas de emprego e nas politicas sociais vigentes.

E que exige uma mudanca organizacional e uma reflexdo aprofundada sobre a prépria
forma como as empresas encaram as suas responsabilidades para com os seus colaboradores e
criam respostas para que estes se sintam capacitados para alcangar 0s seus proprios objectivos

e os da empresa (llmarinen, 2012).

Nesta perspectiva, a énfase deve ser posta no desenvolvimento de accles
direccionadas para o trabalhador no ambiente interno, numa logica de responsabilidade social
empresarial. N&o versando este trabalho sobre as questbes da responsabilidade social
empresarial, esta afigura-se, no entanto, como um quadro possivel (institucional e
organizacional) no qual a gestdo do envelhecimento pode vir a ser implementada, mediante a
realizacdo de programas, projectos e servicos capazes de dar resposta as necessidades dos
trabalhadores, contribuindo, deste modo, para melhorar as relagdes humanas no contexto
organizacional e reforcar a propria accdo da empresa na edificacdo de uma sociedade de

bem-estar para todas as idades.

Independentemente do quadro organico em que esta gestdo do envelhecimento possa
ser implementada (e que pode ser bastante diversificado, consoante a estrutura organizacional
existente) consideramos, tendo por base toda a discussdo realizada nos capitulos anteriores,
existirem trés eixos em torno dos quais esta gestdo do envelhecimento deve ser pensada e
estruturada: (i) a gestdo do processo de envelhecimento propriamente dito, (ii), a gestdo dos
riscos associados ao processo de envelhecimento e (iii), a gestdo dos problemas decorrentes

ainda deste processo, conforme ilustrado na figura seguinte.
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Figura VII1.1 - Eixos de intervencéo na gestdo do envelhecimento

Gestdo do processo
de envelhecimento

Gestdo dos riscos Gestdo dos problemas
associados ao decorrentes do
envelhecimento envelhecimento

Fonte: Elaboragdo propria

Vérios argumentos podem ser evocados para a estruturacdo de uma politica de gestao

do envelhecimento em torno destes trés eixos:

Argumento demogréfico — a forca de trabalho é cada vez mais envelhecida,
apresentando necessidades especificas que colocam novos tipos de desafios as organizacdes

produtivas em termos de adaptacdo a esta nova realidade.

Argumento social — os trabalhadores mais velhos apresentam uma maior
vulnerabilidade as exigéncias do mercado de trabalho global, nomeadamente na sua exposi¢do
a situacOes prolongadas de desemprego (e eventual abandono do mercado de trabalho) e a
I6gicas discriminatorias associadas a percepcGes muitas vezes errOneas sobre a sua
capacidade produtiva e de adaptacdo as exigéncias actuais do mercado e dos sistemas de
organizacdo produtiva, colocando em causa as relagfes intergeracionais no mercado de

trabalho e o agravamento das situagdes de injustica social nos locais de trabalho.

Argumento bio-psicolégico — do processo de envelhecimento decorrem
transformacoes fisiologicas e cognitivas que podem afectar a capacidade laboral dos mais

velhos e as suas possibilidades de manutengdo no mercado de trabalho.

Argumento econdémico — a desvalorizacdo de uma parte significativa da forca-de-
trabalho reflecte uma perda do potencial produtivo das organizacgdes, pelo que o apoio ao
desenvolvimento dos trabalhadores ao longo do seu processo de envelhecimento pode

assumir-se ndo apenas como uma forma de aumentar a confianca e a motivagdo dos
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trabalhadores (e consequentemente a sua produtividade), mas ainda de diminuir os riscos (e
consequentemente os custos) de perda da sua capacidade de trabalho e de abandono do

mercado de trabalho.

Face a estes argumentos, consideramos que a gestdo do envelhecimento no contexto
laboral depende da adaptacdo do trabalho as capacidades, competéncias e estado de salde de
cada um, devendo este constituir um processo permanente e dindmico, baseado numa
adequada avaliacdo dos riscos (I6gica preventiva), que devem ser contemplados e integrados
numa intervengdo que permita a sua minimizacéo, e na adopc¢ao de medidas que permitam dar
resposta aos problemas manifestados pelos trabalhadores ao longo do seu processo de
envelhecimento (l6gica correctiva). E um facto que a questdo da idade é, nesta proposta, e
como o defende llmarinen (2012), apenas um aspecto da diversidade da médo-de-obra, mas
que deve ser integrada em qualquer proposta que pretenda dar resposta aos desafios do

envelhecimento laboral e da necessidade de prolongamento da vida activa.

Para além disso, devemos considerar que a operacionalizacdo deste tipo de proposta
depende da realizacdo prévia de um diagnostico que permita avaliar ndo s6 as condigdes
organizacionais (consciéncia dos decisores para as questbes do envelhecimento,
disponibilidade de recursos materiais e humanos para a sua implementacdo e
acompanhamento, etc.), mas também as necessidades e os problemas manifestados pelos
trabalhadores ao longo do seu processo de envelhecimento (suas caracteristicas, capacidades e
limitacBes), processo este no qual o assistente social podera ter uma palavra a dizer, pelas

razBes ja evocadas.

Embora a questdo da dimensdo da empresa ndo constitua um critério determinante na
possibilidade de implementacdo deste tipo de politicas (Chiu et al., 2001), reconhece-se que a
disponibilidade de recursos para desenvolver modelos mais complexos podera, no caso das
empresas de menor dimensdo, constituir um obstaculo a sua concretizacdo (Innobasque,
2013). Do mesmo modo, ha ainda que considerar o sector em que cada empresa desenvolve a
sua actividade e, consequentemente, o tipo de empregos nos quais esta mesma actividade se
sustenta (idem), sob pena de inviabilizar a aplicacdo de algumas das propostas. Com efeito, é
fundamental que as propostas concretas resultem do reconhecimento daquilo que sdo as
caracteristicas e necessidades do negocio e, simultaneamente, das caracteristicas e

necessidades dos seus activos.
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Assumir este pressuposto implica reconhecer que o envelhecimento constitui um
fendémeno multidimensional e complexo que carece de uma intervencdo integrada e capaz de
dar conta dos multiplos aspectos que para ele contribuem. Sendo no contexto da empresa que
uma politica de envelhecimento deve ser implementada (nivel meso), a intervencdo neste
campo implica a capacidade de estabelecer conexdes com o ambiente mais amplo em que a
empresa exerce a sua actividade e com o qual mantém relacdes de reciprocidade (nivel macro)
e de ajustar as suas propostas as situacdes concretas vividas e as necessidades manifestadas

pelos trabalhadores (nivel micro), conforme figura seguinte:

Figura V1I1.2 - Niveis de intervenc¢do na gestdo do envelhecimento

(@) O 0]
(@)
(@) OO OOO
Nivel macro Nivel meso

20£,0°

Politicas Publicas/ Sociais Gestdo do Situacdo pessoal e

Comunidade envelhecimento familiar

Fonte: Elaboragéo propria

Como defendemos ao longo deste trabalho, intervir na complexidade de problemas
como o envelhecimento da forca de trabalho e procurar respostas que, contrariando as
percepcdes e as praticas dominantes de desvalorizacdo e discriminacdo dos mais velhos,
contribuam para uma melhor e mais duradora relacdo destes com o mercado de trabalho,
implica uma abordagem sistémica e multinivel, capaz de ler e interpretar as interac¢des

inevitaveis (e necessarias) que se estabelecem entre estes trés niveis.

Sendo ao nivel das empresas que as respostas com vista ao prolongamento da vida
activa podem e devem ser pensadas, & importante ter em conta que a sua concretizacéo
depende ndo apenas de factores enddgenos a propria organizacdo (como sejam a
disponibilidade de recursos materiais e humanos, caracteristicas do sector de actividade,

caracteristicas da forga-de-trabalho, entre outros), mas ainda de factores exogenos
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(nomeadamente de ordem politica, legal e econdmica)®®®

que se reflectem na empresa e
influenciam as suas possibilidades de ac¢do. Neste sentido, o estabelecimento de uma relagéo
— que é sempre, segundo Luhmann (1998), interactiva e adaptativa — com o contexto (nivel
macro) constitui uma forma da empresa determinar quais os factores exogenos que sdo
relevantes para si (e que podem constranger ou potenciar a sua accdo) e a partir dai

seleccionar o tipo de acgdes e respostas a levar a cabo.

Apesar de ser dificil prever o modo como estes factores exdgenos podem constranger
a actuacdo das empresas em termos da implementacdo de uma politica de gestdo do
envelhecimento e a criacdo de condicGes (dignas e com qualidade) para a manutengdo dos
trabalhadores mais velhos no trabalho (variando em funcdo dos factores endégenos que sao
especificos a cada empresa), consideramos que as suas possibilidades de accdo nesta matéria
poderdo ser potenciadas em funcéo da sua capacidade de estabelecer relacdes com o contexto
no qual estas se encontram integradas e de procurar neste 0 apoio e 0S meios necessarios a sua
concretizacdo. Estas conexdes podem ser estabelecidas, conforme figura seguinte, ndo apenas
como forma de captacdo de recursos disponiveis na comunidade ou previstos no ambito das
politicas publicas de emprego e das politicas sociais, mas ainda no estabelecimento de
parcerias que permitam encontrar respostas alargadas e diversificadas que a empresa
isoladamente ndo tem capacidade de concretizar, ou para encaminhamento de casos registados
no quadro organizacional para 0s quais a empresa ndo tem resposta ou que escapam ao Seu

ambito de actuacdo.

% Como sejam as orientagdes politicas (nacionais e europeias) relativas a manutencdo dos
trabalhadores mais velhos na actividade, os incentivos a contratacdo dos trabalhadores mais velhos,
as respostas de proteccdo social no desemprego e especificidades aplicdveis a estes trabalhadores,
leis laborais e de proteccdo dos direitos dos trabalhadores, orientacbes macroeconémicas, entre
outras.
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Figura V111.3 - Conexdes entre nivel meso e nivel macro

Captacgdo de Criagdo de
recursos Parcerias

Encaminhamento de
casos

Fonte: Elaboragéo prdpria

Se esta relagdo com o nivel macro pode influenciar a capacidade de pensar as
respostas a propor nesta matéria (t&o mais diversificadas quanto a sua capacidade de
estabelecer estas conexdes), ja a sua eficacia dependera da capacidade de compreender o nivel
micro e de adaptar as respostas aquilo que sdo as necessidades, capacidades e expectativas
dos trabalhadores relativamente a sua carreira e a manutencdo (ou nao) da sua actividade

profissional, conforme expresso na figura abaixo.

Figura V111.4 - Conexdes entre nivel meso e nivel micro

Capacidade Necessidades
parao do
trabalho trabalhador

Expectativas
profissionais

Fonte: Elaboragdo prdpria
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Equacionar um quadro de respostas capaz de integrar esta perspectiva
multidimensional revela-se, a nosso ver, ndo apenas uma forma de traduzir a complexidade
que caracteriza este fendmeno, mas ainda de reconhecer as relacdes de reciprocidade que se
estabelecem entre os diferentes niveis e que devem ser incorporadas em propostas que

possibilitem uma resposta mais integrada a este fenémeno.

Figura VII1.5- Areas de intervenco na gestdo do envelhecimento no trabalho

Gestao do envelhecimento

no trabalho
1

Esteredtipos Desenvolvi- , - Conciliacao
. Seguranca Saude e Realizagdo trabalho

sociais/ mento de - .
S no emprego a Bem-estar profissional com vida

Discriminagdo competéncias famili
amiliar

Fonte: Elaborag&o propria

Se a primeira area remete para 0 dominio das representacdes, extravasando o campo
do trabalho e do emprego, apesar de neste se reflectirem, as cinco restantes remetem-nos para
o campo do exercicio laboral e para a forma como a qualidade do trabalho e do emprego dos
trabalhadores é assegurada pelas empresas, com implicacdes inevitaveis no campo das

possibilidades do prolongamento da vida activa.

N&o sendo nosso propdsito avancar medidas concretas de intervencdo que deverao ser
concebidas em fungdo dos contextos organizacionais, das caracteristicas e necessidades
especificas dos trabalhadores mais envelhecidos, deixamos todavia algumas pistas de
elementos que nos parecem relevantes neste processo de desenho de propostas e face aos

quais o Servico Social pode dar alguns contributos.

Estereotipos sociais/ Discriminagao

A questdo da discriminacdo fundada na existéncia (e persisténcia) de esteredtipos sociais
relativos aos trabalhadores mais velhos constitui um aspecto importante e, muitas vezes,

decisivo em termos das oportunidades que o mercado de trabalho lhes oferece.
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Se a criacdo de medidas politicas que promovam o envelhecimento activo e que visam
combater as barreiras etarias ao emprego sdo importantes, s por si, ndo sdo suficientes. E
igualmente importante mudar os esteredtipos que estdo na base dessa discriminacdo. Sem
esta, quaisquer medidas que se possam tomar terdo sempre uma eficacia diminuta na alteracao

da forma como os trabalhadores mais velhos sdo encarados no mercado de trabalho.

E verdade que embora os estereétipos nos permitam, de forma rapida e prética,
preencher lacunas de informacdo relativamente ao outro, o facto de assentarem em
generalizacBes pre-existentes faz com que estes estejam sujeitos a erros e imprecisdes que
podem ter consequéncias gravosas para aqueles a quem se referem (Costa, 2015). No que
concerne aos estereotipos face aos trabalhadores mais velhos estes incidem, como vimos no
capitulo VI, nomeadamente sobre as questfes da salde e da capacidade fisica e, sobretudo, do
impacto que estas tém sobre o desempenho e produtividade destes trabalhadores. E um facto,
como referem limarinen (2012) e outros autores ja citados, que se algumas destas funcoes
tendem a deteriorar-se a medida que envelhecemos, ha diversas outras fungdes, como 0s
préprios acrescentam, que melhoram com a idade. Neste principio, deixar de contratar ou
promover um trabalhador mais velho por se considerar que ja é demasiado velho para realizar
ou aprender novas tarefas, ndo s6 pode ser punivel por lei, como pode causar a perda de

capital humano potencialmente interessante para a organizacao (Costa, 2015).

Apesar disso, os esteredtipos tendem a persistir na pratica organizacional, muitas
vezes sem que exista a consciéncia disso de parte a parte (Brooke e Taylor, 2005), criando
ndo apenas situagcdes de injustica e de discriminagdo no tratamento entre colaboradores, mas
também, e por consequéncia, a perda de eficiéncia organizacional resultante do sub-
aproveitamento do potencial dos recursos humanos existentes. Contrariar esta tendéncia
revela-se, como temos vindo a defender, ndo apenas uma possibilidade deixada a consciéncia
das empresas, mas uma necessidade decorrente do processo de envelhecimento progressivo da
populacédo registado ao longo das ultimas décadas e que implica uma alteracdo de atitudes,
com vista a criar comportamentos mais justos e adequados em relagdo aos trabalhadores mais
velhos, que permitam um efectivo envelhecimento activo no trabalho e melhores e mais

longas carreiras profissionais para estes trabalhadores.

Sendo esta “reforma de atitudes” (como a designa Ilmarinen, 2012) reconhecida em
termos tedricos como necessaria e desejavel, pensar em acc¢des concretas que a traduzam
revela-se mais complexo ou de dificil prossecugdo. Aqui, uma vez mais, a literatura cientifica

sobre esta matéria pode apontar algumas pistas com vista a minimizar o impacto dos
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esteredtipos relacionados com a idade dos trabalhadores e que poderdo ser traduzidas no
desenvolvimento de actividades que visem aumentar a compreensdo e percepcdo do

fendmeno da discriminacdo com base na idade.

Segundo alguns estudos, a existéncia de uma politica anti-discriminacdo focada na
idade parece estabelecer uma correlagcdo com a maior parte das atitudes discriminatérias (Chiu
et al, 2001), verificando-se que nos ambientes onde esta politica existe, os trabalhadores
tendem a manifestar atitudes mais positivas relativamente aos seus colegas mais velhos,

contribuindo deste modo para um ambiente mais tolerante (Chiu et al, 2001; Costa, 2015).

Os diversos estudos apontam ainda o facto das crengas estereotipadas e atitudes
discriminatorias estarem, pelo menos até certo ponto, relacionadas com a frequéncia de
contacto com os trabalhadores mais velhos, sugerindo que a promocdo da interaccdo entre
trabalhadores de diferentes geracGes e uma maior familiaridade com os trabalhadores mais
velhos contribui para reduzir os esteredtipos negativos e discriminacdo (Hassell e Perrewe,
1995; Brooke e Taylor, 2005; Chiu et al, 2001). Nesta perspectiva, um dialogo construtivo
entre geracdes sobre as diferencas de idade e esteredtipos poderia ajudar as pessoas de todas
as idades a desmistificar as falsas crencas sobre outras geracdes, contribuindo para a

promocdo da dignidade e do respeito pela diversidade.

Afinal, e como nos recorda Gorman (2009), manter a dignidade dos trabalhadores
mais velhos “is more than keeping up appearances: it relates to self respect. It is a significant
value because it is fundamental to human rights and how individuals relate to one another”
(2009: 86). Para além disso, assume-se ainda como uma condicdo obrigatéria para todos
aqueles que estdo interessados e empenhados em promover uma cidadania plena e uma
sociedade para todas as idades, que garanta os direitos fundamentais e promova o bem-estar
aos individuos (Goldani, 2010: 427).

Reconhecer esta condicdo implica, igualmente, admitir que “when individuals are
subject to discrimination as a result of these demeaning stereotypes, their fundamental right to
respect for their human dignity is violated, as they are denied equality of treatment and
respect.” (Spidla, 2005: 32). Neste principio, ao se negar ao trabalhador, que atingiu uma
certa idade, o direito de ser admitido ou de continuar a progredir na sua actividade
profissional, nega-se o reconhecimento da relacéo intrinseca que ha, ou que deve haver, entre

os valores sociais do trabalho (nomeadamente o do principio de proteccdo no e do trabalho) e

264



0 principio da dignidade humana, e que se encontram consagradas na maior parte dos

instrumentos de regulamentacéo dos direitos humanos.?®®

Daqui retira-se ainda a ideia que promover os direitos dos trabalhadores mais velhos a
ndo discriminacdo, ao tratamento igualitario, a defesa da sua dignidade, ndo carecem de
norma, mas da aplicacdo e da efectividade destas normas, traduzidas na implementacdo de

accOes concretas no terreno.

No quadro das empresas, promover acgOes de sensibilizacdo para a questdo da idade
(age aware initiatives), envolvendo todos os niveis da empresa (desde colaboradores, a

210 constitui ndo apenas uma possibilidade reiterada

gestores, passando pelas chefias directas)
pela literatura (veja-se, Griffiths, 2000; Brooke e Taylor, 2005; Naegele e Walker, 2006), mas
também uma forma de intervir nesta matéria e de promover um ambiente mais inclusivo.
Neste ambito, o desenvolvimento de sessdes tematicas alusivas as questdes do
envelhecimento (transformac@es psico-sociais-bioldgicas e impactos no trabalho), promocéo
de iniciativas (de caracter social) que permitam a interaccao entre as diferentes geracdes, ou a
realizacdo de workshops de coaching que permitam aos Vvarios actores organizacionais
desconstruir (e desmitificar) as suas crencas relativamente ao processo de envelhecimento e
ao contributo dos trabalhadores mais velhos na actividade laboral, sdo apenas algumas das
acgdes (entre varias possiveis) que se podem desenvolver e nas quais 0s assistentes sociais
podem dar o seu contributo. Afinal, “reconhecer o preconceito etario como um problema é o

primeiro passo para elimina-lo” (Goldani, 2010: 428).

%9 \/ejam-se, a este propdsito, a Convencdo n°111 da OIT para a discriminacio em matéria de
emprego e na profissdo (adoptada em 1958 e que entrou em vigor na ordem internacional em
1960), o Plano Internacional de Accdo da ONU sobre o Envelhecimento (1982), os Principios das
Nacgdes Unidas para as Pessoas Idosas (1991) e a Carta Europeia dos Direitos e Liberdades
Fundamentais (2000).

219 Ainda de acordo com a perspectiva destes autores, implementar accdes dirigidas apenas aos
trabalhadores mais velhos equivale a ignorar as dindmicas geracionais que se estabelecem nos
locais de trabalho e que transversalmente afectam toda a estrutura organizacional. Neste sentido,
implicar as chefias e os diferentes niveis de gestores da organizagdo revela-se fundamental e uma
forma de conquistar a adesdo a este tipo de iniciativas por parte do conjunto dos colaboradores.
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Seguranga no emprego

O mercado de trabalho apresenta-se cada vez mais globalizado e dindmico, exigindo novas
competéncias e formas de estar capazes de se ajustarem de forma rapida as alteracfes que vao
ocorrendo neste campo. Do mesmo modo, e sob o argumento da flexibilidade (assumido
como forma de ajustamento a essas alteragdes), promove-se a inseguranca e o acentuar das
vulnerabilidades dos trabalhadores (sobretudo daqueles mais frageis a partida, porque

detentores de algum(uns) tipo(s) de desvantagem).

Neste ambito, os trabalhadores mais velhos apresentam, como procuramos evidenciar,
algumas desvantagens face aos seus colegas mais jovens. Se é verdade que 0s mais jovens
possuem, em regra, uma maior instabilidade contratual e, consequentemente, uma maior
probabilidade de perder o emprego (conforme dados apresentados e discutidos no capitulo V),
0 risco quanto a uma eventual perda do emprego apresenta, no caso dos trabalhadores mais
velhos, contornos que configuram a necessidade de uma intervencdo especifica e direccionada
ndo apenas para a gestdo de casos (necessaria em situacdes de saida), mas ainda para a gestdo
dos riscos associados a uma eventual perda de emprego (necessaria como forma de atenuacao

de uma eventual saida).

Neste &mbito, a ac¢do do assistente social pode revelar-se importante, como o sugerem
Mor-Barak e Tynan (1993), ndo apenas no estabelecimento da ligagéo entre os trabalhadores
mais velhos em risco de perder o emprego e 0s servicos publicos de emprego (primeiro caso),
mas também na orientacdo profissional dos trabalhadores e no exercicio da advocacia para a

promocao da manutencdo do emprego destes (segundo caso).

Com efeito, a escassez de oportunidades de contratacdo e a maior exposi¢do destes
trabalhadores a uma situacdo prolongada de desemprego torna pertinente que, perante uma
eventual saida (e consequente entrada no desemprego), se proceda a um acompanhamento e
encaminhamento do trabalhador para os servigos publicos de emprego, com vista a encontrar
respostas ajustadas as suas necessidades e aumentar a sua probabilidade de regressar

rapidamente ao mercado de trabalho activo.

Do mesmo modo, intervir na &rea da orientagdo e do aconselhamento profissional
pode constituir uma forma de atenuar eventuais riscos de perda de emprego, apoiando 0s
trabalhadores mais velhos no seu processo de aquisicdo ou requalificacdo de competéncias

ajustadas as necessidades da empresa.
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E um facto que esta area ndo constitui uma area especifica de actuacdo do Servico
Social, contudo se tivermos em conta a defini¢cdo que nos é dada por Avilés e Cobos (2011),
constatamos que o assistente social é ndao sé um profissional qualificado para esta funcao,

como uma presenca essencial. Segundo esta:

“La Orientacion Laboral es un proceso de ayuda, dirigido a todas las personas a lo largo de la
vida, cuya finalidad es identificar y/o desarrollar los objetivos vocacionales previamente
definidos, indagar sobre las necesidades formativas para el desarrollo de una profesion, es decir,
un proceso dindmico donde se determinard el ambito profesional y las expectativas laborales
que tiene la persona” (Avilés e Cobos, 2011: 287).

Trata-se de um processo de intervencdo no qual o profissional, conjuntamente com o
trabalhador, desenvolvem um plano de intervencéo e no qual se definem objetivos (em termos
de competéncias) ajustados as necessidades apresentadas pelo trabalhador e diagnosticadas

pelo técnico.

Neste ambito, o assistente social assume-se sobretudo como um “facilitador” de um
processo de desenvolvimento e de crescimento do trabalhador e assente no estabelecimento de
uma “relacdo de ajuda” (Avilés e Cobos, 2011), que, contando com algumas ferramentas-base
(como a entrevista de ajuda), permitam ndo sé identificar problemas, auséncia de recursos
(nomeadamente em termos de qualificagdes), mas também competéncias e habilidades
pessoais e sociais que deverdo ser mobilizadas para ajudar o trabalhador no seu processo de

requalificacdo ou reorientacdo profissional.

Este modelo de prética profissional centra-se na responsabilizacdo e participacdo do
trabalhador na decisdo sobre a aquisi¢do ou recuperacdo de competéncias que o habilitem a
continuidade da sua actividade profissional (seja pelo desenvolvimento da carreira existente
ou pelo inicio de uma nova), distinguindo-se, como nos evidencia Mouro (2006: 458), “dos
modelos de ajuda ou de entreajuda postos em pratica pelos restantes profissionais que actuam
na area social e pelos diferentes agentes que desempenham actividades no campo da ajuda” e

cujas diferencas se encontram patentes no quadro abaixo.
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Quadro VII1.2 - Diferencas entre o exercicio profissional da relacdo de ajuda pelos assistentes sociais

ou por outros agentes sociais nao qualificados

Pelos assistentes sociais

Por agentes sociais ndo qualificados
profissionalmente

E de ordem econémico-social ou social

Pode ser de ordem econdémica, social, moral ou
emocional

Centra-se na pessoa e no seu contexto de vida

Centra-se na situacao

Tem um caracter participativo e ndo segregativo

Tem um caracter difuso e espontaneo e é
influenciada pela empatia estabelecida na relagédo

Exerce-se de forma continuada

Pode ser esporadica ou continua

Centra 0s seus objetivos na responsabilizacéo e
no desenvolvimento de competéncias

Constroi-se com base numa resposta espontanea

Desenvolve-se com base na individualizagéo das
situacBes

Desenvolve-se de forma personalizada

Tem como objectivo a transformacao

Tem caracteristicas humanitarias

Implica uma competéncia relacional por parte do

Implica uma apeténcia comunicacional e uma

assistente social

capacidade de compreensao

Fonte: Mouro, 2006: 459

Desenvolvimento de competéncias

No que diz respeito & questdo do desenvolvimento profissional e do acesso a formacéo
(enquanto estratégia de desenvolvimento), é fundamental contrariar a ideia de que o0s
trabalhadores mais velhos ndo podem (ou ndo querem) adquirir novos conhecimentos. Como
salienta llmarinen (2005, 2012), a aprendizagem néo depende da idade, embora se reconhega
que o processo de aprendizagem tende a mudar com a idade. Por conseguinte, é importante
que os trabalhadores mais velhos tenham igualdade de oportunidades no acesso a formacao
para que possam adquirir novos conhecimentos e actualizar as suas competéncias

profissionais.

No entanto, dadas as suas especificidades e as resisténcias que estes proprios muitas
vezes apresentam & formacdo (porque consideram que o retorno que retirardo desta ja ndo
justifica o investimento ou por dificuldade de assimilacdo de novos contetidos,”*! entre outras
razbes que possam ser evocadas) é fundamental que sejam utilizadas estratégias de

aprendizagem e didacticas adequadas. Como referem Auer e Fortuny (2000: 35), “if

211 percepgdo esta que resulta, muitas vezes, da interiorizagdo das crencas das proprias entidades
empregadoras acerca do retorno do investimento obtido com a formacdo destes trabalhadores
(Taylor and Urwin, 2001; McNair e Flynn, 2007) e com a sua capacidade de aprender novas
competéncias (Auer e Fortuny, 2000).
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appropriate training methods are used, older workers are able to learn new skills as well as

younger ones”.

Para além disso, € ainda importante que se tenham em conta os ritmos variaveis de
aprendizagem e que estes sejam tidos em conta nas propostas de formagdo que sao

apresentadas a estes trabalhadores.

Com efeito, fomentar uma aprendizagem ao longo da vida e promover a igualdade de
oportunidades no acesso a formacdo sdo reconhecidas como essenciais na manutencdo da
relacdo dos trabalhadores com o mercado de trabalho. Como salientam Mermin, Johnson e
Toder (2008: 23), “to remain productive workers must continuously maintain and update their
skills, especially when technology is changing rapidly”, constituindo esta aposta na melhoria
das qualificacGes dos trabalhadores mais velhos uma forma de proteccéo face a uma eventual

saida antecipada do emprego (Smeaton e Vegeris, 2009).
Esta ideia é reforgada ainda por Lissenburgh and Smeaton (2003):

An adequate skills and qualifications base can protect workers as they age. Those most at risk of
premature labour market exit have low skills and few qualifications. By contrast, take up of
training opportunities is associated with a greater likelihood of promotion, continued
employment and movement towards flexible work arrangements or ‘bridge jobs’ as an

alternative to early retirement (2003: 32).

Como se procurou reforcar ao longo deste trabalho, os trabalhadores mais velhos
constituem uma parte importante da forca de trabalho das sociedades actuais, com tendéncia
para aumentar ainda mais nas préximas décadas, e possuem conhecimentos e competéncias
diferentes dos das outras geragdes.”*? Contudo, se eles deixarem de fazer parte da populacéo
activa, ha todo um capital de conhecimento acumulado (ndo apenas de natureza profissional e
organizacional, mas também relacional) que se perde (Mor-Barak, 1995; Wilson e Kan, 2006,
2007) e que se revela, no entender destes tltimos, “central to both economic and social

development” (Wilson e Kan, 2006: 3). Com efeito, e como estes acrescentam:

the accumulated knowledge and networks of older workers should have considerable value in

knowledge and service-based firms. Therefore, age becomes a major function in determining

212 Se do ponto de vista académico, os trabalhadores mais velhos registam niveis mais baixos de
escolarizacdo, ja do ponto de vista profissional estes possuem um conjunto de qualificacGes e
competéncias que foram adquirindo através do exercicio profissional (qualificagdes tacitas) e um
maior conhecimento da cultura organizacional (resultado da sua maior permanéncia na
organizacdo).
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the value of individual’s human capital — the logic being that an older person would have
accumulated greater human capital in both education and experience. This may be countered,
however, if the knowledge or other capital resources become “obsolete” (Wilson e Kan, 2006:
5)

A questdo fundamental parece, pois, garantir a actualizacdo permanente dos
conhecimentos e competéncias de que os trabalhadores mais velhos sdo detentores, por forma
a evitar que aqueles se tornem obsoletos e coloquem, consequentemente, em causa o valor e 0
lugar destes no mercado de trabalho. Sendo este objectivo fundamental para a manutengéo
destes trabalhadores no contexto laboral, a sua abrangéncia vai mais longe. Com efeito,
promover a criacdo de oportunidades de aprendizagem ao longo da vida representa
igualmente uma oportunidade para “a construcdo de uma sociedade mais inclusiva,

sustentavel, participativa e com igualdades de aprendizagem para todos™ (Patricio, 2014: 37).

Na defesa deste principio, Mor-Barak (1995) chama ainda a atencdo para a
importancia do factor geracional nos processos de aprendizagem, ou seja da necessidade que
as pessoas mais velhas tém de aprender e de compartilhar as suas préprias aptiddes e
conhecimentos com 0s mais jovens. Aplicada ao contexto laboral, a aprendizagem
intergeracional pode assumir-se ndo apenas como uma oportunidade de troca reciproca de
conhecimentos entre pessoas de diversas idades para que possam aprender juntos e aprender

% mas ainda como uma forma de colmatar eventuais lacunas de

uns com os outros,?
desenvolvimento dos trabalhadores mais velhos (idem). Segundo Gilles e Loisil (2003),
atribuir ao trabalhador mais velho a figura de tutor pode conduzir a um maior reconhecimento
social destes trabalhadores, a optimizacdo dos seus conhecimentos e experiéncia, ao aumento
das suas responsabilidades e uma melhoria da integracdo dos novos assalariados, que passam,
com esta troca de informacbes e conhecimentos, a deter um maior conhecimento

especializado num dominio especifico.

Neste quadro de valorizagdo e de incentivo a formacéo, os assistentes sociais podem
assumir um papel fundamental, contribuindo ndo apenas para a elaboragdo de um diagnostico
das necessidades de formacéo dos trabalhadores mais velhos, mas ainda no planeamento de

accOes de formacao ajustadas as caracteristicas, necessidades e ritmos destes. Para além disso,

213 \/eja-se, a proposito desta discusséo, ainda o conjunto de recomendagdes constantes no relatério da
European Network for Intergenerational Learning (Rede Europeia de Aprendizagem
Intergeracional), de 2012 sobre a utilizagdo e vantagens da aprendizagem Intergeracional -
http://www.enilnet.eu/.
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pode ainda exercer um papel importante junto das chefias, no sentido de as sensibilizar e obter
0 seu apoio para a criacdo de experiéncias de formagdo positivas e abertas a todas as idades.
Com efeito, e como salienta llmarinen (2012), se estas [chefias] estiverem empenhadas na
aprendizagem ao longo da vida e a apoiarem, proporcionando oportunidades de formacao a
todos os seus trabalhadores, afastam um obsticulo importante a aprendizagem dos
empregados mais velhos. Envolvé-las neste processo é pois fundamental, podendo caber ao
assistente social esta funcdo de sensibilizacdo e de articulacdo entre os varios agentes
organizacionais, com vista a criacdo de uma cultura organizacional promotora do

desenvolvimento de todos os que nela participam.

Saude e bem-estar

Uma das razbGes apontadas na literatura para justificar o desigual tratamento entre
trabalhadores no acesso as oportunidades (de acesso ou desenvolvimento) do mercado de
trabalho prende-se, como procurdmos evidenciar ao longo deste trabalho, com um conjunto de
pressupostos sobre a sua saude e a vitalidade, fazendo imperar a ideia de que, como refere
Pestana (2003), a medida que envelhecemos a nossa capacidade de trabalho se reduz, quer
porque somos menos saudaveis ou estamos fisicamente mais limitados para poder continuar a

realizar determinadas tarefas.

Se é verdade que a capacidade fisica tende a diminuir com a idade (Wilson e Kan,
2006; llmarinen, 1999, 2005), podendo conduzir a uma maior limitacdo na capacidade para
continuar a executar determinadas tarefas (sobretudo as mais exigentes fisicamente), também
é verdade que se vive melhor, i.e, que o nimero de anos de vida saudavel (sem limitacGes ou
incapacidade) é mais elevado do que anteriormente (Silva, 2009; OMS, 2005, 2015),2*
traduzindo-se na melhoria do estado de salide dos trabalhadores (Mermin, Johnson e Toder,
2008; Unger e Schulze, 2013).

Ha ainda a considerar que as exigéncias fisicas do trabalho (nomeadamente ao nivel da
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penosidade) tém vindo a diminuir,” tornando a maior parte das tarefas ndo apenas possivel

2% De acordo com os relatérios da Organizacdo Mundial de Sadde, na Europa, o niimero de anos de
vida saudavel, ou seja, 0 nimero de anos que uma pessoa de determinada idade pode viver sem
incapacidade, passou dos 65 anos, em 2002, para 0s 67 anos, em 2013, para ambos 0s sexos.

25 Segundo dados apresentados por Mermin, Johnson e Toder (2008) relativos & evolucdo das
condi¢des de trabalho na indudstria norte americana, entre 1950 e 1996 a propor¢do de empregos
que exigiam o levantamento frequente ou o transporte de objectos com peso superior a 25 libras
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mas igualmente mais adequada para os trabalhadores mais velhos (Wilson e Kan, 2006;
Mermin, Johnson e Toder, 2008). Com efeito, na actual economia do conhecimento o
argumento das limitacdes fisicas resultantes da idade apenas €, como referem Wilson e Kan
(2006: 5), passivel de ser aplicado “to a small (and decreasing) proportion of jobs and

workers”.
Contudo, como os préprios acrescentam, ha que ter em conta que:

Health concerns may be particularly problematic for workers with limited education, because
they are more likely to work in physically demanding jobs and develop more health problems

as they begin to age than more educated workers (idem: 11).

Com efeito, como outros estudos o demonstram, a questdo da idade cronoldgica per si
pode ndo constituir um bom preditor para aferir o estado de salde e a capacidade para o
trabalho (Griffiths, 1997; O’Cinneide, 2005), sendo necessario ter ainda em conta factores
como o nivel socioeducativo e a classe social (Unger e Schulze, 2013; Cabral e Ferreira,
2014) e que podem funcionar como mediadores ou moderadores desta relacdo entre a idade e

o trabalho:

Neste sentido, a influéncia da baixa escolaridade é critica, pois ndo s6 restringe a oferta de
trabalho as profissdes mais expostas ao esforco fisico como condiciona o nivel de rendimento e,

através deste, a percepcdo do posicionamento social (Cabral e Ferreira, 2014: 48-49).

Sendo entre os trabalhadores com menor nivel de escolaridade que se verifica, pelas
razdes acima apresentadas, uma maior exposi¢do ao risco de incapacidade e a degradacédo do
estado de salude, é inegavel que a capacidade para o trabalho e o estado de saude registam
alteracdes ao longo da nossa vida, sendo importante assegurar a adaptacdo das condicGes de
trabalho as alteracbes associadas a idade (Smeaton e Vegeris, 2009) por forma a garantir o
bem-estar dos trabalhadores e as condi¢fes de salde para a sua manutencdo no mercado de
trabalho.

Uma sondagem de opinido realizada recentemente pela Agéncia Europeia para a
Seguranca e Saude no trabalho (OSHA, 2013), revela que a grande maioria dos cidaddos da
UE considera que as boas condic¢Ges de saude s&o um aspecto extremamente importante para

prolongar o tempo de trabalho.

diminuiu de 20 para 8 por cento, revelando uma melhoria significativa dos niveis de penosidade do
trabalho realizado.
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Atendendo a que numerosos problemas de salde estdo relacionados com a profisséo,
identificar os riscos para a salde associados ao trabalho e procurar minimiza-los assume-se
como fundamental, exigindo a colaboragéo entre os especialistas na area da salde e seguranga
no trabalho, assistentes sociais, chefias e os préprios trabalhadores no sentido da promocéo da
salde e da adopcdo de medidas preventivas que garantam a manutencdo das condigdes de

satde dos trabalhadores ao longo de toda a vida profissional.

Neste ambito, o papel do assistente social podera passar ndo apenas por uma
intervencdo correctiva (centrada na alocacdo de recursos requeridos para a efectivacdo dos
cuidados de salde, 0 acesso a prestacdes sociais, 0 acompanhamento ou encaminhamento
para equipamentos sociais de apoio ou unidades terapéuticas, ou a disponibilizagdo de
servicos a trabalhadores e suas familias), mas igualmente por uma intervencdo preventiva,
apostada na sensibilizacdo dos diferentes agentes organizacionais para a necessidade de
adaptar o trabalho as alteracBes na saude e nas aptiddes funcionais induzidas pelo

envelhecimento dos seus colaboradores.?®

A prevencdo dos riscos associados a saude (resultem estes, ou ndo, do exercicio
profissional) constituem, como referem Walker e Maltby (2012), uma estratégia essencial
para a adesdao dos trabalhadores mais velhos a vida laboral e ao consequente adiamento da
passagem a reforma, requerendo, para tal, uma intervencdo multidisciplinar e uma matriz de
complementaridade de conhecimentos e competéncias capaz de desenvolver uma abordagem
holistica e integrada do processo de diagnostico, avaliacdo e gestdo dos riscos para a salde e

que deve ser adaptada a cada situacéo e ao trabalhador.

S6 desta forma se consegue obter uma intervencdo rigorosa e de qualidade que
efectivamente salvaguarde a salde e o bem-estar do trabalhador e que contribua para uma

maior humanizacéo do trabalho.

Realizacéo profissional

No pressuposto que o bem-estar no trabalho pode ser influenciado pelas caracteristicas

ambientais percebidas, Pundt et al. (2015) procuraram analisar a relevancia das caracteristicas

216 Reduzir a carga fisica, introduzir pequenas pausas nos processos de trabalho e ter em conta os

riscos para a salde na programagdo do trabalho por turnos e na flexibilizagdo dos horarios
constituem alguns exemplos de medidas “amigas” da idade (Ilmarinen et al., 2001).
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ocupacionais na tomada de decisédo dos mais velhos manterem-se no activo ou regressarem a
este apds a sua reforma. Para tal, foram consideradas cinco caracteristicas ocupacionais, tendo
os resultados demonstrado a existéncia de uma correlacdo significativa e positiva entre 0s
factores motivacionais para estes se manterem ou regressarem ao mercado de trabalho e as

caracteristicas ocupacionais.

Segundo este estudo, a promocgéo de espacos para a auto-realizagdo e a conquista de
objetivos (realizacdo profissional), associado ao reconhecimento do trabalho realizado
(valorizagdo profissional) constituem duas caracteristicas determinantes a ter em conta na
decisdo dos trabalhadores mais velhos em continuarem, ou néo, a trabalhar. Associados a esta
deciséo, encontram-se caracteristicas como a liberdade de deciséo e a flexibilidade no horério
de trabalho (autonomia profissional) e que se revelaram como um preditor significativo para a
manutencdo da actividade. E ainda a existéncia de um ambiente de trabalho no qual as
possibilidades de construgdo de relacionamentos positivos (contacto profissional) e de
intercambio de conhecimentos entre trabalhadores de diferentes geracbes é fomentada
(geratividade profissional) (Pundt et al., 2015).

O que se pretende demonstrar através da referéncia ao estudo destes autores é que na
apresentacdo de medidas dirigidas a manutencdo dos trabalhadores mais velhos na actividade
e na gestdo do seu processo de envelhecimento em contexto laboral hd que ter em conta as
expectativas que estes manifestam relativamente ao trabalho que desenvolvem e a valorizacao

que subjectivamente lhe atribuem.

Com efeito, como os dados apresentados no capitulo V o atestam, a qualidade
associada ao trabalho reconhecida pelos trabalhadores mais velhos apresenta diferencas
significativas face aos restantes grupos etarios (sobretudo os mais jovens). Se, por um lado,
como vimos, esta qualidade esta relacionada com as caracteristicas do préprio trabalho e do
meio ambiente, por outro lado, tem a ver com o0 préprio sentido que os trabalhadores

conferem ao seu trabalho e ao nivel de realizacao profissional que ele lhes oferece.

Neste reconhecimento, criar um ambiente que valorize o trabalho desenvolvido pelos
trabalhadores mais velhos e a experiéncia por estes adquirida ao longo do seu percurso
profissional constituem, como o salienta o estudo de Pundt et al. (2015) e outros,**” um

aspecto fundamental a ter em conta. Para além disso, incentivar a sua participagdo nos

27 \/ejam-se ainda, por exemplo, os trabalhos de Brooke e Taylor (2005), Comissdo Europeia (2005),
Lindley e Duell (2006), Banks e Tetlow (2008), Pitt-Catsouphes et al. (2008, 2011).
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processos de tomada de decisdo relativos a organizacdo e distribuicdo das tarefas pode
revelar-se ndo apenas uma forma de reforgar a valorizacdo dos seus saberes, mas ainda de

potenciar o seu envolvimento no trabalho e no desenvolvimento organizacional.

Criar medida assentes na valorizacdo da experiéncia dos trabalhadores mais velhos e o
intercambio de conhecimentos entre trabalhadores de diferentes geragdes e com niveis de
conhecimento da cultura organizacional diferenciados constitui ndo apenas uma forma
passivel de ser adoptada pelas empresas no sentido de promover uma melhor integracdo dos
seus colaboradores mais novos, mas ainda um modo de garantir que os conhecimentos detidos
pelos seus colaboradores mais velhos e experientes ndo se perdem aquando da sua saida.
Sendo este tipo de medidas uma realidade presente ja em algumas empresas (nomeadamente
numa das trés empresas que foi alvo de estudo de caso nesta investigacdo), é importante
acautelar que os pressupostos subjacentes a sua implementacdo ndo sejam apenas de gestdo

ou de rentabilizacdo econdmica, mas igualmente sociais e psicoldgicos.

Com efeito, é importante que tais medidas ndo se limitem a uma decisdo politica
dirigida a assegurar a preservacdo organizacional do capital humano de que os trabalhadores
mais velhos sdo detentores (mediante a simples transferéncia dos seus conhecimentos para 0s
mais novos), mas que traduza uma real valorizagdo dos seus saberes e da sua pessoa.
Assegurar que as necessidades de valorizacdo dos proprios trabalhadores sdo integradas
nestas medidas faz com que estas ndo devam ficar apenas sob a tutela dos gestores de recursos
humanos e motivada meramente por argumentos de racionalizacdo dos recursos existentes.
Reconhecer as necessidades de afirmacdo e de reconhecimento da pessoa humana e criar
condigbes que reconhecam e valorizem efectivamente o seu contributo para o
desenvolvimento do ambiente organizacional torna o assistente social um agente

organizacional a considerar no desenvolvimento deste tipo de medidas.

Conciliagéo do trabalho com a vida familiar

Constituindo o trabalho uma forma de estruturacdo do tempo de vida e de suporte identitario
(Payne, 2009; Tomas, 2012), encontrar o equilibrio entre a prestacdo de cuidados familiares e
as responsabilidades laborais nem sempre se assume como uma tarefa facil, gerando tensao

emocional e fisica na vida dos sujeitos (Dooley, 2013: 161).

No caso concreto dos trabalhadores mais velhos, a questdo da conciliacdo parece

colocar-se ndo apenas ao nivel das responsabilidades familiares, mas ainda da sua condicao de
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salde ou capacidade para o trabalho e que podem gerar conflitos entre a vontade de continuar
a trabalhar e a capacidade para o fazer. Com efeito, & medida que envelhecemos o estado de
salde também se altera, podendo conduzir a limitacdes (temporarias ou permanentes) para o
exercicio profissional nos mesmos moldes de até entdo. E verdade que esta relagdo entre o
estado de salude, capacidade profissional e a idade ndo é, como também ja o referimos, linear,
contudo, é entre os trabalhadores mais velhos que se registam maiores limitagdes nestas
esferas (llmarinen, 2005, 2012).

Encontrar respostas mais flexiveis e ajustadas as necessidades e capacidades dos
trabalhadores parece constituir, pois, ndo apenas uma forma de garantir a continuidade da
relacdo destes trabalhadores com o mundo do trabalho, mas uma forma de promover o
prolongamento da vida activa (CESE, 2005). Segundo o relatério apresentado por este
organismo, e tomando por base os inquéritos nacionais realizados nos varios Estados-
Membros, uma grande parte dos trabalhadores europeus mais velhos véem na flexibilizagdo
do tempo de trabalho ndo apenas uma forma de poderem continuar a cumprir as suas
obrigac@es profissionais (embora mais limitadas por motivos de salude), mas ainda uma forma

de suavizar a transicao da vida profissional para a vida inactiva (idem).

Esta ideia é ainda reforcada por limarinen (2012), que a partir de alguns exemplos de
boas préticas neste dominio vem demonstrar que o facto de as empresas proporcionarem aos
trabalhadores mais tempo livre e de adequarem as condi¢des de trabalho (quer em termos de
tarefas, quer de horéarios) as necessidades dos colaboradores a medida que estes véo
envelhecendo pode traduzir-se num aumento efectivo da idade de reforma em cerca de trés

anos (idem: 8).%*®

A referéncia a estes estudos permite-nos, pois, demonstrar que os trabalhadores mais
velhos podem e estdo dispostas a trabalhar mais anos quando tém melhores possibilidades de
dar resposta as exigéncias que lhes sdo colocadas em termos de trabalho, seja através da
reducdo do tempo de trabalho, da reforma progressiva ou de outras modalidades mais
ajustadas as necessidades do trabalhador (Naegele e Walker, 2006).

218 A Finlandia é, de facto, o Ginico pais europeu que tem sido capaz de aumentar a idade efectiva de

reforma de sua populacdo (McNair, 2007). Uma das contribuicbes mais significativas para este
dado tem a ver com a criagcdo de um modelo holistico, desenvolvido pelo Instituto Finlandés de
Saude Ocupacional (IFSO), para identificar e eliminar os factores que sdo susceptiveis de levar a
reforma antecipada. Para mais informagbes sobre este modelo veja-se site do IFSO -
http://www.ttl.fi/en/
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Contudo, aqui h& que considerar que esta procura de maior flexibilidade deve
constituir, como refere Presser (2003), um processo voluntario e resultante da decisdo do
trabalhador, podendo revelar-se uma potencial fonte de conflito se imposto pela empresa. Para
além disso, ha ainda que atender a compreensdo e boa vontade dos empresarios e gestores
para acomodar este tipo de praticas mais flexiveis, assim como as especificidades das fungdes
realizadas por estes trabalhadores. Como o ilustram os estudos de caso realizados por McNair
e Flynn (2005), em determinados sectores de actividade a introducdo de flexibilidade é
considerada de dificil operacionalizacdo, quer por causa dos requisitos operacionais da
funcdo, quer por causa dos custos associados a esta alteracdo (idem: 49 e ss). Nestes casos,
mas ndo apenas, € pois necessario encontrar formas criativas, como o sugerem Pitt-
Catsouphes et al. (2008), que permitam alinhar as politicas de recursos humanos e a

organizacdo do trabalho com as necessidades e as preferéncias dos trabalhadores mais velhos.

Nesta busca do equilibrio entre as necessidades do trabalho e as necessidades do
trabalhador, o assistente social pode assumir-se como um elemento de mediagao, “costurando
consensos” e fomentando o desenvolvimento de tais oportunidades. Assente num diagndstico
das capacidades, necessidades e expectativas do trabalhador face ao trabalho, este profissional
podera, conjuntamente com o trabalhador e as chefias, encontrar solugdes de flexibilizacdo
que sirvam ambas as partes e que contribuam ndo s6 para melhorar a eficiéncia, a
produtividade e a competitividade da empresa, mas também para promover o bem-estar, a

satisfacdo e o prolongamento da vida activa dos trabalhadores.

2. Sintese do capitulo

Apostar no desenvolvimento de respostas sociais no quadro empresarial que promovam o
prolongamento da vida activa e um envelhecimento no trabalho com condicdes e dignidade
significa assumir que o progresso social ndo é apenas um efeito do crescimento econémico,

mas também uma condi¢do desse mesmo crescimento.

Para além disso, a fragilidade social que caracteriza os trabalhadores mais velhos no
mercado de trabalho, traduzida pela sua discriminacdo e marginalizacdo das oportunidades de
acesso a um posto de trabalho ou as possibilidades de desenvolvimento neste, faz com que a
implementacdo de medidas capazes de responder a estes problemas tenha de ser considerada
pelas empresas como uma forma de responsabilidade social para com os seus colaboradores e

como reconhecimento do seu papel social na ajuda e no desenvolvimento humano e
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profissional dos seus colaboradores. Para esta populagdo, as politicas publicas de emprego e
sociais criadas pelo Estado revelam-se insuficientes e incapazes de travar este processo de
vulnerabilizacdo crescente, sendo necessarias politicas sociais especificas levadas a cabo
pelas entidades empregadoras, cuja l6gica ndo pode ser dissociada da capacidade de resposta
as necessidades do mercado, sob pena de se tornar geradora de desemprego e de agravamento
das condicdes de trabalho daqueles que se encontram em situacdo de maior fragilidade socio-

laboral.

E um facto que as diferencas entre as organizacdes produtivas (sua dimensdo, sector
de actividade, recursos disponiveis, entre outros factores) podem traduzir desigualdades de
tratamento e de condicOes de acesso a este tipo de medidas, gerando ainda uma maior
diferenciacéo na possibilidade oferecida aos trabalhadores mais velhos de poderem prosseguir
a sua actividade profissional com condicdes e dignidade. E, pois, preciso inovar nas respostas
e desenvolver estratégias que permitam ndo apenas aumentar a participacao dos trabalhadores
mais velhos no mercado de trabalho, mas ainda a realizacdo do potencial de que estes séo

detentores.

Neste principio, a ac¢do do assistente social pode revelar-se fundamental no apoio a
integracéo e adaptacdo do trabalhador ao longo da sua vida profissional, na promogéo do seu
desenvolvimento profissional a partir do principio da igualdade de oportunidades para todos e
do respeito pela diversidade, na criacdo de medidas ajustadas as necessidades, capacidades e
expectativas dos trabalhadores, sobretudo nas fases mais avancadas da vida profissional,
cooperando através da sua intervencdo diaria para uma maior humanizacdo do trabalho e
equilibrio da vida organizacional. Como salienta Ramos (2003: 299), “as questdes de gestdo
do emprego, do tempo e dos saberes das diferentes geragdes sdo da maior pertinéncia actual”,
assumindo-se neste ambito a proximidade do assistente social com as situacdes e o
envolvimento com as percepcBes que sobre elas os individuos constroem subjectivamente
uma vantagem quando se trata de pensar nas formas de obter conhecimento sobre o real

(Amaro, 2008) e de nele intervir.
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CONCLUSAO

Ao longo de todo esta investigacdo mantivemos sempre presente a interrogacao que lhe esteve
subjacente desde que a inicidmos: até que ponto a questdo da necessidade do prolongamento
da vida activa, conforme propalada pelo discurso politico, tem sido acompanhada pela
criagdo, por parte das empresas, de condi¢cbes que permitam aos seus trabalhadores mais
velhos prolongar a sua vida no trabalho, de uma forma digna e ajustada as suas necessidades e
capacidades? O pressuposto de que partimos era que a concretizagdo deste tipo de iniciativas
sO pode ser realizavel se for acompanhado por um compromisso efectivo das empresas e
consubstanciado em respostas que se traduzam em perspectivas reais de emprego e com
condicdes que permitam aos trabalhadores mais velhos continuar a trabalhar a medida que

envelhecem.

Nao era nosso objectivo encontrar solugdes “magicas” que nos pudessem apontar
saidas para este problema (porgue o é, efectivamente), mas tdo-somente compreender melhor
esta realidade e, consequentemente, pensar em respostas que permitissem ndo apenas, atender
as necessidades e expectativas dos trabalhadores mais envelhecidos, mas que contribuissem,
igualmente, para promover uma nova cultura no mundo de trabalho, mais consensual e
comprometida com os valores da justica social e que olha para estes trabalhadores ndo apenas
COMO recursos, mas como parceiros, como seres munidos de inteligéncia, competéncias e
habilidades (Borralho, Sousa e Oliveira, 2011) capazes de tomar decisdes racionais e imprimir

significado e rumo ao trabalho que realizam.

E um facto que o mercado de trabalho apresenta actualmente uma configuragio que se
revela altamente penalizadora para os trabalhadores mais velhos. Como procuramos
evidenciar ao longo desta pesquisa, as vulnerabilidades dos trabalhadores mais velhos sdo
diversas, criando uma espécie de circulo vicioso em que estes se vém envolvidos a partir de
uma determinada idade e que fazem, com efeitos cumulativos, com que sejam afastados das
oportunidades de acesso ao mercado de trabalho ou de desenvolvimento profissional que sdo
oferecidas a outros grupos de trabalhadores. Se, por um lado, estas vulnerabilidades estéo
associadas as alteragdes dos sistemas produtivos e a evolucao tecnoldgica, por outro, ha ainda
a considerar o modelo de desenvolvimento economico que tem vindo a ser preconizado ao
longo das ultimas décadas, impondo um conjunto de exigéncias que tém vindo a influenciar o
modo como se faz a distribuigdo das oportunidades de emprego entre os trabalhadores. Neste

novo quadro, no¢Bes como estabilidade sdo substituidas pela necessidade de correr riscos e a
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utilizacdo de um Unico conjunto de qualificagdes no decorrer de uma vida de trabalho acaba
por perder o seu valor, exigindo-se, em seu lugar, a actualizagcdo permanente de competéncias
(Senneth, 2009). Do mesmo modo, exige-se, cada vez mais, uma forca de trabalho com
maiores niveis de formacdo, multifacetados, criativos, adaptaveis e com capacidade de
decisdo (Sweet e Meiksins, 2008). Para os trabalhadores mais velhos, estes principios
parecem enviar um poderoso recado, sendo o envelhecimento considerado como sinénimo de
inutilidade e a experiéncia como um bem sem valor de mercado, e que os deixa a margem dos

processos dominantes de organizacdo das economias.

Contudo, estes trabalhadores constituem, hoje, uma parte cada vez maior da forga de
trabalho. Afasta-las da producdo e do emprego significa criar problemas de muitas ordens
com 0s quais ndo podemos ou ndo sabemos lidar. Ou seja, se, por um lado assistimos a um
envelhecimento da populacgdo, resultante do aumento da esperanca de vida e da reducédo das
taxas de natalidade, por outro lado continuamos a assistir por parte das empresas a uma légica
que, sob o argumento da manutencdo da competitividade, continua a desvalorizar uma parte
significativa da sua méao-de-obra, tida como menos adaptavel e incapaz de dar resposta as

necessidades impostas pelo mercado de trabalho actual.

Sabemos que a discussdo do problema da empregabilidade dos trabalhadores mais
velhos e do seu lugar no mercado de trabalho ndo € tarefa facil. Menos o é encontrar
alternativas validas que nos permitam resolver este problema. Em primeiro lugar, porque a
analise da empregabilidade ndo nos remete apenas para as caracteristicas ou a historia
individual dos trabalhadores; ela remete-nos também para as politicas de recursos humanos e
praticas seguidas pelas empresas, que conduzem a estigmatizacao e exclusao de certos grupos
do mercado de trabalho (Freyssinet, 1989). Adoptar este dupla perspectiva é reconhecer que a
(in)empregabilidade dos mais velhos ndo resulta apenas da falta de formacdo ou de
actualizacdo de competéncias, mas também de um conjunto de representacfes estigmatizantes
que as empresas mantém sobre estes trabalhadores, e cuja alteracdo requer o contributo de

todos os agentes (econdmicos e politicos) envolvidos.

E um facto que no &mbito da promogao do envelhecimento activo no trabalho alguns
progressos tém sido alcancados, nomeadamente no que se refere a0 aumento da taxa de
emprego entre os trabalhadores mais velhos e na criacdo de sistemas que permitam a
manutencdo da sua relagdo com o mercado de trabalho. Contudo, 0 seu sucesso nao pode ser
generalizado, dependendo das situagdes concretas de cada pais e do nivel de compromisso

assumido nesta matéria, quer por parte do Estado quer dos parceiros sociais. Com efeito,
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como procuramos demonstrar através dos dados empiricos, a qualidade do emprego e do
trabalho na Europa tem vindo a ser assegurada a diferentes velocidades pelos diferentes paises
e com diferentes niveis de tratamento para os diferentes grupos etarios, demonstrando a
exequibilidade de um prolongamento da vida activa diferenciado e que penaliza mais uns do

que outros.

No caso dos trabalhadores mais velhos, aqueles a quem a manutencdo na actividade
por mais alguns anos estd agora a ser exigida, esta situacdo assume-se particularmente
preocupante. E certo que em termos de seguranca no emprego, os trabalhadores mais velhos
revelam-se mais seguros em alguns dos indicadores considerados (sobretudo a nivel de
rendimentos, situacdo contratual e de manutencdo do emprego) do que 0s restantes grupos
etarios. No entanto, o0 mesmo ja ndo se pode dizer no que se refere as perspectivas de
progressdo na carreira e as possibilidades de encontrar um novo emprego, caso perdessem o
actual. Em termos de salde e bem-estar, 0 mesmo tipo de consideracGes pode ser tecido: se
séo os trabalhadores mais velhos que registam melhores condigdes de trabalho (quer do ponto
da exposicao ao risco, quer do ponto de vista da sua perigosidade), é também para eles que o
impacto negativo sobre a salde assume os valores mais significativos. Sdo também aqueles
que mais referem ter menos oportunidades no que diz respeito a formacao e a aprendizagem
de novas tarefas, num sinal claro da importancia que a idade assume enquanto factor

discriminante na analise da qualidade do trabalho e do emprego.

Do mesmo modo, se verificam diferencas significativas entre os paises da UE,
evidenciando as desigualdades existentes relativamente ao modo como estes tém procurado
assegurar as condicdes para que os trabalhadores possam prolongar a sua actividade laboral
em seguranca e com qualidade. Neste quadro, a situacdo dos trabalhadores (particularmente
dos mais velhos) nos paises do sul assume-se como mais fragil, levantando-nos diversas
interrogacBes quanto ao modo como este prolongamento da vida activa sera assegurado. E
verdade que, se num primeiro momento, o desempenho de paises como Portugal poderia ser
tido como uma referéncia a seguir pelos restantes Estados-Membros, nomeadamente ao nivel
da taxa de emprego dos trabalhadores mais velhos, a evolucdo registada (neste e noutros
parametros) a partir da eclosdo da crise veio mostrar a fragilidade das medidas politicas
adoptadas em matéria de emprego e a sua incapacidade para contrariar a reducdo do emprego
entre os trabalhadores mais velhos. A auséncia de uma politica integrada nesta mateéria,
prevista na proposta de 2006 para a criacdo de uma Estratégia Nacional para o

Envelhecimento Activo no trabalho, mas entretanto gorada por falta de entendimento entre os
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parceiros sociais, constitui um indicador do longo caminho que temos ainda que trilhar nesta

matéria.

Também ao nivel da accdo das entidades empregadoras se verifica que 0s passos
dados sdo ainda incipientes para contrariar esta tendéncia de abandono precoce dos
trabalhadores mais velhos do mercado de trabalho. Para além disso, e as evidéncias recolhidas
corroboram-no, continuam a subsistir, entre a maioria dos empregadores, préaticas
discriminatorias face aos seus efectivos mais envelhecidos, resultado dos estereoGtipos que
estes detém sobre o envelhecimento, nomeadamente no que se refere a perda de capacidades,
da erosdo de competéncias ou até mesmo da sua dificuldade de adaptacdo as novas
tecnologias e as novas formas de trabalho. E verdade que a estes estere6tipos estio associados
outros, de caracter positivo, e que reconhecem nos trabalhadores mais velhos uma maior
lealdade, confianca e ética profissional. Contudo, o custo associado a sua manutencao e ao
investimento (necessario) na actualizacdo dos seus conhecimentos parece impor a ténica de
uma pratica que continua a sustentar, e em alguns casos até a agravar, o hiato que separa 0s
trabalhadores das oportunidades (de acesso, manutencdo e progressdo) que o mercado de

trabalho oferece a outros grupos de trabalhadores.

Neste contexto, falar da gestdo do envelhecimento e mostrar os bons exemplos de que
dispomos pode constituir uma forma ndo apenas de suscitar novas iniciativas e evidenciar as
vantagens de uma politica de inclusdo de todas as idades, mas ainda de contrariar estes
estereGtipos que tendem a prevalecer entre os empregadores. E um facto que estes exemplos
constituem ainda a excepcdo, ao invés da regra, no entanto ndo deixam de ser um

reconhecimento de que é possivel (e vidvel) fazer algo e diferente.
Os objectivos subjacentes a este tipo de medidas parecem ser simples de formular:

— promover um prolongamento da vida activa dos trabalhadores em empregos
dignos que maximizem o aproveitamento das competéncias dos activos mais
envelhecidos;

— criar condicdes de trabalho ajustadas as necessidades dos seus efectivos, num
reconhecimento das alteragcbes que vdo ocorrendo ao longo do processo de
envelhecimento e ao qual as empresas se procuram adaptar;

— realizar estes objectivos sem comprometer a competitividade, o potencial de

crescimento e a justica social.
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A sua prossecucdo e transposicdo para a agenda da gestdo de recursos humanos nas

empresas implica, todavia, que:

— 0s trabalhadores mais velhos ndo sejam o alvo preferencial ou prioritario dos
despedimentos que muitas vezes sdo o0 Unico movimento dos chamados
processos de reestruturacdo empresarial;

— estes trabalhadores tenham garantia de acesso a ac¢@es de formagdo continua e
de reconversdo, por forma a que as suas competéncias se possam manter
actualizadas e competitivas no mercado de trabalho, em especial face as
competéncias detidas pelas novas geracoes de activos;

— se desmistifiqguem as imagens preconceituosas que sobre estes (ainda) imperam
e que os discriminam em processos de recrutamento interno e externo nas
organizaces, de progressdo na carreira e no acesso a formacdo profissional,
permitindo ;

— (que se promovam e que se repliqguem exemplos existentes de praticas que
enfatizam as vantagens dos trabalhadores mais experientes e que lhes
permitam que estes possam prolongar as suas carreiras profissionais e manter
expectativas de continuidade adequadas as suas competéncias, qualificacdes e

ambicao profissional.

Implica ainda que tais medidas sejam assumidas pelas empresas como uma forma de
responsabilidade social para com os seus colaboradores e do seu papel social na ajuda e no
desenvolvimento humano e profissional destes. Como ficou suficientemente demonstrado, as
politicas criadas pelo Estado revelam-se insuficientes e incapazes de travar este processo de
vulnerabilizacdo crescente destes trabalhadores, sendo necessarias politicas sociais especificas
levadas a cabo pelas entidades empregadoras e cuja l6gica ndo pode ser dissociada da
capacidade de resposta as necessidades do mercado, sob pena de se tornar geradora de
desemprego e de agravamento das condi¢Oes de trabalho daqueles que se encontram em

situacdo de maior fragilidade socio-laboral.

E um facto que este tipo de preocupacdes ndo se configuram ainda, pelo menos a
julgar pelos trés estudos de caso realizados, como prioritarias e tradutoras de politicas e
praticas organizacionais sustentadas. Existem algumas medidas avulsas que vdo sendo
levadas a cabo, mas que dificilmente podem ser entendidas como um compromisso efectivo

destas com a gestdo do envelhecimento.
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Fundamentado nos dados empiricos da pesquisa, concluimos que 0s pressupostos de
base para a concretizacdo efectiva do prolongamento da vida activa (e enunciados na primeira
proposicdo em que se sustenta esta tese) ndo estdo, pelo menos no caso portugués, ainda
cumpridos. Ou seja, a auséncia de quadro normativo especifico, e que trace as linhas
orientadoras para uma politica nacional do envelhecimento no trabalho, associada a uma falta
de compromisso por parte das empresas com a gestdo do envelhecimento dos seus efectivos,
coloca, a nosso ver, em causa a possibilidade de um prolongamento efectivo da vida activa,

com condicBes e com a dignidade que a estes trabalhadores é devida.

Assumir esta preocupacao e encontrar respostas tradutoras destes principios revela-se,
todavia, uma necessidade a qual o Servico Social de empresa ndo pode ficar alheio,
assumindo-se a accdo do assistente social como fundamental no apoio a integracdo e
adaptacdo do trabalhador ao longo da sua vida profissional, na promocdo do seu
desenvolvimento profissional a partir do principio da igualdade de oportunidades para todos e
do respeito pela diversidade, na criacdo de medidas ajustadas as necessidades, capacidades e

expectativas dos trabalhadores, sobretudo nas fases mais avancadas da vida profissional.

Neste principio, a capacidade do assistente social em fazer uma leitura critica do
contexto em que exerce a sua actividade e dos aspectos (politicos, econémicos e sociais) que
condicionam o seu espaco de actuacgdo dentro da organizacao, constituem competéncias que
Ihes permitem ndo apenas mediar os conflitos de interesse dentro da empresa e das equipas de
trabalho, mas também, e sobretudo, aferir sobre quais as suas possibilidades em termos de
intervencdo e de quais as estratégias a prosseguir com vista a dar resposta as necessidades,
capacidades e expectativas do trabalhadores, sobretudo em situa¢bes (como sejam, por
exemplo, as que decorrem da idade) em que as suas necessidades aumentam e as suas
capacidades podem estar comprometidas ou sofrer alteracdes, comprometendo as condi¢bes

para um envelhecimento efectivo no trabalho.

E um facto que do ponto de vista da intervencio realizada neste &mbito, a actuagio
destes profissionais esta ainda aquém das suas possibilidades ou capacidades,
circunscrevendo-se, pelo menos a avaliar pelos trés casos analisados, a ac¢@es direccionadas
de preparacdo para a reforma ou de resposta pontuais a casos de reconversao ou incapacidade
para o trabalho, confirmando (conforme estabelecido na segunda proposicao avancada) que as
medidas de intervengdo existentes no campo do envelhecimento activo no trabalho sdo
parcelares e avulsas. Fica por validar se o desenvolvimento de uma intervencado integrada, que

garanta a promogéo da igualdade de oportunidades entre todos os trabalhadores e respostas
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ajustadas as necessidades e capacidades destes se consubstanciara numa possibilidade efectiva
de prolongamento da actividade profissional (conforme era também avangado nessa segunda

proposicéo).

Pese embora ndo se tenha conseguido validar este enunciado, consideramos que 0
facto de o Unico pais que possuiu um modelo de intervencdo integrada (0 modelo de
capacidade para o trabalho, desenvolvido pelo Instituto Finlandés de Sa(de Ocupacional) ser
aquele que, precisamente, até ao momento, conseguiu assegurar um prolongamento da vida
activa (traduzido no aumento da idade efectiva de reforma de sua populagéo), leva-nos a reiterar a
nossa confianga no mesmo, deixando em aberto a possibilidade de que propostas como as que
apresentamos possam ser assumidas e apropriadas pelo Servigo Social, num movimento
promotor de mudanca na forma como as organizacbes (mas ndo sO) encaram O
envelhecimento dos seus trabalhadores, mas também propiciador de melhores condi¢bes para
que este ocorra de forma natural e sem prejuizo para os que por ele passam (0 mesmo € dizer,

todos nos).

Assumir uma accao mais presente e capaz de produzir transformacdo ao nivel das
politicas seguidas pelas empresas em matéria de gestdo da idade implica, todavia,
compromisso, criatividade profissional e competéncias tedrico-metodol6gicas e técnico-
operativas actualizadas, capazes de estabelecer um quadro de respostas ajustadas aos
problemas dai decorrentes e legitimar, consequentemente, junto dos outros actores

organizacionais a sua intervencao e o seu espaco profissional.

Os desafios séo diversos e exigem um novo modo de agir por parte dos assistentes

sociais. No campo das empresas estes remetem, nomeadamente, para:

— O aprofundamento do conhecimento sobre a empresa e do seu negdcio
(considerada pelas assistentes sociais entrevistadas como uma condi¢do para
melhor responder as necessidades colocadas pelos colaboradores e garantir a
legitimidade do seu campo profissional);

— A capacidade de dialogar com profissionais de outras areas (como sejam, por
exemplo, a gestdo ou o direito), de modo a encontrar respostas que sirvam os reais
interesses dos seus destinatarios. Ser capaz de estabelecer “pontes” com as outras
areas e comunicar/ colaborar com elas assume-se ndo apenas como uma condi¢édo
para uma intervencdo mais eficaz, mas também como uma necessidade t&o mais

premente quanto maior a complexidade do problema (Adams, 2009),
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— “Nao parar no tempo, ndo se fechar, ser curioso”, mantendo, como refere Fraga
(2010), uma atitude de inquietacdo e de expectativa para aprender e entender as
transformacdes que vao ocorrendo no contexto social, politico e econémico e as
suas implicacOes sobre as relacGes laborais e a vida (pessoal e profissional) dos

trabalhadores.

No ambito da gestdo do envelhecimento no trabalho, embora a intervencao do Servico
Social de empresa seja ainda ténue e traduzida em ac¢des pontuais com pouco eco na préatica
quotidiana destes profissionais, é reconhecido que esta constitui uma &rea que trard diversos
desafios para os profissionais, requerendo uma revisdo da sua intervencdo e dos seus
principios de forma a melhorar as respostas e o acompanhamento aos trabalhadores,

entretanto mais envelhecidos.

Ainda assim, é reconhecido o contributo dos assistentes sociais para as empresas e
para a melhoria das relacdes laborais e de uma maior justica social, nomeadamente a sua

capacidade de:

— Manter uma relacdo de proximidade e de atencdo permanente face aos problemas
gue ocorrem no quadro organizacional;

— Identificar problemas e encontrar respostas atinentes a sua resolucao;

— Trabalhar com outros profissionais e contribuir para uma intervencao
multidisciplinar, a partir do seu referencial tedrico-metodoldgico e técnico-
operativo;

— Mediar conflitos entre a empresa, 0s trabalhadores e seus representantes.

Sendo inquestionavel o seu reconhecimento como agente promotor de bem-estar e de
uma politica que reconhece e valoriza todos 0s activos organizacionais, a preponderancia de
uma imagem de “subalternizacao” (Freire, 2003) que olha para o Servico Social como uma
estrutura operacional e de recurso, ao inveés de ser reconhecida como uma forca
organizacional, torna a discussdo da legitimacdo do espaco ocupacional do assistente social

dentro das empresas uma questdao fundamental e que requer aprofundamento analitico.

Neste sentido, reflectir sobre 0 modo como os profissionais de Servigo Social nas
empresas se afirmam enquanto corpo profissional e conquistam o seu espaco de actuagéo,
traduzido em iniciativas capazes de dar resposta as necessidades e problemas sociais dos
trabalhadores, assume-se como uma questdo a reter e que deixa em aberto a possibilidade de

novas investigacdes nesta &rea. Como referem Diez e Civera (2013), assumir-se como um
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actor chave implica que os assistentes sociais sejam capazes de demonstrar no quadro das
empresas ou organizagfes em que exercem a sua actividade profissional, o papel
desempenhado pelo Servigco Social na resposta as necessidades manifestadas e o seu

contributo para a resolucédo dos problemas dai decorrentes.

Implica ainda reflectir sobre as profundas mudangas no modo como hoje se olha para
a economia e a empresa e da responsabilidade social, individual e colectiva, que deve presidir
a actividade econdmica e a qual a intervencdo social ndo pode estar alheia. Neste ambito,
novas possibilidades de investigacdo surgem ao nivel da discussdo sobre 0 modo de se pensar
e fazer a intervencdo. Como é que se muda o paradigma da intervengdo nas empresas, no
sentido de dar respostas efectivas aos trabalhadores e na efectivagdo e preservagdo dos seus
direitos, assume-se ndo apenas como um desafio que langamos, mas uma oportunidade que o

Servico Social tem competéncias para agarrar.
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ANEXOS






1. OPERACIONALIZAGAO DO CONCEITO DE QUALIDADE DO EMPREGO — DIMENSOES E

INDICADORES
Dimenséo
Indicadores/ Questdes do IECT
Carreira e 1. Que tipo de contrato de trabalho tem? (q7)
seguranca no 2. Ha quantos anos trabalha na sua empresa ou organiza¢do? (q12)
emprego 3. Posso perder o meu emprego nos proximos 6 meses? (q77a)
4. Se perdesse 0 meu actual emprego ou me demitisse, era facil encontrar um emprego
com salario semelhante? (q77f)
5. O meu trabalho oferece boas perspectivas de progressao na carreira? (q77c)
6. Qual é o seu rendimento mensal liquido? (ef10_eu)
Salde e bem 1. Pensa que o seu trabalho afecta a sua satde? (q67)
estar 2. O seu trabalho envolve (tipo de caracteristicas)? (q24a-g24i)
3. No seu trabalho a que tipo de riscos esta exposto? (q23a-q23i)
4. No ultimo ano, quantos dias esteve ausente do trabalho por motivos de satde? (q72)
5. No geral encontra-se satisfeito com as suas condi¢des de trabalho? (q76)
6. Acha que podera fazer o mesmo trabalho que faz hoje quando tiver 60 anos? (q75)
Desenvolvi- 1. No dltimo ano, recebeu formag&o paga pelo/a seu/sua empregador/a? (q61a)
mento de 2. No ultimo ano, recebeu formacéo paga por si préprio/a? (q61b)
competéncias | 3. No ultimo ano, recebeu formacao no local de trabalho? (g61c)
4. Sinto que as minhas perspectivas futuras de emprego sdo melhores por causa da minha

formacéo? (g61_1c)

A formagao ajudou-me a melhorar a forma como trabalho? (q61_1a)

Sinto que 0 meu emprego esta mais seguro por causa da minha formag&o? (q61_1b)
O seu trabalho implica aprender coisas novas (q49_f)?

O seu trabalho implica a rotacdo de tarefas entre si e os seus colegas? (q53)

Qualidade
intrinseca do
trabalho?®*®

W RPN O

o ok

Tem a possibilidade de escolher ou modificar os seus métodos de trabalho? (q50b)

Tem a possibilidade de escolher ou modificar a ordem das suas tarefas? (g50a)

Tem a possibilidade de escolher ou modificar a cadéncia ou a velocidade do seu
trabalho? (g50c)

Pode fazer uma pausa quando deseja? (q51f)

E consultado/a antes de serem determinados objectivos para o seu trabalho? (g51c)

Esté envolvido na melhoria da organizacao de trabalho ou dos processos de trabalho do
seu departamento ou organizac¢do? (q51d)

Pode influenciar decisdes que sdo importantes para o seu trabalho? (g510)

O seu emprego transmite-lhe a sensacéo de um trabalho bem feito? (q51h)

Tem a sensagdo de realizar um trabalho util? (g51j)

Conciliacdo
do trabalho e
da vida
familiar

ok wWNERIOO0N

Numero médio de horas de trabalho semanais pagas? (q18)

Costuma trabalhar fora do horario normal de trabalho? (q32-g35)

Tem um horario flexivel? (q37a-q37d)

Trabalha por turnos? (q37f)

Quem é responsavel pela organizacdo do seu tempo de trabalho? (g39)

As suas horas de trabalho conciliam-se com os seus compromissos familiares e sociais?

(941)
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As primeiras sete questdes referem-se as caracteristicas do proprio trabalho (que serdo analisadas a
partir das questbes relacionadas com a autonomia — indicadores 1 a 4 — e a participacdo dos
trabalhadores no trabalho e na vida organizacional — indicadores 5 a 7) e as duas Ultimas as
caracteristicas associadas ao trabalho por parte do trabalhador.






2. INICIATIVA DE EMPREGO PARA UMA MAO-DE-OBRA ENVELHECIDA — BOAS PRATICAS NA UNIAO EUROPEIA

Pais | Empresa | Tipo préticas
Paises nordicos
Holanda DHV - Dwars, Heederik and Verhey Reconverséo, formagédo e desenvolvimento
De Nederlandsche Bank (DNB) Reconversdo, formacéo e desenvolvimento
Ministry of the Interior Reconverséo, préticas de trabalho flexiveis
Teijin Twaron Reconverséo, formagéo e desenvolvimento
Achmea Préticas de trabalho flexiveis, formac&do e desenvolvimento, salide e bem-estar, politica de saida
COKz Reconverséo, formacdo e desenvolvimento
Albron Saude e bem-estar, formagdo e desenvolvimento
DSM Abordagem compreensiva
Siemens Préticas de trabalho flexiveis, formagéo e desenvolvimento, politica de saida
Afvalverwerking Rijnmond Préticas de trabalho flexiveis, ergonomia, reconversao
TNT Reconverséo, formacdo e desenvolvimento
Windesheim Préticas de trabalho flexiveis
Neopost Recrutamento, formacéo e desenvolvimento, avaliacdo de desempenho
Hazenberg Bouw BV Abordagem compreensiva
Suécia Kronoberg County Council Préticas de trabalho flexiveis
IKEA Abordagem compreensiva
Férs and Frosta Sparbank Abordagem compreensiva
Volvo cars Torslanda Préticas de trabalho flexiveis
Rapid Granulator AB Saulde e bem-estar, ergonomia
Dinamarca TV2/NORD Mudanca de atitudes, formacéo e desenvolvimento, praticas de trabalho flexiveis
Vordingborg Municipal Home Care Préticas de trabalho flexiveis
KMD Saude e bem-estar, politica de saida, praticas de trabalho flexiveis
Silvan Recrutamento
Aalborg Hospital Préticas de trabalho flexiveis
Aalborg Portland Salde e bem-estar, préaticas de trabalho flexiveis, formagdo e desenvolvimento
Victoria Recrutamento, praticas de trabalho flexiveis
Public schools in the Municipality of Horsens Mudanca de atitudes, formacéo e desenvolvimento, praticas de trabalho flexiveis
Post Danmark Préticas de trabalho flexiveis
Vordingborg Municipal Home Care Préticas de trabalho flexiveis
Kofoeds Skole Mudanca de atitudes
Finlandia City of Helsinki Public Works Department Reconverséo, formacéo e desenvolvimento

Finnish News Agency
Ovako Koverhar and Ovako Dalsbruk

Abordagem compreensiva
Abordagem compreensiva




Food Service Centrum Saude e bem-estar, formag&o e desenvolvimento, reconversao
Power and automation technology company Abordagem compreensiva
Ruoka-Saarioinen Oy Abordagem compreensiva
Paises anglo-saxdnicos
Reino Unido Energy Company Abordagem compreensiva
Health Care Trust Formacédo e desenvolvimento
Children's charity Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
Denso Manufacturing Salde e bem-estar
Electricity Company Abordagem compreensiva
Financial services group Abordagem compreensiva
FirstGroup Préticas de trabalho flexiveis
National charity Abordagem compreensiva
Oil company Formagéo e desenvolvimento
London e Quadrant Housing Trust Mudanca de atitudes
Hounslow Council Reconverséo, formagéo e desenvolvimento
Baker Harding Recruitment Services Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
Retail catering company Recrutamento
St Helens Co Recrutamento, formacéo e desenvolvimento, préaticas de trabalho flexiveis
Telecommunications Company Préticas de trabalho flexiveis
Eden Brown Abordagem compreensiva
Goldsborough Home Care Recrutamento
Newham NHS Trust Formagcé&o e desenvolvimento
Brewery and hotel operator Saude e bem-estar
FirstGroup Préticas de trabalho flexiveis
Hardcastle Burton Politica de saida
Cambridge City Council Abordagem compreensiva
Irlanda BeQ Abordagem compreensiva
Dublin Bus Recrutamento, mudanca de atitudes
PEI Mudanca de atitudes
Paises europa central
Austria Post Branch Network Abordagem compreensiva
Erste Bank Abordagem compreensiva
Verbund Knozern Formagé&o e desenvolvimento
Voestalpine Abordagem compreensiva
Kaiserin Elisabeth Spital Préticas de trabalho flexiveis
Polyfelt Geo-synthetics Abordagem compreensiva
SCA Laakirchen Préticas de trabalho flexiveis
AMI International Préticas de trabalho flexiveis
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Foyer S.A. Formacéo e desenvolvimento, salide e bem-estar
Luxemburgo No-Nail Boxes Recrutamento
Société Electrique de 1’Our Formagéo e desenvolvimento, ergonomia
Fortis Banque Luxembourg Formacdo e desenvolvimento, salide e bem-estar, politica salarial
Alemanha BMW Group Abordagem compreensiva
Die Continentale Abordagem compreensiva
Continental AG Ergonomia
Verkehrs Aktiengesellschaft (VAG) Préticas de trabalho flexiveis
Sozial-Holding Reconversédo, formacao e desenvolvimento
Fahrion Engineering GmbH e Co KG Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
Wilkhahn Formagdo e desenvolvimento, salide e bem-estar
Siemens AG Formagéo e desenvolvimento
SICK Sensor Intelligence Abordagem compreensiva
Volkswagen Commercial Vehicles Reconverséo
OHG Netto Supermarkt Recrutamento
Rowenta Werke Abordagem compreensiva
Segmiiller Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
MicroTEC Reconverséo, formacéo e desenvolvimento
KSB AG Abordagem compreensiva
Loewe Abordagem compreensiva
Free Hanseatic City of Bremen Formagcé&o e desenvolvimento
Efkemann Formag&o e desenvolvimento
Ford Werke Reconverséo, salde e bem-estar
Robert Bosch Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
Gelsenkirchener Werkstétten Préticas de trabalho flexiveis
Franca Assurance France Generali Formagdo e desenvolvimento, préaticas de trabalho flexiveis
France 3 Abordagem compreensiva
Messier Bugatti Mudanca de atitudes
EADS Saulde e bem-estar, politica de saida
Thales Abordagem compreensiva
Hommes et Emploi Reconverséo
Les Amis Reconversédo, formacao e desenvolvimento
Renault Ergonomia
Bélgica Proviron Reconversédo, formacao e desenvolvimento
De Berkjes Reconversédo, formacao e desenvolvimento

SBB Services

Temporary work agencies
Campine

Barco

Praticas de trabalho flexiveis
Recrutamento

Salde e bem-estar

Praticas de trabalho flexiveis
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Hungria Swiss Chair Corporation Abordagem compreensiva
Schon-KAEV-Eger Abordagem compreensiva
Penta Abordagem compreensiva
ZF Hungaria Abordagem compreensiva
Sanatmetal Abordagem compreensiva
Polonia Academy of Management Recrutamento

Filter Service
Zemat

Abordagem compreensiva
Mudanca de atitudes, politica de saida

Paises sul da europa

Italia API Refinery of Ancona Corporation Formagcé&o e desenvolvimento
Cartiera di Carmignano Reconverséo, formacdo e desenvolvimento
ZF Marine Mudanca de atitudes, recrutamento, formacéao e desenvolvimento, praticas de trabalho flexiveis
Unicredit Produzioni Accentrate Spa Reconverséo, formagao e desenvolvimento
Ferrero Spa Saude e bem-estar, politica de reforma
Manital Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
L'Incontro Cooperative Recrutamento, praticas de trabalho flexiveis
Azienda Napoletana Mobilita Spa Préticas de trabalho flexiveis
Coop Adriatica Scrl Recrutamento, praticas de trabalho flexiveis
International Business Machines (IBM) Mudanca de atitudes
Box Marche Spa Politica salarial
Espanha Mataro Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
CTF Social Health Services Formagcé&o e desenvolvimento
Pia School of Catalonia Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
Zaragoza Firefighting Service Reconversao
Portugal Camara Municipal Porto Politica de saida
Lidergraf Formacéo e desenvolvimento
Somelos Formacéo e desenvolvimento
Obra Diocesana de Promogdo Social Reconverséo, formagdo e desenvolvimento
Grécia Atheneum InterContinental Hotel Formac&o e desenvolvimento, préaticas de trabalho flexiveis
Citibank International Politica de igualdade de oportunidades
Delta Holdings Formacdo e desenvolvimento, préaticas de trabalho flexiveis
International energy company Préaticas de trabalho flexiveis , formacao e desenvolvimento
Public Power Corporation Formac&o e desenvolvimento
Titan Cement Formacéo e desenvolvimento, ergonomia, saide e bem-estar
Film processing company Reconversdo, formacdo e desenvolvimento
Chipre Vassiliko Cement Works Préticas de trabalho flexiveis , formacéo e desenvolvimento

Cyprus Tourism Organisation
British American Tobacco
Ermes Group

Formac&o e desenvolvimento, mudanca de atitudes
Reconverséo
Formac&o e desenvolvimento
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Malta

Dial-it — Telepage

Park Hotel

Environmental Landscapes Consortium
Heritage Malta

Motherwell Bridge

Préaticas de trabalho flexiveis

Recrutamento

Recrutamento, formacéo e desenvolvimento
Formacédo e desenvolvimento

Formacdo e desenvolvimento

Paises de leste

Letdnia Riga Shipyard Recrutamento, mudanca de atitudes
Emerol Abordagem compreensiva
Evrika private school Abordagem compreensiva
Roménia Furs Company Recrutamento, praticas de trabalho flexiveis, reconversao
National Research and Development Institute for | Recrutamento
Environmental Protection
Production company Formacéo e desenvolvimento, reconversao
Lituania VVK Reconversao, recrutamento, politica de saida
Kauno Autobusai Politica de saida, recrutamento
Klaipeda University Formacéo e desenvolvimento, recrutamento, politica de saida
Vilnius Dump Recrutamento, reconversao
Vincas Kudirka Public Library Politica de saida, formacéo e desenvolvimento
Food-processing company Recrutamento
Bulgaria Stamboliiski Paper Factory Recrutamento, préaticas de trabalho flexiveis

Danone Serdika

Abordagem compreensiva

Carlsberg Formac&o e desenvolvimento
Republica Checa | Skoda Auto Abordagem compreensiva
OHL ZS Formagcé&o e desenvolvimento
Hayes Lemmerz Autokola Politica salarial
Delvita Recrutamento, formacéo e desenvolvimento

Velké Hostice workshop
Lohmann and Rauscher
Tradice Slovacka

Abordagem compreensiva
Saude e bem-estar, ergonomia
Abordagem compreensiva

Eslovénia RTV Slovenija Saude e bem-estar

Trading company Saude e bem-estar

Lip Bled Reconverséo

Revoz Ergonomia
Eslovaquia Knott Abordagem compreensiva

Slovak Telecom Reconversédo, formacéo e desenvolvimento

Dell Formacéo e desenvolvimento, salide e hem-estar, praticas de trabalho flexiveis
Estonia Estonian Post Recrutamento, formacéo e desenvolvimento

Tallinn University of Technology

Politica de saida, mudanga de atitudes







3. BOAS PRATICAS — ESTUDOS DE CASO

Caso 1 - Recrutamento

Pais: Reino Unido
Empresa: Goldborough Home Care

Quadro Organizacional:

A Goldborought Home Care pertence ao grupo Nestor Healthcare Group plc, que se organiza
em trés partes: Cuidados primarios, pessoal de cuidados de salde e assisténcia social. A parte
referente a assisténcia social fornece servicos ao domicilio como enfermagem e pacotes
cuidados aos idosos especializados. A Goldborought Home Care integra a parte da assisténcia
social, tendo 80 filias em todo o0 Reino Unido e empregando cerca de 15.000 trabalhadores a
maioria mulheres com idade superior a 50 anos. Para esta empresa a falta de colaboradores
representa um grande problema, sendo o recrutamento mais facil no norte, pois o sentido de
comunidade e o compromisso com as suas funcdes fideliza os seus colaboradores ao posto de
trabalho até depois da idade de reforma prevista. A dificuldade no recrutamento de pessoal
mais jovem leva a empresa a recrutar trabalhadores mais velhos, mantendo uma politica de
igualdade de oportunidades relativamente a questdo da idade promovendo programas de
formagéo e desenvolvimento, bem como um regime de reforma flexivel. No entanto, as atuais
leis em matéria de recrutamento dificultam este tipo de recrutamento que capta 0s
trabalhadores mais velhos. Embora a empresa ndo tenha sindicato, apenas um conselho de
trabalhadores no departamento de cuidados primarios, a organizacdo estd actualmente a
revitalizar a comunicagéo para a representacao dos trabalhadores.

Boas Praticas:

A empresa comegou por apresentar uma iniciativa de formacéo e desenvolvimento que incluia
trés areas: recrutamento, treino e desenvolvimento e reforma. A Goldborought assegurou as
suas agéncias de recrutamento, informagé@o para um processo de selecdo ndo discriminadora
em razdo da idade. A formacdo direccionada ao recrutamento incide sobre praticas anti
discriminatorias para a gestdo. Os funcionarios em geral tiveram formagdo, formal e/ou
informal através de acompanhamento entre trabalhadores side by side. Os funcionarios foram
incentivados a continuar a trabalhar para 14 da idade legal da reforma, desde que estivessem
aptos. A Goldborought ajustou as fungdes dos colaboradores que ndo podiam continuar a
trabalhar nas que desempenhavam para outras mais adequadas. Estas iniciativas permitiram a
empresa recrutar pessoas num sector que apresenta falta de méo-de-obra. O seu objectivo era
que através de formacdo, retencdo e adaptacdo dos regimes de reforma, os colaboradores
sentissem satisfacdo de modo a manterem as posi¢des que ocupam. Estas iniciativas tém-se
mantido embora com a recente legislacdo na area do recrutamento estas se tenham tornado de
caracter formal. Além destas primeiras iniciativas que ainda vigoram, a empresa adoptou na
ultima década praticas de ergonomia, medidas de saude e bem-estar e estratégias de retencao.
No ambito da ergonomia, foi disponibilizada tecnologia mais avanca aliada a melhoria das
medidas de salde e seguranga no trabalho garantindo melhores condicdes para oS
trabalhadores mais velhos. No que refere a salde e bem-estar, a empresa exige uma
declaracdo de saude (fisica e mental) a cada potencial colaborador para avaliar o seu perfil
antes de lhe atribuir uma fungdo. Esta medida é resultado ndo so de questdes burocraticas
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como se torna um meio para a promocao da saude e bem-estar dos seus colaboradores.
Relativamente as iniciativas de retencdo a longo prazo, tendo em conta a escassez do trabalho
continuo que implica a perda de experiencia, a emprese desenvolveu varias estratégias para
manter os seus colaboradores. Um das estratégias consiste em programas de recompensa €
reconhecimento que atribuem bénus e prémios para a realizacdo de tarefas especificas,
pacotes de beneficios e formagdo nas suas filiais. Deste modo conseguem reter 0s seus
trabalhadores evitando a escassez de mé&o-de-obra e tornam os funcionarios mais velhos
valorizados pela sua organiza¢do. Embora estas iniciativas surjam por questfes das alteractes
da legislacdo e do mercado, a Goldborough Home Care alterou assim as suas praticas
relativamente a gestéo de idade dos colaboradores demostrado resultados positivos num maior
compromisso entre a organizacdo e 0s seus colaboradores dando-lhe um maior enfoque.
Porém registam-se fracassos, nomeadamente em termos de recrutamento pela necessidade de
formalismo que os colaboradores mais velhos tém necessidade em aceitar face a novas
préticas padronizadas. Actualmente a empresa articula com as organizagdes politicas para
manter a forca de trabalho e atrairem mais trabalhadores, propondo estratégias de retencéo
com solugdes mais praticas.

Caso 2 - Trabalho Flexivel

Pais: Malta
Empresa: Seletor-Ele - Telepage

Quadro Organizacional:

A Telepage Limited foi lancada em Abril de 1995 como o prestador de servigos nacional de
paginacdo. A empresa € uma subsidiaria do Maltacom Plc, operador de telecomunicacdes
nacional nas llhas de Malta. Em 2000, Telepage incorporou a industria do centro de
atendimento. Hoje em dia, o centro de atendimento da empresa situado em Sliema, na costa
nordeste de Malta, opera durante 24 horas num centro de comunicagdes sob a marca “Dial-It-
”, funcionando numa base de 24 horas, 7 dias por semana. A “Dial-It-” ¢ hoje uma empresa
gue apresenta servicos para 0s sectores empresariais privados e publicos, que sdo dedicados
ao desenvolvimento e a gestdo do negdcio e das relagdes com os clientes. A “Dial-It-”
emprega 371 agentes do servigo ao cliente, dos quais 251 sdo mulheres. A empresa
igualmente emprega 18 membros de pessoal administrativo. Fora todos os agentes do servico
ao cliente, 54 (aproximadamente 15%) tém mais 45 anos de idade, e espera-se que a
percentagem de trabalhadores mais velhos aumente. Embora a taxa de retorno de pessoal seja
consideravelmente alta, a empresa esta a tentar inverter esta tendéncia. Nao parece haver falta
de mao-de-obra, uma vez que muitas pessoas candidatam-se para trabalhar. As politicas de
pessoal da empresa ndo estdo alinhadas para um perfil ideal de idade do empregado: uns
trabalhadores mais idosos sdo avaliados e respeitados devido ao seu grau de conhecimentos,
mas também porque tendem a ser mais leais a empresa. O dialogo social formal esta em curso
com os representantes do sindicato em relacdo aos diferentes aspectos cobertos pela
convencao da empresa, € 0 ambiente € uma das cooperagdes. Além disso, os relacionamentos
entre a geréncia e os empregados, ao esbocar politicas empresariais e desenvolver estratégias,
sdo constantemente vigiados por grupos foco que incluem empregados.
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Boas Praticas:

Esta iniciativa € realizada juntamente com a politica da empresa de recrutamento de
trabalhadores mais idosos, que sdo atraidos pela possibilidade de trabalhar a tempo parcial.
Em 2006, 22 pessoas com mais de 45 anos foram recrutadas. As pessoas mais velhas séo
certamente um grupo-alvo da politica de recrutamento interno da empresa, que é reflectida
pelo facto de ter langado uma campanha publicitaria de recrutamento usando a foto de um
homem e de uma mulher de aproximadamente 50 anos, acompanhados do subtitulo “Escolha
os seus horarios de trabalho ... tire o resto do dia de folga!” O folheto da publicidade
especifica igualmente que a empresa procura recrutar profissionais do servico ao cliente de
todas as idades. Uma outra iniciativa em curso refere-se a formagdo. Apds um basico curso
tedrico-pratico com duracdo de més, ocorre uma formacdo continua devido a diversificacao
crescente entre os servigos prestados. A principal razdo para a implementagdo destas
iniciativas era aumentar a lealdade, a motivacdo e o empenho dos empregados, € promover
uma atmosfera agradavel no fatigante ambiente do trabalho. O objectivo subjacente a estas
medidas € reduzir o retorno de pessoal. As decisdes sobre o0 processo de implementacdo sdo
feitas pela geréncia da empresa em colaboragdo com os empregados, que sdo consultados
regularmente sobre o assunto. As vezes a formagcéo é fornecida por formadores externos de
acordo com o tipo do projecto. Os custos de formacdo podem ser cobertos pelos préprios
clientes ou pela empresa. Embora as iniciativas ndo sejam direccionadas para nenhum género
em particular, as mulheres sdo geralmente atraidas mais para o trabalho. Isto deve-se
largamente pelo facto deste trabalho ser mais flexivel, permitindo reconciliar o trabalho com a
vida familiar. Esta abordagem compreensiva oferece “uma perspectiva a longo prazo”,
provando ser particularmente apropriada para uma vida de trabalho balanceada, devendo-se
principalmente & iniciativa flexivel de trabalho. Todas estas iniciativas tém um impacto
positivo na mao-de-obra. A sensacdo de pertenca e lealdade a empresa aumentaram por causa
dos esforgos e determinacdo da empresa em conhecer as exigéncias dos trabalhadores. O
retorno de pessoal é ainda elevado mas é principalmente devido a presenca de um numero de
jovens estudantes que alternam entre periodos de estudo e periodos de trabalho. Os
representantes dos empregados deram um feedback extremamente favoravel nas politicas dos
recursos humanos da empresa, que sdo consideradas um sucesso. Nao obstante, a “Dial-it”
pretende desenvolver mais as suas politicas de pessoal apostando numa maior formacéo
adequada ao trabalho. Os empregados mais velhos — especialmente as mulheres — parecem
estar particularmente satisfeitos, na maioria dos casos devido ao facto de que terem trabalho —
algo que é considerado muito favoravel em Malta presentemente. De facto, a taxa do emprego
feminino de Malta permanece relativamente baixa. Além disso, em consequéncia do esquema
de flexibilidade de trabalho, as mulheres tém a capacidade para escolher a sua propria escala
de trabalho. A empresa mostrou igualmente a sua vontade em conhecer os pedidos daqueles
empregados que pretendem adiar a sua reforma, o que é uma boa abordagem que contrasta
com a tendéncia nacional. A “Dial-it” esta portanto satisfeita com o aumento do pessoal mais
idoso, que sdo considerados mais leais a empresa e menos provaveis de abandonar o0s seus
trabalhos. Esta reputacdo dos trabalhadores mais velhos pavimenta o caminho para maiores
oportunidades de carreira. As Ultimas trés promocdes anunciadas pelo departamento de
recursos humanos envolveram os empregados com 42, 44 e 57 anos. O ultimo caso €
particularmente significativo com a mulher de 55 anos que foi recrutada para operadora e
promovida apenas dois anos mais tarde. Um efeito negativo que devera ser mencionado
refere-se ao esquema de flexibilidade laboral para os jovens estudantes. O seu acordo com a
empresa estipula que estardo disponiveis para os turnos de “Gltima hora” no caso da auséncia
do pessoal regular. Se os estudantes ndo aderem ao acordo, a iniciativa revela-se um fracasso.
O sentido do bem-estar entre o pessoal e prazer de socializar tornou-se tdo difundido que os
trabalhadores promoveram iniciativas tais como “a sexta-feira divertida”. Cada primeira
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sexta-feira do més, as realizadas atividades nas instalagdes da “Dial-it”, cada uma com um
tema individual. Competi¢cOes para ajuda a organizagdes de caridade assim como sessoes de
relaxamento e fitness estdo disponiveis a todos os empregados. Devido aos resultados
positivos das iniciativas criadas até agora, a empresa sugere que outras empresas que desejam
uma aproximacdo integrada nas medidas de boa pratica, confiem na contribuicdo dos
trabalhadores mais idosos. A base racional que apoia esta politica é que as empresas podem
aumentar o bem-estar e a motivacdo de seus empregados se explicitamente reconhecerem o
seu valor. Para o futuro, a empresa planeia realizar estudos adicionais em estratégias de
retencdo. Uma das politicas a ser empreendidas rapidamente é a dos incentivos financeiros.
Duas iniciativas serdo introduzidas: o primeiro refere-se a um bénus relacionado com a
produtividade, que dependa de uma série de indicadores que incluem a matriz do pagamento;
0 segundo relaciona-se a um Unico bonus para aqueles empregados que angariam “um amigo”
para trabalhar no minimo seis meses na “Dial-it”.

Caso 3 - Formacao e Desenvolvimento

Pais: Luxemburgo
Empresa: Société Eletrique de 1’Our

Quadro Organizacional:

A Société Electrique de I'Our S.A. (SEO) constiui um dos produtores principais da energia no
Luxemburgo. Fundada em 1951, a SEO integra hoje empresas como o Cefralux S. no
Luxemburgo, Cedecel International S.A. em Franca e Windpower S.A., como empresas do
grupo SEO Group. Além disso, 0 SEO ¢ accionista de outras empresas na Alemanha e na
Franca. A Rheinisch-Westfalisches Elektrizitatswerk AG (RWE), na Alemanha, e o Estado do
Luxemburgo detém 40% das accBes do SEO, cada. A SEO emprega um total de
aproximadamente 195 pessoas, das quais um ter¢o sdo quadros técnicos e administrativos
(com uma média de idade de 44 anos) e dois tercos sdo operarios (com uma idade média de
40,8 anos). Vinte e cinco por cento dos membros do pessoal na administracdo sdo mulheres,
apesar de entre os operarios este niumero ser substancialmente inferior.

Boas Praticas:

A SEO considera a gestdo de recursos humanos como um investimento nos trabalhadores que
beneficia igualmente a empresa. A melhoria no ambiente de trabalho, a promocao do pessoal
e a retencdo a longo prazo do conhecimento e da experiéncia é um objectivo inscrito na
politica de recursos humanos da SEO. Para tal, os recursos humanos da SEO desenvolveram
uma estratégia que combina diferentes medidas com vista a encontrar solucGes individuais
para os trabalhadores com problemas de salide ou outros. Estas medidas sdo desenvolvidas em
conjunto com o trabalhador, chefias e, se necessario, com médicos, com o0 propdsito de
associar os interesses e 0s recursos do individuo com os objectivos de negdcios da empresa.
Para além da reestruturacédo do local de trabalho, a provisdo é feita com vista a uma mudanca
no trabalho dentro da empresa, se necessario. Se, por exemplo, um trabalhador ja ndo pode
executar determinadas tarefas devido a uma doenga ou um acidente, a reconversdo no
emprego é procurada. Se isto ndo é possivel, a empresa facilita a participacdo de membros do
pessoal na reconversdo ou em medidas de reciclagem, por forma a restaurar a sua
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empregabilidade. Em virtude dos progressivos desenvolvimentos tecnoldgicos no sector da
energia, a educacdo e a formacdo adicional sdo reconhecidos como da importancia maxima.
Primeiramente, é de grande interesse para a empresa treinar os empregados ao longo de sua
vida activa, para incorporar a competéncia técnica actualizada nos processos do trabalho. Em
segundo, a retencdo do pessoal durante um longo periodo é um objectivo, a fim de reter a
experiéncia e o conhecimento adquiridos na empresa. Com vista a concretizacdo destes
objetivos, a SEO criou um sistema de fundos internos disponiveis para educacao. As medidas
da educacdo adicional compreendem cursos de formacdo em relacdo as tarefas especificas,
assim como o desenvolvimento pessoal, e estdo disponiveis a todos os trabalhadores,
independentemente da idade e das qualificacbes. O departamento de recursos humanos
considera ainda que a atmosfera de funcionamento na empresa poderia ser melhorada
integrando pessoas com incapacidades no processo de trabalho. Por exemplo, a aplicacdo de
solucgdes individuais pode ser considerada como uma motivacdo para que 0s empregados
participem na organizacdo de processos de trabalho. Uma medida empirica destes efeitos é
naturalmente dificil devido as solucBes individuais. No entanto, entre os empregados que
participaram nas medidas constata-se uma baixa taxa de retorno e uma baixa taxa de baixas
médicas, sendo mencionados como indicadores do efeito positivo da estratégia dos recursos
humanos. O nimero de pessoas doentes com incapacidades na empresa tende a ser mais baixo
do que o numero de baixas por doenca. As circunstancias estruturais que facilitam a
disposicdo de trabalhos alternativos foram mencionadas como condi¢Bes favordveis para
executar a integracdo de pessoas com incapacidades. Se tais estruturas existem, as medidas
podem ser executadas sem custos adicionais. O encaixe de dispositivos do suporte laboral e
da reestruturacdo do local de trabalho tende a ser associado a custos mas tem efeitos positivos
para a segurancga ocupacional.

Caso 4 - Abordagem Compreensiva

Pais: Hungria
Empresa: Swiss Chair Corporation

Quadro Organizacional:

A privatizagdo do ramo da grande industria estatal do mobiliarios no condado de Eger teve
inicio em 1990, ao mesmo tempo que foi nomeada nova geréncia. Este processo reduziu a
populacédo activa em dois tercos. Em 1992, a empresa passou para posse Suica (DIEDIKER
Egri Buatorgyar Kft), tendo em 2003 alterado novamente 0s seus proprietarias, mas
permanecendo em mé&os suicas sob o nome de Swiss Chair Corporation (SCC). Hoje em dia é
uma das maiores empresas hingaras orientadas para a exportagdo com um seguro e crescente
mercado. A fabrica tem 130 empregados, que inclui 100 trabalhadores operarios, 70% dos
quais séo trabalhadores qualificados e 30% semiespecializados. O pessoal administrativo é de
menor dimensdo. Entre os trabalhadores de producdo, 34% sdo mulheres. A estrutura etaria da
empresa € de: 31% colaboradores com menos de 30 anos de idade; 33% estdo na faixa etaria
entre 0s 30 e os 39 anos de idade; 14% na faixa etaria entre os 40 e 0s 49 anos de idade; 10%
na faixa etaria entres os 50 e 0s 54 anos de idade; e 12% sdo colaboradores com mais de 55
anos. A empresa tem igualmente quatro empregados que se mantém, embora em idade com
direito a reforma. Ndo ha nenhum sindicato na empresa, existindo um conselho de
trabalhadores que foi restabelecido em 2006. Salienta-se que todos os empregados sdo
contratados com contractos de trabalho individuais.
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Boas Praticas:

Em 1990, na altura da transicdo da Hungria para um mercado econémico antes das
destituicdes em grande escala das empresas, os trabalhadores em Swiss Chair Corporation
procuraram e encontraram trabalho noutros locais, em parte devido a reestruturacdo
econdmica e também devido a incompeténcia profissional do gerente nomeado em 1990. As
trabalhadoras especializadas jovens e de meia-idade, que se encontravam nos trabalhos
especializados, que exigem experiéncia consideravel e habilidade manual (por exemplo
tratamento de superficie, alisamento, pintura e polimento) permaneceram com a empresa,
considerando que o seu futuro era seguro devido a sua experiéncia. No curso da privatizagéo,
a fébrica foi modernizada: foram instaladas novas maquinas com dispositivos de proteccao
sanitaria, reduzindo a possibilidade de danos a saude. A producéo ¢é organizada em dois turnos
e ainda hoje a maioria dos trabalhadores na &rea de tratamento de superficies sdo mulheres. O
trabalho na area da producdo exige habilidades de precisdo que ndo podem ser obtidas com
formacgdo formal, o que resulta numa dificuldade em encontrar trabalhadores com as
habilidades necessarias. O excesso do trabalho na regido € incapaz de compensar pela falta
dos trabalhadores qualificados. Os produtos feitos pelos trabalhadores mais idosos, mais
experientes sdo de qualidade excelente e podem cumprir melhor as exigéncias da qualidade.
Desde que os salérios estdo dependentes do trabalho e da categoria do salario horéario, que é
determinada por critérios de qualidade, o vencimento dos trabalhadores mais idosos € mais
alto do que dos trabalhadores mais jovens. Os aumentos de salarios anuais sdo baseados
igualmente em consideracdes da qualidade, pelo que também aqui os trabalhadores mais
idosos estdo em vantagem. A possibilidade de alcancar salarios mais elevados com idade e
experiéncia atua como um incentivo para os trabalhadores mais novos. Os salarios elevados e
a apreciacdo geral dos trabalhadores mais idosos (22% da mé&o de obra tem mais de 50 anos)
atrasam a saida do mercado laboral. 11% dos que tém mais de 55 anos, incluindo mulheres,
tém-se mantido trabalhadores activos apds a idade da reforma. A presenca de colaboradores
do sexo feminino com mais de 50 anos pode ser considerada especialmente como positivo
devido a estrutura de emprego hdngara, uma elevada percentagem de mulheres aproveita as
oportunidades da reforma antecipada permitidas pelos regulamentos. O proprietario suico
(que passa muito de seu tempo na Hungria) confiou a gestdo da empresa aos gerentes
hangaros. Presentemente, a gestdo estd a desenvolver um sistema de vantagens acessorias que
favorecerdo os trabalhadores mais idosos. O sistema, a ser introduzido num futuro proximo, é
projectado como uma maneira de recompensar trabalhadores pela sua lealdade e bom
desempenho. A gestdo acredita que este elemento ira contribuir para a retencdo dos
trabalhadores mais idosos. Por conseguinte, considera-se importante que os trabalhadores
mais velhos devem sentir que estdo avaliados, financeiramente e moralmente. Assim, com
bons salarios, formacdo e reconhecimento financeiro e moral, é oferecida a possibilidade de
uma carreira para a vida para os trabalhadores mais idosos. A fim de assegurar o recrutamento
de trabalhadores novos e contrabalancar as fraquezas da formacdo, a empresa criou seus
proprios sistemas de formacdo e oficinas de formacdo. Sob um contrato assinado com uma
escola profissional, os jovens treinados nesta oficina serdo empregados pela empresa e entdo,
na préatica, aprenderdo com os trabalhadores mais idosos. A gestdo anexa a importancia de
uma boa atmosfera no local de trabalho e organizacgéo de eventos sociais permitem promover
tal ambiente. Por exemplo, celebram todos os anos, antes do Natal, num restaurante, e este
evento é muito popular entre os trabalhadores. O conselho de trabalhadores, restabelecido em
2006, tem boas relagdes com os gestores (contudo, ndo tem o direito de consulta e de
autorizacdo, somente o sindicato teve tais direitos). O feedback do conselho de trabalhadores
ajuda a ajustar a politica dos Recursos Humanos. Um possivel elemento transferivel podia ser:
a fim de reter trabalhadores mais idosos, além de salarios mais elevados (que sdo relacionados
naturalmente com a sua maior experiéncia), um sistema de vantagens acessOrias deve ser
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elaborado que favorecera exclusivamente os trabalhadores mais idosos, financeiramente e
moralmente.

Caso 5 - Mudanca de Atitudes

Pais: Itélia
Empresa: Internacional Business Machines (IBM)

Quadro Organizacional:

A IBM é uma empresa multinacional no dominio da tecnologia de informacdo Norte-
Americana. A empresa tem cerca de 329.000 postos de trabalho espalhados por todo o
mundo. Em Italia a IBM opera nos sectores de hardware e servicos, incluindo o servigo
financeiro, contando com 8.300 colaboradores, dos quais 3.200 (40%) tém idade superior a 45
anos. Com as novas tecnologias em permanente avanco a sede da IBM (EUA), que centra o
poder de tomada de decisdo, instruiu a IBM Italia a reorganizar o seu himero de trabalhadores
reduzindo cerca de 500 postos de trabalho. Este cendrio gerou alguma tensdo no
relacionamento e entre a empresa e 0s sindicatos que geralmente se apresenta cooperante. A
IBM Itélia esta activamente empenhada nas questdes da diversidade, incluindo o factor idade
dos trabalhadores, valorizando as competéncias e experiencia destes, mas assumindo que
implicam mais custos & empresas.

Boas Praticas:

Em 1991 a empresa iniciou um programa de politicas focado na transi¢do dos trabalhadores
para a reforma, dentro de um plano que pertencia aumentar a eficiéncia dos custos da IBM
Italia. Para este efeito, a IBM Italia criou empresas satélite e recorreu a outsourcing para onde
transferiu parte dos seus trabalhadores, tendo em atencdo de ndo os descriminar pela idade.
Uma dessas empresas satélite (Semet) que foi criada para efeitos de consultadoria, resultou de
uma parceria entre a IBM Italia e 10 ex-administradores reformados que continuaram a
colaborar com a empresa por esta via. A idade destes profissionais compreendia-se entre 0s
55 e 0s 65 anos, sendo eles detentores de uma vasta experiencia profissional. Esta iniciativa
reduziu os custos para a IBM Italia, permitindo paralelamente manter o acesso a
colaboradores qualificados e experientes, criando um percurso de transicdo do local de
trabalho para a reforma facilitando o processo de adaptacdo para estes gestores de topo. Este
modelo foi bem-sucedido até 1996 quando devido ao enfraquecimento entre a IBM Italia e
Semet a ligacdo entre as empresas terminou. Porem, é de destacar que ao longo da sua
existéncia apoiou a transicdo de cerca de 100 colaboradores, reduzindo a sua forca de
trabalho, permitindo aos seus ex-colaboradores um transi¢éo para a reforma gradual. Esta foi
a primeira iniciativa destinada aos colaboradores mais velhos embora funcionasse de fora
isolada. Em 2004 a empresa elaborou um estudo sobre os colaboradores com mais de 45 anos
para desenvolver uma abordagem orientada para estes funcionarios. Pretendia-se compreender
se deveriam apostar na motivacdo dos colaboradores mais velhos valorizando a sua
experiencia ou se deveriam seguir critérios econdmicos que beneficiavam com a contratacéo
de trabalhadores mais jovens. Este estudo enfatiza as qualidades dos trabalhadores mais
velhos entre as quais: A identificacdo mais forte coma empresa, maior motivacdo para o
trabalho e experiencia relevante. Com base neste estudo a IBM esta a rever as suas politicas
direccionadas a este grupo de trabalhadores, tendo sido no entanto suspenso por alteragdes na
empresa-mae que apresentaram como prioritério a reducao de 510 postos de trabalhos. Porém,

XVII



esta iniciativa é inovadora no contexto italiano e prevé-se que produza efeitos positivos nao s
a nivel das relagBes laborais internas, como para a melhoria de um ambiente de trabalho
colectivo. Para la desta iniciativa em particular para os colaboradores mais velhos, a empresa
dispunha de outro tipo de medidas dirigidas a todos os funcionarios como: formagao,
equilibrio entre a vida pessoal/profissional, promogéo de cuidados de salde, etc.

Caso 6 - Ergonomia

Pais: Franca
Empresa: Renault

Quadro Organizacional:

Em 2000, O grupo Renault deu um passo importante para a melhoria das condi¢cbes de
trabalho e prevencéo da incapacidade dos seus colaboradores ao projectar e implementar uma
politica em matéria de salde, seguranca e condi¢bes de trabalho, a0 mesmo tempo que
integrou a ergonomia no chamado “Sistema de Producdo Renault”. Esta politica ¢ destinada a
todos os colaboradores e disseminada pelas fabricas do grupo em todo o mundo. A empresa
em 2006 estava activa em 118 paises contando com 130.000 trabalhadores, sendo considerada
a quarta maior fabricante de automoveis no mundo. S6 em Francga, nesse ano, a empresa
contava com cerca de 43.000 colaboradores com um média de 42 anos de idade e uma
antiguidade média de 18 anos na empresa. Neste sentido, a melhoria da salde e seguranca no
trabalho foi o primeiro objectivo do grupo na sua Declaracdo de Direitos Sociais
Fundamentais que se celebrou em Outubro de 2004. A negociacao colectiva foi fundamental
neste processo tendo em Maio de 2006 a empresa celebrado medidas direccionadas aos
trabalhadores portadores de deficiéncias.

Boas Praticas:

Desde 2006 que as condicdes, saude e ergonomia no trabalho sdo considerados desafios
estratégicos pra 0 Grupo Renault. O Sistema de Producdo Renault é uma iniciativa aplicada a
todas as fabricas do grupo através de um sistema de referéncia nas normas OHSAS18001.
Assim, a salde e seguranca sdo os primeiros direitos fundamentais dos trabalhadores. A
proteccao dos colaboradores é uma area prioritaria para os gestores consistindo em: Ser uma
ferramenta de motivacdo para melhorar o desempenho; ser um factor que evite a reducgéo e
pessoa; ser um elemento chave no ambito social para um desenvolvimento sustentavel. Entre
1985 e 1995, A Renault realizou estudos sobre a ergonomia no trabalho através de varios
projectos que implementou com base no conhecimento de engenheiros. Esses estudos
demonstraram, entre outros aspectos, um aumento da idade média dos colaboradores
encarregados da producdo em Franca e Espanha. No caso de Franga, os planos de reforma
antecipada remeteram a idade como elemento de importancia secundéria, enquanto noutros
paises foram adoptadas abordagens para a questdo do envelhecimento dos trabalhadores. Uma
observagdo regista que os trabalhadores mais jovens na Renault apresentam mais dores com
maior frequéncia que os trabalhadores mais velhos. Estes dados podem ser explicados,
nomeadamente pela menor formacdo e uma mais fragil constituicdo fisica. Os trabalhadores
mais jovens muitas vezes consideram o trabalho arduo como apropriado para sua idade e as
vezes também vé-lo como uma capacidade de negociagdo individual. Desde 200 que o0s
ergonomistas integram uma rede dentro da Renault, juntamente com medicos, gestores e
outros especialistas. O método de andlise ergondmica foi aperfeicoado ao longo dos anos
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sendo regulamentado, simplificado e desenvolvido, permitindo para todas a estacbes de
trabalho de producdo definir quadro critérios de dificuldade: Posicdo, esforco, regulacéo e
complexidade. Com base neste método surge o Sistema de Producdo Renault que inclui um
treino minimo de 4 horas de nivel basico direccionado a todos os gestores de primeiro nivel.
Anualmente sdo feitas revisdes as posi¢cdes de modo a que se promovam melhorias. O comité
de Ergonomia da Renault é também responsédvel por rever regularmente as condi¢des e
limitacGes que possam surgir nos operadores de linha. Estas préaticas sdo alvo de certificacéo e
auditorias (externas e internas) supervisionadas pelo departamento de recursos humanos.
Nestas auditorias salientam-se seis aspetos a avaliar: O compromisso (salde, seguranca,
ergonomia, organizacdo e estrutura); a coordenacdo de implementacdo (acompanhamento,
indicadores e gestdo e acidentes); o sistema de comunicacao e informacéo; os esforgos para o
desenvolvimento de competéncias e formacao dos colaboradores; os resultados (em particular
a s taxas de acidente, a sua frequéncia e gravidade); a verificacdo do pardo internacional e
nacional dos requisitos regulamentares. Para obter a classificagio minima de 85 pontos
necessaria, cada secdo deve totalizar pelo menos 75 pontos. Esta abordagem tornou possivel
melhorar os resultados quantitativos relativamente as taxas da empresa (diminuido a
gravidade dos riscos) e reflectiu-se na melhoria da qualidade para os trabalhadores o que
reflectido em padrOes de satisfacdo laboral evita reformas antecipadas. O sistema de
abordagem econdmica ergonémica atua ndo SO para a prevencdo como para a correc¢ao e
melhoria global dos resultados (incluido a produtividade). Como exemplos desatam-se a
generalizacdo das linhas de montagem de auto-realizacdo e de linhas de montagem com
alturas varidveis. Em suma, a Renault salienta o sucesso do seu sistema de referéncia
ergondémico como um investimento nas condi¢des de trabalho e qualidade da producao geral,
estabelecendo critérios estipulados por especialistas, apoiado pela continuacdo do dialogo
social.

Caso 7 - Politica de Saida

Pais: Dinamarca
Empresa: Nordea Bank Danmark

Quadro Organizacional:

A falta de profissionais no Nordea Bank Danmark conduziu a alteragdes nas praticas do banco
na sua politica de salda, lancando um programa para retensdo de funcionarios mais velhos,
com idade superior a 61 anos. Estre programa foi acordado como sindicato e compreende
incentivos para os colaboradores abrangidos. O Nordea é o principal grupo financeiro da
regido nordica do mar Baltico, tendo cerca de 10 milhdes de clientes, mais de 1.100 sucursais
e mais de 29.000 colaboradores. O Nordea Bank Danmark, que pertence ao grupo financeiro,
estéd situado em Copenhaga e conta com cerca de 300 filiais em todo o pais, 0 que se traduz
em aproximadamente 8500 trabalhadores dos quais 15% tem idade superior a 50 anos. Para la
de ser o segundo maior banco da Dinamarca integra economistas, bancarios e consultores dos
quais 53% sdo mulheres. A politica feral de pessoal ndo se destina directamente a diversidade,
mas a necessidade pessoas competentes nas suas equipas que atraves de recrutamento implica
um grande esforco no treino de todos os funcionarios. A formacdo na empresa aumentou
significativamente nos ultimos 4 anos, da mesma forma que as carreiras se constroem pelas
capacidades dos colaboradores e ndo pela idade. A empresa possui uma base de dados com
400 perfis de trabalho para fazer face as exigéncias de qualificacdo e responder as
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necessidades de formacdo. O didlogo social é activo entre o sindicato e os representantes
locais, sendo mais do que uma mera formalidade.

Boas Praticas:

Devido a varios factores (mercado, clientes, concorréncia), 0 banco apesar de ndo apresentar
escassez de mao-de-obra, direcciona o seu pessoal para um grau de especializacdo dentro
sector financeiro. Por conseguinte, a Nordea tem intensificado os seus esforgos nos processos
de recrutamento e formacdo. Os efeitos ndo imediatos e apenas serdo visiveis daqui a dois
anos, mas para cobrir as suas necessidades atuais é necessario implementar iniciativas, como
a que implementou em 2006 destinada para os colaboradores seniores. De acordo com 0s
sindicatos, a estratégia de incentivo econdémico que dirigia a saidas antecipadas, foi
canalizado para estratégias de retencdo. Se anteriormente os colaboradores foram
incentivados a reformarem-se antecipadamente com um aumento de penséo para o efeito, com
as necessidades atuais, esse padrao foi alterado. Neste sentido, o banco elaborou um regime
para reter os colaboradores até aos 64 anos, de modo a manterem nos seus quadros pessoal
especializado. Deste acordo foram definidas as seguintes regalias para os trabalhadores mais
velhos: 5 dias extra de férias por ano para os trabalhadores a partir dos 61 anos de idade; a
escolha de reducédo de 10% das horas de trabalho sem reducdo salarial; pensdo complementar
apos os 62 anos. Importa referir que os trabalhadores mais velhos ndo sdo tratados de forma
diferente dos outros, o banco mantém uma politica rigida de ndo-descriminacao etaria, porém
é uma forma de reconhecimento as responsabilidades e desafios da carreira de um trabalhador
mais velho. Estas medidas permitem também uma alteracdo na posicdo/funcédo
desempenhada, dependendo das vagas existentes e exigéncias de qualificacdo, que permite ao
longo carreira ajustar o seu cargo recebendo formacao intensiva. Os efeitos destas estratégias
demonstram que relativamente ao ano anterior, mais de 30% dos trabalhadores com mais de
58 anos ainda estdo no activo. Deste modo, o banco retém funcionarios experientes, enquanto
os colaboradores recebem beneficios adicionais. O objectivo da retencdo é recebido como
uma medida de necessarios e desejavel para ambas as partes. Do ponto de vista politico, o
Nordea considera que este regime especial para os colaboradores mais velhos ¢ uma medida
temporéria, pois ndo ha grupos especiais na organizacdo. Porém, situacdes especiais, muitas
vezes exigem solucdes especiais, sendo que este regime para os colaboradores mais velhos
exigiu também uma atencao especial. A longo prazo, a politica de retencdo de funcionarios
sénios deve ser substituida por um novo modelo de reforma, sendo que 64 é considerada a
idade natural para saida do mercado de trabalho. Além destes esforcos especiais, 0 banco
mantem uma ampla diversidade de actividades e regalais para os seus funcionarios como
seguro de salde prolongado, actividades sociais e campanhas para reducdo do stress.

Caso 8 - Reconversao

Pais: Eslovenia
Empresa: Lip Bled

Quadro Organizacional:

A Lip Bled localizada na Eslovénia, € uma empresa de processamento de madeira fundada em
1948. Actualmente estd especializada na producdo de painéis de construgcdo, mobiliérios e
portas. A empresa tem uma estrutura funcional de tipo tradicional. Ao todo cerca de 33% das
suas acc¢des sdo propriedade de funcionarios, ex-funcionarios e outros individuos. A empresa
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emprega cerca de 672 trabalhadores, dos quais 419 sdo do sexo masculino e 253 do sexo
feminino. A idade média dos colaboradores é de 41 anos e a sua maioria tem qualificacdes
baixas ou medias. A empresa aparenta escassez de trabalhadores marceneiros mais
qualificados, ou seja com maior escolaridade, sendo pouco comum a formagéo formal neste
sector. Neste sentido, a empresa vincula os seus colaborados a frequéncia de aulas para
adultos numa escola especializada em processamentos de madeira.

Boas Praticas:

A politica de recursos humanos da empresa consiste numa ampla variedade de iniciativas
especificas destinadas a todos os funcionarios. Estas medidas incluem formacéo (ensino a
tempo parcial, cursos de linguas e formacdo profissional), recompensas para incentivar as
actividades de inovacao e medidas para ajudar a reduzir o nivel de licenca médica. Em 2004,
a empresa introduziu técnicas para melhorar a confiangas entres os colaboradores,
aumentando a sua eficiéncia e incentivando a cooperacdo. Uma medida que tem como alvo
exclusivamente os trabalhadores mais velhos é a reafectacdo destes trabalhadores para
posi¢cBes menos exigentes, a0 mesmo tempo que lhes permite manter os seus niveis salariais
anteriores. A iniciativa foi proposta pela primeira vez pelo sindicato para processamento de
madeira (Sindikat lesarstva Slovenije, SINLES). As negocia¢des iniciaram-se em 1991 e
concluiram-se em 1993, quando o acordo colético foi assinado ap6s um didlogo social
intenso, coordenado pelo departamento de recursos humanos Os detalhes da medida estdo
enunciados no acordo colectivo na sec¢do “Protec¢do dos trabalhadores mais velhos” e esta
destina-se a colaboradores com mais de 50 anos que voluntariamente queiram mudar a sua
actual funcdo para uma menos exigente. Posteriormente, uma proposta de reafectacdo é feita
ao empregado por um superior imediato. A razdo dada pelo trabalhador mais velho para uma
reduzida produtividade deve ser confirmada por evidéncias médicas, e o novo cargo oferecido
deve levar em conta a idade do empregado e a capacidade existente para trabalhar. Daqui
resulta um novo contrato de trabalho a ser assinado posteriormente de acordo com o
funcionario. Apds a sua reconversdo, o trabalhador tem direitos a receber o mesmo salario ou
mais elevado. A medida é implementada em conjunto com as entrevistas anuais e exame
médico anual de trabalhadores (que esta relacionado com a manutencdo de registos do nivel
de auséncias por doenca). Estimam-se cerca de 50% de trabalhadores que atingem os 50 anos
optam por esta medida devido a fadiga e ao declinio da qualidade do seu trabalho. Mais
mulheres do que homens j& beneficiaram desta iniciativa, e, até agora, apenas um funcionario
se recusou a oferta de reconversdo. A principal razdo para a introducdo desta medida € para
manter e melhorar a eficiéncia do trabalho dos empregados. Segundo a empresa, a iniciativa
teve efeitos em grande parte positivas tanto para os funcionarios como para a empresa.
Embora a empresa financia a diferenca no salario dos trabalhadores reafectados, os custos
brutos por trabalhador sdo relativamente baixos, no valor aproximado SIT 20.000 (€ 83) por
més. Estes custos sdo compensados pelo fato de que a produtividade dos funcionarios na nova
posicdo geralmente aumenta as metas e padrdes e a qualidade do seu trabalho € melhor. Ao
mesmo tempo, a empresa se beneficia da maior satisfacdo dos colaboradores, um clima
organizacional mais favoravel, e uma relacdo de maior confianca entre os funcionarios e a
empresa. No futuro, o LIP Bled prevé a criacdo de uma outra empresa que ira empregar 0s
trabalhadores mais velhos e deficientes que ja foram empregados na LIP Bled. Vai também
empregar trabalhadores cujo exame médico anual preventivo revelar uma deficiéncia ou
algum problema médico. O objectivo desta medida é duplo: melhorar os niveis de
qualificacdo e diminuir o perfil etario da sociedade existente; e para permitir que a nova
empresa para tirar proveito das disposi¢cOes legais que regulam os empregadores que
contratam pessoal mais velho e deficientes. Esta medida especial fez com que o departamento
de RH mais conscientes das necessidades dos trabalhadores mais velhos em relacdo a sua
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produtividade e satisfacdo no trabalho. Este movimento pode ser atribuido em grande parte ao
didlogo social favoravel dentro da empresa, que por sua vez levou a um novo acordo colectivo
que inclui disposicdes para a reafectacdo dos trabalhadores mais velhos para as posi¢des
menos exigentes. A medida complementa outras iniciativas dentro da empresa, tais como:
entrevistas anuais, medidas para manter os registros de e reducdo do nivel de licenca médica,
e as medidas destinadas a promover a educagéo e formagéo.

Caso 9 - Saude e Bem-estar

Pais: Espanha
Empresa: Pikolin

Quadro Organizacional:

A Pikolin é uma empresa familiar lider de mercado em Espanha na producdo e
comercializa¢do de produtos para 0 sono como colchdes e estrados de cama, participando em
35% do mercado. Esta sedeada em Zaragoza e representa uma empresa importante para a
regido onde tem o maior armazém da Europa para este tipo de producdo. Em 2005 o seu
volume de negdcio atingiu os 183.000.000€. A empresa tem filias em Franga e Portugal ¢ na
sua fabrica de Zaragoza fabrica produtos para os mercados espanhol e portugués. Nos ultimos
anos a empresa tem investido em pesquisas e desenvolvimento tal como a inovacdo e a
implementacdo de novas tecnologias no processo de producdo. A Pikolin emprega entre 1.500
a 1.600 trabalhadores dependendo das necessidades de producdo. Cerca de 80% dos
colaboradores possuem contractos a longo prazo A idade médias dos trabalhadores é de 40
anos e 25% dos trabalhadores tem idade superior a 45 anos e 10% tém idade superior a 55
anos. Os trabalhadores mais velhos tém sido utilizados na empresa por 25 a 30 anos tendo
cumprido 14 a maior parte da sua carreira. Cerca de 90% dos trabalhadores sdo do sexo
masculino e apenas 10% do sexo feminino, metade dos quais trabalham na area de fabrico. A
Pikolin sublinha o valor da experiéncia de trabalho dentro da empresa no seu acordo
colectivo, sendo que os trabalhadores mais velhos podem beneficiar igualmente de
oportunidades de formacéo e disfrutar do reconhecimento pelo seu trabalho. A empresa conta
com didlogo, negociacao e consulta com representantes de trés sindicados que representam os
trabalhadores. Os delegados sindicais integram a comissdo de salde e segurancga no trabalho
da empresa. A legislacdo actual garante a participacdo dos trabalhadores na concrecéo,
adopcéo e implementacdo de medidas de prevencao de risco.

Boas Préaticas:

Desde a aprovacdo da lei relativa a prevengdo dos riscos profissionais em 1995, a empresa
assegura o acompanhamento regular da saude dos trabalhadores em relacdo aos riscos
especificos a que estdo expostos no seu trabalho. Como resultado desta politica de salude e do
perfil da forca de trabalho actual (35% dos funcionérios estdo com idade acima de 45 anos e
tém vindo a trabalhar por um longo tempo com a empresa), a Pikolin aplica-se a reafectacdo
sistematica dos trabalhadores a uma posi¢do de um nivel semelhante que é mais adaptada as
suas necessidades fisicas. Na prética, os trabalhadores mais velhos sdo mais frequentemente
0s beneficiarios destas medidas. Como resultado da actual Lei 35/2002, a Pikolin desenvolveu
uma politica de reforma flexivel e oferece contractos de alivio para os funcionarios. Como
parte dessa politica, a empresa promove a transferéncia de conhecimentos e experiéncia dos
mais velhos para os trabalhadores mais jovens, bem como promove a posi¢cdo dos
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trabalhadores mais jovens. Os funcionarios que desejam reduzir suas horas de trabalho aos 60
anos de idade sdo parcialmente substituidos por jovens trabalhadores — geralmente ficam
como agentes temporarios para a empresa - 0 que facilita a transferéncia de conhecimentos e
experiéncia. A empresa reconhece e valoriza altamente o conhecimento e a experiéncia
realizada por trabalhadores mais velhos. A Pikolin mantém a empregabilidade dos seus
colaboradores através da implementacdo de politicas de salde e de reforma especificas a
partir do qual os trabalhadores mais velhos, em particular, podem beneficiar. Num contexto
econdmico, em que sdo cada vez mais utilizadas reducgdes de pessoal e reforma antecipada
para gerenciar o nimero de funcionarios e reduzir os custos, as seguintes iniciativas fazem
parte de uma politica de recursos humanos que reconhece o valor dos trabalhadores mais
velhos. De acordo com a legislacdo vigente e para acomodar o perfil dos trabalhadores, a
Pikolin aplica uma politica de satde para o pessoal que beneficia muito os trabalhadores mais
velhos. A politica de saude une cuidados de saude e a melhoria do bem-estar dos
trabalhadores com readaptacdo para uma nova posi¢do, onde os trabalhadores recebem
formacdo para ajuda-los a adaptar-se ao novo trabalho, com a aquisicdo de novas
competéncias e conhecimentos. A aplicacdo desta politica de saude foi motivada pela lei
relativa a prevencdo dos riscos profissionais. A empresa tem a sua propria equipa médica,
composta por dois médicos especializados em medicina do trabalho assistido por dois
técnicos de medicina, e seu proprio escritorio de prevencdo de riscos. E realizada uma
verificagdo anual de salde de caracter obrigatério para todos os trabalhadores. Os
colaboradores em posi¢cdo com um maior potencial de riscos, tais como aqueles que trabalham
directamente com produtos quimicos ou em cais de carga, sd80 monitorizados maior
frequéncia. Com base nessa avaliacdo, a empresa tenta melhorar a ergonomia, ajustando o
local de trabalho para a condigdo fisica dos colaboradores e também incentiva a recolocagéo
dos trabalhadores para novos postos de trabalho, a fim de eliminar os riscos especificos de
trabalho para a salde do empregado. Ndo héa estatisticas disponiveis sobre a percentagem
exacta de funcionarios que beneficiaram com estas medidas ao longo dos anos, mas o0s
nameros estdo a aumentar com a crescente forca de trabalho. Tanto os trabalhadores com a
empresa tém uma avaliacdo positiva das medidas em vigor. Actualmente, a reafectacdo a
outros locais de trabalho tornou-se uma pratica comum na empresa, para a satisfacdo de
gestores de recursos humanos e funcionarios. Esta politica tem resultado na melhoria da satde
e bem-estar dos colaboradores, diminui¢do da auséncia do trabalho devido a doencgas, e uma
reducdo de reforma antecipada devido a incapacidade. Nenhuma pesquisa foi realizada sobre
os efeitos da politica sobre a produtividade da empresa. No entanto, os gestores de recursos
humanos relatam que esta forma de trabalho permite que a empresa beneficie da experiéncia
profissional dos trabalhadores que tenham trabalhado na empresa por um longo tempo. Os
valores da empresa reforcam altamente a experiéncia que os trabalhadores mais velhos tém, e
a mobilidade no local de trabalho melhorando a ajuda para manté-los altivos e reduzindo os
riscos de saude. No que diz respeito a politica de reforma gradual, a Pikolin tem vindo a
aplicar uma politica de reforma com base em contractos de socorro, o que facilitou a
transferéncia de conhecimentos dos mais velhos para os mais jovens. Os empregados com 60
anos ou mais podem reduzir as suas horas de trabalho entre 25% e 85%. Se os empregados
optarem por fazer uso desta opcao, eles mantém o mesmo salario e beneficios de assisténcia
social (em proporcdo ao nimero de horas trabalhadas e coberto pela pensdo de reforma). No
entanto, a empresa deve contratar alguém para trabalhar o nimero de horas que o trabalhador
mais velho desempenhava até que o funcionario mais velho se aposenta. Desde 2002, um total
de 82 trabalhadores tém aproveitado o regime de reforma gradual, e as relagdes de trabalho
entre os trabalhadores mais velhos e mais novos sdo relatados para ser muito bom. A
concepcao, adopcdo e aplicacdo de ambas as medidas foi negociado e acordado entre
delegados sindicais e a empresa, e as medidas continuardo a operar nos proximos anos.
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Casos portugueses

Empresa: Lidergraf
Tipo de pratica: Formacéo e desenvolvimento

Quadro Organizacional:

A Lidergraf, situada no parque industrial de Vila do Conde no norte de Portugal, esta
envolvida na producéo e venda de produtos das artes gréficas. Estabelecido em 1994, a
Lidergraf estd equipado para assegurar todas as necessidades de comunicacdo de clientes. A
escala de produtos abrange os folhetos de propaganda, cartazes, catalogos, compartimentos e
formularios comerciais, entre outros. Em 1998, a Lidergraf mudou o seu formulario legal e
transformou-se numa corporagdo. Em 2001, devido a um aumento nas encomendas, a
realizacdo das necessidades dos clientes e a procura de um aumento de flexibilidade com uma
maior capacidade de producgéo, fez com que a empresa se tenha deslocado para maiores
instalacBes e adquiriu uma imprensa comercial offset. A empresa aumentou igualmente o seu
namero de pessoal durante este tempo em quase 30%. Hoje, a Lidergraf emprega mais de 100
trabalhadores, dos quais apenas 9% sao mulheres. O perfil da idade da mdo de obra da
empresa é relativamente novo com uma idade media de 34 anos. Quase 60% dos
trabalhadores tém menos de 30 anos, e somente 7% tém mais que 50 anos. Aproximadamente
40% da mao de obra de Lidergraf é composta por trabalhadores pouco qualificados; cerca
50% sao empregados especializados ou altamente qualificados, quando os 10% restantes sao
estagiarios. A empresa considera o seu principal recurso como sendo 0 equipamento
tecnoldgico que instalou, a qualidade da gestdo e as competéncias dos seus empregados. Para
manter todo o pessoal actualizado nas habilidades mais recentes, Lidergraf fornece aos
empregados formacdo continua, especialmente nas novas tecnologias. Inferior a 1%, o baixo
retorno dos empregados é um possivel indicador do seu nivel de satisfacdo profissional.

Boas Praticas:

Embora a proporgéo de empregados mais velhos na Lidergraf seja baixa, a empresa valoriza
em particular a experiéncia, as habilidades e o "know-how" dos trabalhadores mais velhos. A
baixa propor¢do de empregados mais velhos ndo € devido a politica de recrutamento da
empresa, porque a Lidergraf ndo tem um perfil preferido de idade. Em vez disso, tem mais a
ver com o facto de 90% dos candidatos tém menos de 30 anos. O baixo numero de
empregados mais velhos que trabalham na Lidergraf estdo todos em posi¢des principais e tém
sido promovido nos ultimos anos. Além do director geral, que tem 63 anos, a empresa
emprega, por exemplo, um gerente comercial de 60 anos, um gerente de divisdo de 55 anos e
dois operadores especializados altamente qualificados com 64 e 70 anos respectivamente. O
operador de 70 anos foi recrutado ha cinco anos. Porque a empresa esta extremamente
satisfeita com o desempenho dos seus empregados mais velhos, gostaria de recrutar mais
trabalhadores nesta faixa etaria; contudo, mal recebe candidaturas de pessoas neste grupo-
alvo. A Lidergraf ndo encontrou nenhuns problemas com os empregados mais velhos
relativamente a estes estarem relutantes em efectuarem formacdes adicionais ou estarem
pouco dispostos a desenvolver as suas competéncias. Pelo contrario, os trabalhadores mais
velhos sdo empenhados em assegurar que suas habilidades tecnologicas estdo actualizadas,
visitando ou participando em cursos de formacgédo e nos programas, por exemplo, quando
maquinas novas sao adquiridas. A empresa acredita que os empregados mais velhos séo pelo
menos téo produtivos quanto os trabalhadores mais novos — se ndo mais ainda. Na opinido da
Lidergraf, os trabalhadores mais velhos possuem habilidades e experiéncia mecanica mais
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elevada, um melhor conhecimento sobre maquinas e a capacidade de manter o processo de
producdo apesar de falhas no funcionamento. Para maximizar os beneficios para a empresa
deste conhecimento baseado na experiéncia, a Lidergraf apoia a cooperacdo entre 0S
empregados mais novos e os mais velhos, incluindo transferéncia de conhecimento entre
geracOes, organizando equipas de trabalho com idades mistas. Isto permite que o
conhecimento seja transferido durante o processo do trabalho. A Lidergraf coloca grande
confianca nas capacidades de seus empregados mais velhos e apoia a sua promocéo. Isto pode
ser ilustrado pelo exemplo do gerente comercial que tem trabalhado na empresa desde a sua
fundacdo. Devido as suas relativamente baixas qualificacdes, o gerente comecou na area da
produgdo. Contudo, devido ao desenvolvimento das suas competéncias e ao seu bom
desempenho, foi promovido para um trabalho mais responsavel e exigente. Embora
inicialmente ndo tenha querido mudar de trabalho, o empregado em questéo ficou agora muito
satisfeito com os desafios novos oferecidos por esta posicdo. A consideracdo que a Lidergraf
tem para com o desempenho dos seus empregados mais velhos deve igualmente mostrar aos
empregados mais novos que a empresa esta interessada em reter 0s seus empregados 0 maior
tempo possivel. Por este motivo, a empresa investe nos seus trabalhadores mais novos e mais
velhos e apoia a sua cooperagdo e aprendizagem mutua, por exemplo com equipas de idade
variada. Além disso, a empresa paga um salario que esta acima do salario colectivamente
acordado, assim como fornece aos empregados as condicGes de trabalho favoraveis e os
incentivos sociais. E o objectivo da empresa ser um empregador para a vida.

Empresa: Somelos
Tipo de pratica: Formag&o e desenvolvimento

Quadro Organizacional: O grupo Somelos opera no sector de matérias téxteis e esta situado
no noroeste de Portugal, no municipio de Guimardes, uma area com uma longa tradicdo nas
matérias téxteis. As actividades principais do Grupo sdo a producdo de algodao e os fios
misturados, tecido para camisas e roupas de desporto, tingidos e finalizacdo. Numa
perspectiva organizacional, a Somelos incorpora empresas especializadas de apoio dentro do
grupo, tal como a Industrial Maintenance Organisation, Tecnologia da Informacdo e
Management. Cada divisdo dentro do grupo participa nas principais feiras no mundo inteiro,
onde podem indicar sua experiéncia na inovacdo de qualidade, de tecnologia e projecto. A
selec¢cdo cuidadosa das matérias-primas, juntamente com uma dedicacdo a qualidade e ao
servico ao cliente, permite ao grupo alcancar um nivel elevado de exceléncia de produto. A
empresa € orientada para a exportacdo e fornece produtos a cada continente, com a Unido
Europeia que é o maior mercado e Italia que é o cliente individual mais importante a nivel
nacional. Actualmente, a Somelos emprega 616 empregados, dos quais 40% sdo mulheres.
Aproximadamente 20% da mao-de-obra total tém 50 anos ou mais. Além disso,
aproximadamente 36% dos empregados trabalharam na empresa ha 15 anos ou mais. Os
trabalhadores mais velhos séo tidos em grande consideracdo, que se reflecte no facto de 20
trabalhadores mais velhos terem recentemente sido promovidos devido a sua experiéncia e
bom desempenho de trabalho.N&do ha nenhum conselho de trabalhos nesta empresa familiar
mas o didlogo social informal é caracterizado por uma cooperacgéo tradicionalmente boa entre
empregados e geréncia.
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Boas Praticas: A Somelos avalia todos os seus empregados, independentemente de sua idade,
e implementou uma cultura de igualdade de oportunidades. Para se tornar um empregador
mais atractivo e reter a maior parte dos seus funcionarios o maior tempo possivel, a empresa
desenvolveu diversas medidas: uma organizacgdo de trabalho com idades variadas, promocao
da satde, um sistema de avaliacdo de desempenho do trabalho, formacéo e incentivos sociais.
A maioria dos empregados sdo qualificados e o grupo respeita particularmente a experiéncia
substancial dos seus trabalhadores mais velhos. Isto aplica-se em ambas as divisGes da
producdo assim como a de gestdo. Principalmente na area da producédo, o funcionamento das
maquinas exige o conhecimento pratico baseado na experiéncia, que a maior parte dos
trabalhadores mais velhos possui. Ao reconhecer este importante papel dos trabalhadores mais
velhos na empresa e para reter e transferir os seus conhecimentos, a Somelos implementou
um sistema de transferéncia de conhecimentos entre geracGes. Os trabalhadores mais velhos e
experientes e o0s trabalhadores mais novos com actualizado "know-how" tecnolégico
trabalham junto em equipas de trabalho com idade variada. Misturando as equipas desta
maneira, a geréncia espera complementar as capacidades e as competéncias dos empregados e
promover a transferéncia mdtua do conhecimento entre membros do pessoal. A troca pratica
de conhecimento e a experiéncia deve ser um processo em dois sentidos e sendo um sucesso
tanto o conhecimento-doador e o conhecimento-receptor lucram com a troca. Assim, nao sé
0s empregados mais novos colocam a par os seus colegas mais velhos no que diz respeito as
mais recentes tecnologias, como 0s empregados mais novos igualmente aprendem
determinadas habilidades com os seus colegas mais velhos, tais como a operacdo e
manutencdo das maquinas. A concluséo que os trabalhadores mais velhos s&o no minimo tdo
produtivos como os trabalhadores mais novos podem igualmente ser concluida através da
baixa taxa de auséncia por doencga da empresa de 4%; esta figura chave permanece estéavel
através dos grupos etarios. Para manter a salde dos seus empregados, a Somelos tenta
constantemente melhorar as suas condigdes de trabalho e ergonomia, e igualmente fornece
controles médicos regulares e preventivos. Para assegurar um desempenho orientado e justo
pagamento, o grupo desenvolveu um sistema de avaliacdo do trabalho. Além do pagamento
basico — que é mais alto do que os salarios colectivamente acordados — a Somelos paga um
bonus que depende do desempenho de trabalho do empregado. Os trabalhadores mais velhos
saem-se bastante bem a este respeito. Devido a sua experiéncia e conhecimento pratico,
conseguem geralmente um desempenho melhor do que os trabalhadores mais novos e
recebem consequentemente um pagamento mais elevado. Este sistema de avaliacdo apoia
igualmente a politica de retencdo de empregados, porque 0s jovens reconhecem que 0 grupo
recompensa 0 bom desempenho, a experiéncia, a lealdade e o desenvolvimento dentro da
empresa.O interesse da empresa em reter os trabalhadores mais velhos reflecte-se igualmente
no facto de que nenhum caso da reforma antecipada ter surgido nos ultimos cinco anos. Ao
mesmo tempo, esta situagdo indica que os trabalhadores mais velhos estdo satisfeitos com
suas condicdes de trabalho e a politica de emprego da organizacdo.N&o somente para 0s
empregados mais velhos mas todos os empregados, a Somelos fornece igualmente um namero
medidas e de politicas. As actividades de formacéo para todos os trabalhadores, por exemplo,
devem permitir aos empregados desenvolver continuamente suas competéncias durante toda a
sua carreira. O grupo recompensa a aprendizagem ao longo da vida, como a promogéo recente
de 20 empregados com mais de 50 anos demonstra. Um outro exemplo dos servigos
disponiveis é o jardim de infancia da empresa, que deve melhorar o balanco do trabalho e
vida familiar. Consequentemente, a politica de empresa pode ser descrita como uma
abordagem a longo prazo que considera as questdes de envelhecimento.
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4. ANALISE ESTATISTICA AOS IECT

Figura V.2A — Diferenca de médias entre idade trabalhador face ao tipo de contrato

ANOVA,
hh2_h. Age - Respondent
Sum of
Squares df Mean Square F Sin.
Between Groups 81385123 2 40/92 561 145,447 Jaon
Within Groups 3621411 372 28073 129,000
Total A702706 494 28075
Muhtiple Comparisons
hhZ_h. Age - Respondent
Banferrani
95% Confidence Interval
Mean
Difference (-

) Tipocontrato () Tipocontrato i) Std. Errar Sig. Lower Bound | Upper Bound
Semtermo Atermo 5,028“ 218 aoo 4,51 A48

Outra 3015 245 oo 243 3,60
Atermao Sem terma -5.028 218 aoo Bilalal -4.481

Outra 2,013 310 oo -2.76 -1,27
Cutra Sem terma -3,014 246 aoo -3.,60 -2,43

Atermo 2m7 310 oo 1,27 2,76

* The mean difference is significant at the 0.04 level,

Figura V.5A — Diferenca de médias entre idade trabalhador face ao risco de perder o emprego

ANOVA

hhZ_b. Age - Respondent

Sum of

Souares df Mean Sguare F Sig.
Betwaen Groups 35580 886 2 17799943 | 132,076 aao
Within Groups 5100402870 37845 134,771
Total 5136002 858 7847

Multiple Comparisons
hhZ_b. Age - Respondent
Bonferroni
95% Confidence Interval
~ Mean

g’rgﬁrﬁﬁge perder o (EJ,?nE?gSDdE perder o Dn’ferﬁ)nce & Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
M&o concorda Mer M 1,8517 163 ,000 1,46 2,24

Concorda 2144 185 ana 1,77 291
M M Mo concorda 1,881 63 ,ann -2,24 -1,46

Concorda 282 1488 421 -8 I7
Concarda MAn concorda -2144 158 .ooo -2.41 -1.77

Mes M -,2492 1498 421 - 77 18

* The mean difference is significant atthe 0.05 level.
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Figura VV.9A — Diferenca de médias entre idade trabalhador face & facilidade em encontrar
novo emprego -

ANOVA
hh2_b. Age - Respondent
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 190563,890 2 95281,945 756,969 ,0oo
Within Groups 3875880,315 30792 125,873
Total 4066444 205 30794

Multiple Comparisons
hh2_h. Age - Respondent

Bonferroni
95% Confidence Interval
~ Mean
g)mepnr%%r;trarnovo Sﬁnf,?gggtrar Qe Dm’erﬁgwce & Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Nao concorda NeiNd 4,434 A74 000 4,02 4,85
Concorda 5,261 147 000 491 5,61
Ne/Nd N30 concorda -4,434° 174 Jilili] -4,85 -4,02
Concorda ,EBZ?x 189 ,0oo 37 1,28
Concorda N&ao concorda -5,261‘ 147 ,000 -5,61 -4,91
Ne/Nd -827" 189 ,0oo -1,28 -37

* The mean difference is significant at the 0.05 level.

Figura V.11A — Diferenca de médias entre idade trabalhador face as perspectivas de carreira -

ANOVA,
hh2_k. Age - Respondent
Sum of
Squares df Mean Sguare F Sig.
Eetween Groups 184728 781 2 TY864,390 | 8851491 Jaon
Within Groups 117727 9497 39117 130,831
Total A2T3IAE6 TTE 39114

Multiple Comparisons
hhZ_b.Age - Respondent

Banferroni
94% Caonfidence Interval
~ Mean
EljérPrEeirrsapectivas ie EJgrr'En?rrgpectivas de Dlﬁerﬁgce * Std. Error Sig. Lowwer Bound | Upper Bound
Mao concorda Merd 1,808“ 148 oo 1,44 2,16
Cancarda 4619 134 noo 430 4,94
Mol Mao concorda 1,808 148 oo -216 -1,48
Concorda 2,811“ 148 aoo 243 319
Concorda M&ao concorda -4 6149 134 oo -4.494 -4.30
Meitd -2,8117 1449 noo -314 -2.43

* The mean differance is significant at the 0.04 level,
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Figura VV.13A — Diferenga de rendimentos entre grupos etarios

ANOWVA
efl 0_au. How much are yaur net monthly earnings fram your main paid job? (ELURO)
Sum of
Sguares of Mean Square F Sig.
Between Groups 1,834E8 2 91678685, 83487 Rulan]
Within Groups 2415E10 21891 1098117,133
Tatal 2 433E10 219493

Muhiple Comparisons

efl 0_eu. How much are yaur net monthly earnings from your main paid job? (ELURO)

Banferrani
95% Confidence Interval
llean
Difference (-
i Gidade ) Gidade Ny Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Menos 30 30-49 -242,084" 19,612 000 -289 04 -19513
a0 mais -241, 418" 21,358 000 -292 585 -1490.28
30-449 Menas 30 242,084" 19,612 000 19513 28904
50 mais BES 16,151 1,000 -38,00 39,33
a0 mais Menos 30 241,418 21,358 ,0oo 190,28 292 55
30-49 - BB5 16,151 1,000 -39,33 38,00

* The mean difference is significant at the 0.05 level.

Figura V.22A — Diferenga de médias entre idade trabalhador face as perspectivas de realizacao
do mesmo tipo de trabalho aos 60 anos

ANOVA
hh2_h. Age - Respondent
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Between Groups 94664153 2 47332,076 | 437,737 000
Within Groups 3146875,681 29103 108,129
Total 3241539833 298105
Multiple Comparisons
hh2_h. Age - Respondent
Bonferroni
i i 95% Confidence Interval
() g75. Pensa gue sera () g75. Pensa que sera
capaz de fazer o mesmo  capaz de fazer o mesmo __Mean
trabalho quando tiver 60 trabalho quando tiver g0 | Difference (- .
anos? anos? J) Std. Error Sig. Lower Bound | Upper Bound
Yes, | think so Mo, | dontthink so 3,347 142 000 3,00 3,68
I wouldn'twant to 4,045 71 000 3,64 446
No, | don'tthink so Yes, | think so -3,347 142 000 -3,68 -3,00
I'wouldn't want to 7047 190 00 29 1,16
|'wouldn'twant to Yes, | think so 4,045 71 000 -4.46 -3,64
Mo, | don'tthink so - 704 180 Riliy] -1,16 -25

* The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Figura V.l A e B - indices de aprendizagem e de formag&o

APRENDIZ
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1,00 11217 335 342 34,2
1,50 14705 439 449 78,1
2,00 6832 20,4 20,9 100,0
Total 32754 97,9 100,0
Missing Systemn 710 2.1
Total 33464 100,0
FORMACAO
Cumulative
Freguency Percent | Walid Percent Percent
Valid 1,00 910 2,7 27 2,7
1,33 7004 209 211 23,8
1,67 8045 240 242 48,0
2,00 17260 51,6 52,0 100,0
Total 33218 99,3 100,0
Missing System 245 T
Total 33464 100,0

Figura V.IC — Correlacdo entre aprendizagem e perspectivas (actuais e futuras) face ao

emprego

Correlations

APREMDIZ | RiscoPEZ | NOWOemp2 | PERSPZ
APREMDIZ Fearson Correlation 1 EEN -nags -2227
Sig. (2-tailed) ,a00 ,000 ,0oo
™ 40325 30896 30181 29702
RiscoPE2 Pearson Correlation 039 1 -09z" -ATT
Sig. (2-tailed) .aoa ,a0a .aoa
[ 30896 31539 24593 23863
NOWOemp2  Pearson Correlation -oag™ .09z 1 RV
Sig. (2-tailed) ,0oo ,000 000
[ 30191 24583 30842 23709
PERSPZ Pearson Correlation - 227 SATT 8T 1
Sig. (2-tailed) ,0oo ,000 ,000
[ 29702 23863 23709 30339

**_ Correlation is significant at the 0.01 level {2-tailed).
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Figura V.34A — Diferenca de médias entre paises face ao nivel de autonomia

Multiple Comparisons

AUTONOMIA
Bonferroni
95% Confidence Interval
Mean
Difference (I-

(I) Gpaises (J) Gpaises J) Std. Error Sig Lower Bound Upper Bound

Paises nordicos Paises anglo-saxonicos -,13826" ,00890 ,000 -,1633 -,1133
Europa central -,123137 ,00634 ,000 -,1409 -,1053
Sul da Europa -,08095" ,00705 ,000 -,1007 -,0612
Europa de Leste -,13220" ,00678 ,000 -,1512 -,1132

Paises anglo-saxdénicos Paises nordicos ,13826" ,00890 ,000 ,1133 ,1633
Europa central ,01512 ,00760 ,465 -,0062 ,0364
Sul da Europa ,05731°7 ,00819 ,000 ,0343 ,0803
Europa de Leste ,00606 ,00797 1,000 -,0163 ,0284

Europa central Paises nordicos 123137 ,00634 ,000 ,1053 ,1409
Paises anglo-saxénicos -,01512 ,00760 465 -,0364 ,0062
Sul da Europa ,04219° ,00530 ,000 ,0273 ,0571
Europa de Leste -,00907 ,00494 ,665 -,0229 ,0048

Sul da Europa Paises nordicos ,08095" ,00705 ,000 ,0612 ,1007
Paises anglo-saxonicos -,05731" ,00819 ,000 -,0803 -,0343
Europa central -,04219" ,00530 ,000 -,0571 -,0273
Europa de Leste -,05125" ,00582 ,000 -,0676 -,0349

Europa de Leste Paises nordicos ,132207 ,00678 ,000 ,1132 ,1512
Paises anglo-saxonicos -,00606 ,00797 1,000 -,0284 ,0163
Europa central ,00907 ,00494 ,665 -,0048 ,0229
Sul da Europa ,051257 ,00582 ,000 ,0349 ,0676

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Figura V.37A — Diferenca de médias entre paises face ao nivel de participacao

PARTICIPACAO

Multiple Comparisons

Bonferroni
95% Confidence Interval
Mean
Difference (I-
(I) Gpaises (J) Gpaises J) Std. Error Sig. Lower Bound Upper Bound
Paises nérdicos Paises anglo-saxénicos -,19031" ,01690 ,000 -,2378 -,1429
Europa central -,31063" ,01172 ,000 -,3435 -,2777
Sul da Europa -,32081" ,01323 ,000 -,35680 -,2837
Europa de Leste -,26079" ,01252 ,000 -,2959 -,2256
Paises anglo-saxénicos Paises nérdicos ,190317 ,01690 ,000 ,1429 ,2378
Europa central -,12032" ,01467 ,000 -,1615 -,0791
Sul da Europa -,13050" ,01591 ,000 -,1752 -,0858
Europa de Leste -,07048" ,01532 ,000 -,1135 -,0275
Europa central Paises nérdicos ,310637 ,01172 ,000 2777 ,3435
Paises anglo-saxénicos ,12032" ,01467 ,000 ,0791 ,1615
Sul da Europa -,01018 ,01023 1,000 -,0389 ,0185
Europa de Leste ,04984" ,00929 ,000 ,0238 ,0759
Sul da Europa Paises nérdicos ,320817 ,01323 ,000 ,2837 ,3580
Paises anglo-saxénicos ,13050" ,01591 ,000 ,0858 ,1752
Europa central ,01018 ,01023 1,000 -,0185 ,0389
Europa de Leste ,06003" ,01114 ,000 ,0288 ,0913
Europa de Leste Paises nordicos ,26079" ,01252 ,000 ,2256 ,2959
Paises anglo-saxénicos ,07048" ,01532 ,000 ,0275 ,1135
Europa central -,04984" ,00929 ,000 -,0759 -,0238
Sul da Europa -,06003" ,01114 ,000 -,0913 -,0288

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Figura V.FC — Correlacéo horarios flexiveis com conciliacao trabalho com vida familiar

Correlations
HORARIOSFL
Conciliacao EX
Conciliacao Pearson Correlation 1 N 40"_
Sig. (2-tailed) ,000
N 33254 33153
HORARIOSFLEX  Pearson Correlation 1407 1
Sig. (2-tailed) ,00o0
N 33153 33360

** Correlation is significant atthe 0.01 level (2-tailed).
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5. GUIOES DE ENTREVISTA

AOS GESTORES DE RECURSOS HUMANOS

1. O envelhecimento da forca de trabalho constitui, hoje em dia, um trago marcante do
mercado de trabalho, havendo quem defenda que ir4 conduzir, inevitavelmente, a uma
situacdo de escassez da m&o de obra. Concorda com este diagnostico? Como é que a
empresa se esta a preparar para lidar com esta realidade? Ela é j& uma preocupacdo
presente?

2. Como encara as actuais politicas publicas de prolongamento da vida activa? Quais as
implicacdes destas directivas para as empresas e nomeadamente para as suas politicas de
gestdo dos recursos humanos?

3. Quais sdo, para si, os problemas principais dos trabalhadores mais velhos (45+ anos) no
mercado de trabalho?

4. Qual o impacto deste processo de envelhecimento na gestdo da empresa? (Produtividade,
salarios...). Quais as vantagens/ dificuldades de gerir um efectivo mais envelhecido?
Quais os desafios para a organizagdo?

5. Perguntas especificas sobre o emprego dos trabalhadores mais velhos
a. Peso na estrutura organizacional
b. Perfil - qualificagdes/ profissdes
c. Mais valias dos trabalhadores mais velhos
d. Principais problematicas associadas aos trabalhadores mais velhos
e. Relacionamento intergeracional (chefias/ colegas)

6. Existe uma politica da empresa em termos de gestdo do envelhecimento?

7. Politica de recrutamento:
a. Recrutamento efectuado nos ultimos anos (1/ 5 anos): se sim, para que lugar(es)?
Perfil de candidato? Dificuldades encontradas?
b. Quais acha que sdo as vantagens de recrutar ou manter um trabalhador com mais
idade? E de um trabalhador mais novo?
c. Setivesse de comecar agora tudo de novo, por exemplo, criar uma empresa, quem
recrutaria? Porqué?
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8. Politica de formacéo:
a. Programas de desenvolvimento profissional continuo ou pontual, como resposta a
necessidades especificas?
b. Programas especificos para os trabalhadores mais velhos?
c. Adesao dos trabalhadores mais velhos aos programas de formacéo?

9. Politica de progresséo de carreira
a. Existe? Quais os critérios?

10. Politica de retencéao dos trabalhadores mais velhos:
a. Incentivos a permanéncia?
b. Introducdo de sistemas flexiveis de trabalho?

11. Politica de saida:
a. Saidas efectuadas nos ultimos anos (1/ 5 anos): se sim, de que lugar(es)? Perfil?
b. CondicBes para a reforma (idades, situacBes especificas). Existem programas de
preparacgdo para a reforma?
c. Antecipacdo da reforma ou postecipacdo da reforma? (Pedidos)

12. Como Vé a actuacdo do Servico Social na empresa? Contributos? Assistentes sociais sdo
chamadas em que circunstancias? Areas? Matérias?

AOS ASSISTENTES SOCIAIS

1. O Servico Social em contexto de empresa
a. Histdria do servico social na organizacdo: desde quando existe? Dimensdo do
corpo profissional?
b. Principais funcdes — evolucédo das funcdes?
c. Qual asua ligacdo ao departamento/ direcgéo de recursos humanos?
d. Principais potencialidades de uma integragdo do servico social na DRH? Principais
constrangimentos?

2. Especificidades e desafios da intervencdo em contexto empresarial
a. considera que o trabalho desenvolvido pelo assistente social numa empresa é
diferente do trabalho exercido noutro tipo de estrutura/organizacéo?
b. quais os desafios actuais do Servigo Social no contexto empresarial?
c. em caso de conflito ou divergéncia de interesses entre aquilo que s&o as exigéncias
organizacionais e 0s interesses dos trabalhadores como se vé enquanto assistente
social?
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d.
e.

como Vé a actuacdo do servigo social na empresa?
considera que ao longo das Ultimas décadas o servigo social de empresa tem vindo
a perder lugar face a outros campos de intervencdo? Porqué?

3. Campos e estratégias de intervencao

a.

tipo de solicitagdes lhe séo apresentadas (quer por parte da gestdo, quer dos
trabalhadores)?

que tipo de intervencgéo tém sido desenvolvida? Campos de actuacdo? (Movimento
sindical Accdo Social, Recursos Humanos) Relacdo com instituicbes da
comunidade (parcerias, rede social, etc.)?

quais as principais problematicas associadas aos efectivos mais velhos?

qual o contributo que o Servico Social tem dado (estratégias de intervencdo nesta
matéria) ou pode dar neste campo?

qual a sua intervencdo na (re)definicdo das politicas de RH e no seu ajustamento
ao envelhecimento da forca-de-trabalho?

considera que o servigo social tem espaco de actuagcdo na empresa?
constrangimentos que tem sentido na sua experiéncia de intervencdo (politicos,
institucionais, relacbes com colegas, relacbes com trabalhadores, pessoais -
dimensoes éticas)?

considera que a intervencdo do servi¢co social constitui uma mais valia na
promog&o dos direitos e na satisfacdo das necessidades dos trabalhadores? Em que
medida contribui para a melhoria da sua qualidade de vida no trabalho?

4. As politicas de RH e os trabalhadores mais velhos

a.

qual a percepcdo gue tem enquanto assistente social quanto as politicas de RH
seguidas pela empresa (contratacdo, progressao na carreira, desenvolvimento de
competéncias, saida)

acha que estas promovem uma igualdade de oportunidades entre todos os
trabalhadores, independentemente da sua idade?
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As COMISSOES DE TRABALHADORES

1. O envelhecimento da forca de trabalho constitui, hoje em dia, um traco marcante do
mercado de trabalho, havendo quem defenda que ird conduzir, inevitavelmente, a uma
situacdo de escassez da médo de obra. Concorda com este diagnostico? Como € que acha
que a empresa se esta a preparar para lidar com esta realidade? Ela é ja uma preocupacéo
presente?

2. Como encara as actuais politicas publicas de prolongamento da vida activa? Quais as
implicacdes destas directivas para as empresas e nomeadamente para as suas politicas de
gestdo dos recursos humanos?

3. Quais sdo, para si, os problemas principais dos trabalhadores mais velhos (45+ anos) no
mercado de trabalho?

4. Qual o impacto deste processo de envelhecimento na gestdo da empresa? (Produtividade,
salarios...). Quais as vantagens/ dificuldades de gerir um efectivo mais envelhecido?
Quais os desafios para a organizagao?

5. Quais os principais problemas relatados pelos trabalhadores? Existem problemas
especificos relativamente aos trabalhadores mais velhos (45+ anos)? (problematicas?
Relacionamento com chefias/ colegas? Condic¢des de trabalho?)

6. Existe uma politica da empresa em termos de gestdo do envelhecimento?

7. Qual a percepc¢do que a comissao de trabalhadores tem quanto as politicas de RH seguidas
pela empresa (contratacdo, progressdo na carreira, desenvolvimento de competéncias,
saida). Como estas se aplicam no caso dos trabalhadores mais velhos?

8. Relacdo da comisséo de trabalhadores com a gestéo?

9. Como Vvé a actuacdo do servico social na empresa?
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6. GRELHAS DE ANALISE DE CONTEUDO

Grelhas analise de contetido das entrevistas - GRH

Categoria
analise

GRHL1 (TAP)

GRH2 (CTT)

GRH3 (EDP)

Preocupacéo
com
envelhecimento
da forca de
trabalho

“O problema do envelhecimento
ndo é mais 1 ano ou menos 1 ano
em termos de trabalho nas
empresas. (...) O problema maior
que se coloca é quando as pessoas
chegam a determinados
patamares... eu tenho pessoas com
70 anos que estdo excelentes e
pessoas mais jovens que néo estdo.”

“Eu penso que socialmente vamos continuar a ver uma certa discrepancia entre
um interesse societario que ndo me parece que seja no atual estado da arte
convergente com o que a maioria das empresas tém. Eu penso que a maioria das
empresas continua a olhar com preferéncia a saida das pessoas, mais cedo que
mais tarde. E preferem renovar depois 0s quadros, até porque isso geralmente
traz algumas poupangas. (...) Eu diria que a razdo talvez principal ¢ que o
pensamento dominante nos dias de hoje ainda estd mais no sentido de achar que
as alteragdes que a sociedade conheceu e 0 mundo do trabalho, a nova forma de
trabalhar e as novas ferramentas fazem com que as empresas tendem a achar que
passam mais facilmente sem as competéncias que as pessoas mais velhas tinham,
e valorizam talvez até excessivamente as competéncias de maior dinamismo de
maior adaptabilidade num momento mais curto, do que aquelas competéncias
mais estabilizadas que os trabalhadores de longo prazo tinham.”

“Eu penso que as empresas neste momento estdo a refletir um bocadinho o
espelho de uma certa tendéncia social que sobrevaloriza os jovens relativamente
aos idosos.

Parece que para a maioria das empresas, sobretudo aquelas que vém do sector,
ndo sei se nas outras serd semelhante, a questdo ainda ndo é sentida, houve
demasiadas saidas por antecipacdo e portanto a gente vai sentir isso daqui as uns
anos, e sO ai é que as tantas vamos comegar a acordar e a comegar a tomar
medidas.”

Quanto ao prolongamento da vida ativa: “eu ndo sei se ¢ positiva, eu acho que as
empresas ndo a entendem como positiva, acho que o paradigma dominante do
ponto de vista das empresas ainda €, até porque muitas delas continuam sobre a
pressdo da reducdo de custos e a saida dos mais velhos € uma forma fécil de
obter esses resultados, eu penso que sem racionalizar o assunto, a maioria das
empresas continua no paradigma de se possivel é preferivel ndo ter essa
populagdo. Eventuais politicas serdo mais de reacdo, se de facto isso acontecer,
se a realidade vier a mostrar que as pessoas vao ficar nas empresas, entdo as
empresas vao por reacdo criar instrumentos e politicas. Tenho algumas duvidas
que haja muitas empresas que de uma forma ativa véo dizer vamos ja criar.”

“O que sentimos é que tinhamos de facto uma
populacdo bastante alargada que ndo estava a
ser abrangida por nenhum programa em
concreto, tinhamos um conjunto de condic¢Bes
mais macro como o fim das reformas
antecipadas e o prolongamento da idade da
reforma e em que essas pessoas vao continuar
a trabalhar mais tempo... tinhamos ainda o
contexto da possibilidade de poder integrar
novos colaboradores, o que durante algum
tempo nos ficou vedado... Estes que daqui a
uns anos irdo sair... Ou seja uma série de
condicionantes que nos levaram a refletir
sobre a necessidade de fazer algo”.

(...) “Essa questdo que coloca sobre alguns
tipos de trabalho que com o avancar da idade
ndo podem continuar a ser realizados é uma
preocupagdo gque sempre tivemos € 0S N0ssos
colaboradores sdo submetidos periodicamente
avaliacbes da sua condicdo fisica e que
podem ser indicados por parte da medicina do
trabalho como situagbes em que as pessoas ja
ndo estdo, por exemplo, aptas para subir a um
poste. E ai as pessoas sdo reconvertidas para
outro tipo de atividades. Agora se me
pergunta se eu sinto que existem
abordagens/politicas especificas para este tipo
de populagdo... Aquilo que vivemos no dia a
dia séo questdes mais ligadas com a propria
gestdo do conhecimento...”

XXXVII




Impactos e
desafios do
envelhecimento
da forca de
trabalho

“A oferta do mercado de trabalho deve
ser vista a nivel global e nds estamos a
ver a nivel local. N6s s6 temos menos
jovens a entrar no mercado de trabalho
porque o mercado de trabalho ndo tem
oferta. N&o vejo que haja escassez de
mao-de-obra, nunca vai haver escassez
de méo-de-obra. O que pode haver é
mao-de-obra mais cara ou mais barata
consoante a oferta e a procura. As
pessoas tém que se adaptar, a méo-de-
obra vai ter que meter na cabega a ter
mobilidade. Os trabalhadores com 40,
50, 60 anos tém que pensar o que
querem fazer, porque 0 mundo mudou.
Os direitos adquiridos acabaram.
Quanto mais gente sair, menos dinheiro
vai haver na seguranca social. Com 40,
50, 60 ou 70 se calhar tem que voltar ao
mercado de trabalho. O envelhecimento
para as empresas ndo tem problema
nenhum. Se as empresas vao ter as
pessoas mais tempo vao ter que investir
mais em formacéo. Esta tudo preparado
para que as leis do trabalho se alterem
para que o despedimento fique
facilitado em Portugal.”

“(...) nunca sentimos uma grande pressio de envelhecimento no sentido da
execucdo profissional. Nds temos casos com limitagdo que vamos adaptando, o que
eu quero dizer é que nunca teve um volume que tornasse em si um problema. Os
casos que surgem tém sido tratados e resolvidos como casos individuais, porque
nunca ganham a dimensdo que até seria talvez expectavel.”

“Nos temos neste momento poucas pessoas com mais de 60 anos, foram todas
quase saindo. O que quer dizer que nos préximos anos a gente ndo vai até ter
muitas saidas naturais, nés vamos se calhar daqui a 5 10 anos comecar a ver que
comecamos a ter uma populagdo, pelo menos uma parte da populagéo
envelhecida.”

“(...) nalgumas trocas de experiéncias, isso foi uma das coisas que uma vez eu
verifiquei, porque eu ouvia 0s nossos foruns europeus, eles ja falavam do problema
do envelhecimento activo, das politicas para o envelhecimento ativo, era uma das
coisas que nos ndo sentiamos necessidade. (...) Aquilo que eles estdo a sentir
vamos sentir daqui a 5/10 anos e vamos se calhar sentir a0 mesmo tempo algum
envelhecimento e se calhar sem ter, bom ainda teremos tempo de, agora com as
saidas que foram acontecendo talvez de poder rejuvenescer um pouco, mas como a
empresa também tem vindo a reduzir pessoal, sdo dois elementos convergentes que
fazem com que nds, a média etaria esta em linha com a europeia, estamos nos
43/44 anos mas por outro lado a distribuicdo é diferente, a distribuicdo deles é mais
envelhecida, mas também mais rejuvenescida e a nossa esta mais central, o que vai
adiar um bocadinho a problematica, e eu penso que isso também é uma das coisas
que tem feito com que nés ndo tenhamos até agora tomado como um dos assuntos
que tenha uma prioridade no sentido de desenvolver politicas especificas. ”

“Provavelmente irdo haver ganhos e
dificuldades com as quais temos que
lidar. A dificuldade de ndo podermos
fazer um rejuvenescimento tdo rapido
dos nossos efectivos como gostariamos,
mas por outro lado vamos conseguir ter
pessoas mais experientes como tipo de
conhecimento dentro da organizacdo
pois 0s mais novos podem trazer um
conjunto de energia mas falta-lhes
aquela pratica. Eu acho um grande
desafio esta possibilidade de conciliar
diferentes geracfes que sdo muito
diferentes, tém formas de estar muito
diferentes e ndés achamos que estes
programas ou quaisquer outros que
surjam sdo importantes também nessa
Otica, ou seja, de tentar pdr as varias
geracOes a trabalhar com um objectivo
comum.

Para lhe dar um exemplo, nés temos
dentro do programa valorizar a
experiéncia alguns colaboradores mais
seniores que sdo responsaveis pelo
acolhimento dos novos colaboradores e
a quem pedimos que partilhe a sua
experiéncia e o seu conhecimento da
organizagdo. Algumas destas pessoas
ndo tém um grande conhecimento
técnico ou que ja tiveram mas que se
tornou obsoleto ou porque a sua fungédo
passou para outsourcing ou porque as
tecnologias mudaram, ha por parte
deles um conhecimento da cultura da
empresa, do seu adn, que é importante
passar. Portanto eles terdo sempre esse
papel...”

O emprego dos
trabalhadores

mais velhos/
Vantagens e
desvantagens de
um efectivo

“Se for para fungdes de nivel técnico
convém por gente jA com experiéncia,
para fungdes de nivel inicial, ndo tem
vantagem nenhuma porque é preferivel
trazer pessoas da escola, energia nova e
ndo vém formatados. Pra entrar mais

“(...) eu diria em termos gerais que eles sdo de dois ambitos, um deles é um ambito
mais fisico, o grau de energia eu ndo diria empenho porque é uma coisa distinta e
nos temos trabalhadores extraordinariamente empenhados, alias alguns tdo
empenhados que ndo querem sair da empresa, querem continuar a trabalhar mesmo
depois dos 65, ndo temos muitos mas temos 4 ou 5 e que tém boas avalia¢des. Mas
eu diria que ha ai um primeiro problema por vezes de energia, de facto as vezes as

“Para além do conhecimento que ¢
inegavel... e reforco uma vez mais que
na nossa area isso é muito importante...
N&o é por acaso que nas nossas agoes
de formacdo temos muitos formadores
internos  cujo  conhecimento €
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mais
envelhecido

velhos tém que ter qualificagdes e tém
que fazer um trade off diferente. Se a
funcdo ndo é muito qualificada, a idade
e as competéncias sdo indiferentes,
porque eu vou ter que lhe dar as
competéncias base. Se é para funcoes
muito qualificadas ai sim eu tenho
pessoas com 40, 50 anos na empresa
mas é para funcbes muito especificas.
Agora, se esta na faixa dos 40 e ndo tem
competéncias  especificas € mais
complicado arranjar emprego. O grande
problema é, o que fazer com as pessoas
no final de vida? Temos que as manter
actualizadas, faz um esforco de
formagdo para manter as pessoas
actualizadas nos sistemas, nas linguas.
A empresa modernizou-se
enormemente e as pessoas tém que ir
atrds. As empresa e as pessoas tém que
investir nelas.”

“... o sistema de constru¢do salarial
torna caro esses trabalhadores, eu aqui
j& mudei isso das antiguidades, ja
acabei com isso, o problema aqui é que
se tem que fazer o trade off nalgumas
das fungdes, o problema é que a pessoa
vai subindo na carreira. Quando alguém
¢ despedido e ja tem uma posi¢do
salarial, ndo vai aceitar outra posi¢do
salarial. Os mais velhos quando ficam
sem emprego mantém-se no
desemprego infinitamente. HaA uma fase
em que o desemprego tem um ponto de
equilibrio em que basicamente aquilo
que o mercado me da é muito perto
daquilo que me da o desemprego, entdo
vou estar 3 anos fora do mercado de
trabalho. Quando voltar ao mercado de
trabalho, estive 3 anos fora. A
produtividade tem que ser 40% superior
a um individuo que eu fosse recrutar

pessoas ja ndo tém o mesmo grau de resisténcia, ndo tém a mesma capacidade, se
calhar na préprio gestdo da vida pessoal vida profissional, ndo ttm a mesma
disponibilidade que os mais jovens, que é uma coisa sempre apreciada pelos
gestores, pela capacidade de entrega e disponibilidade que as outras pessoas até por
uma carreira longa ja ndo. O segundo aspecto que me parece que é do ponto de
vista organizacional, que é um dos problemas que as organizagdes sentem
relativamente aos trabalhadores mais velhos é um maior foco ou maior
desajustamento relativamente as novas competéncias que sao necessarias, trabalha-
se de maneira diferente, ndo s6 ao nivel do ritmo mas sobretudo nés ja ndo estamos
nos tempos em que aprendiamos algo e o que aprendiamos no servia para depois
aplicarmos durante vida profissional, hoje em dia a gente tem que estar
continuamente a reaprender e isso é mais complicado para os trabalhadores mais
velhos. As organizagbes sentem, parece-me a mim que esses trabalhadores estéo
habitualmente menos equipados que quem chega de novo. Por exemplo a
informética ai é capaz de ser mais trituradora. H& outras competéncias que
equilibram ou que acabam por ser mais cruciais, nomeadamente quando estamos a
falar em lugares de enquadramento de chefias em que ai até uma certa maturidade,
uma certa experiéncia acaba por poder ter mais utilidade. O que faz, por paradoxal
que possa parecer com que isso depois muitas vezes também crie algum olhar que
vé com virtude os mais jovens, porque as chefias sdo pessoas de maior maturidade,
maior experiéncia mas portanto também pessoas que ndo tiveram em contacto com
as Ultimas descobertas da sua prépria disciplina as vezes, véem com muito
interesse ter na sua equipa jovens que trazem essa frescura e esse conhecimento.
Para quadros técnicos, para as pessoas que trabalham a um nivel mais analitico de
concepcao, reflexdo, isso as empresas véem algum problema nos mais velhos por
falta de frescura do conhecimento. Mesmo na forma como se interrelacionam com
as pessoas, a propria relacdo colaborador/chefia, havia no passado uma forma de
estar que ndo é a mesma que hoje e as vezes nao é s6 da chefia com o trabalhador,
é muitas vezes do trabalhador com a chefia. H4 muitos trabalhadores mais antigos
que sdo muito passivos na sua atitude face ao trabalho, esperam mais que se lhes
diga é para fazer isto desta maneira, etc. Quando estamos a falar, ao contrario de
pessoas que tém fungdes de definigdo de politicas de enquadramento e organizacdo
do trabalho por vezes essa maturidade é mais importante do que essa frescura,
portanto ai ndo é tanto um problema.”

“(...) nds temos uma distribuicdo bastante equilibrada, ndo somos uma daquelas
empresas em que se olha e diz é s6 jovens, os velhos estdo todos afastados. (...)
N6s temos um certo equilibrio mas € verdade até que as pessoas em varios cargos
de responsabilidade sdo pessoas de uma idade que seriam pessoas que as empresas
ja estariam a dizer que estavam um bocado velhas e ali ninguém acha que esse
problema existe, porque valoriza a maturidade, o enquadramento que sdo capazes
de fazer e a experiéncia que tém que lhes permite saber reagir a situacdes.

Eu ndo tenho duvidas que se olharmos para as nossas lojas (...) tenderemos a achar
gue as pessoas mais jovens tém capacidades que as pessoas mais velhas ndo tém. E

construido aqui... E focando nao tanto
na idade mas na experiéncia e
antiguidade diria que para além do bom
senso que a idade traz, ha todo um
conhecimento daquilo que sdo as redes
informais e da forma de resolver
problemas dentro da organizagdo que
alguém que é recém-chegado ndo tera
com certeza. Isso permite-lhes resolver
as questbes mais rapidamente ou
através de outros canais porque
conhecem a organizago.”
Desvantagens: “Claro que sim. Falando
novamente de estere6tipos podem ser
pessoas que estdo um bocadinho mais
cristalizadas na forma de fazer as coisas
e com alguma resisténcia a alguns
desafios...”
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hoje. As empresas estdo no mercado
para serem competitivas. Tem que
haver muito mais esforgo formativo na
parte de cada um e procurar alternativas
de empregabilidade. Se estou 40%
acima do valor de mercado, é bom
pensar onde vou arranjar emprego.

Vantagens da idade para as empresas:
“claro que traz, so6 fica velho quando o
gap que tem que colmatar pelo valor
que ganha a mais face aquilo que seria
0 ponto de entrada ficar demasiado
elevado para levar o proprio empresario
a pbr em causa a sua permanéncia na
empresa. Ou comega a investir na
carreira dele ou nédo chega. Eu acho que
0 mercado em Portugal tem que ser
reconfigurado.”

ai estou a falar de capacidades muito mais ao nivel social e comportamental, a
maneira como lidam com os clientes, como sdo capazes de apreender 0S novos
produtos, de os apresentar.”

As politicas de
RH na empresa
- Recrutamento
- Formagdo

- Progressdo na
carreira

- Retengdo dos
trabalhadores
mais velhos

- Gestdo das
saidas

Recrutamento:

“Neste momento estamos a meter 300 e
tal pessoas na empresa, tudo jovens
(...) até aos 26 anos”.

Saidas:

“Em termos de empresa, noés temos um
estatuto especial (...) tinhamos a
hipdtese do nossos trabalhadores irem
para a reforma aos 60 anos, com
reforma antecipada sem penaliza¢do”.
“As empresas t€ém pouca margem em
termos de decisdo final da saida das
pessoas porque estd na mao delas.”

Recrutamento:

“estamos a falar sobretudo de contratagdo a termo para as fungdes de carteiro e
estamos a falar de um nimero que ndo é muito expressivo, contratacdo para 0s
quadros permanente geralmente fora dessas areas, até mais em areas de quadros,
por exemplo noés recrutamos algumas pessoas nas areas das engenharias e
arquitecturas porque no6s temos muitos edificios, temos um patrimoénio imobiliario
grande e ai tinhamos tido muitas saidas. Recrutdmos algumas pessoas nas areas dos
novos negadcios, mas digamos que percentualmente estamos a falar de ndmeros
reduzidos, no6s recrutamos talvez cerca de 200 pessoas nos Ultimos 10 anos.
Curiosamente para a area das engenharias e arquitecturas nés ai até fomos buscar
gente ja com alguma experiéncia, ndo fomos & procura dos mais jovens. Para 0s
novos negocios recrutamos pessoas mais jovens.”

Formacéo:

“nds fazemos um plano anual de formagdo ajustado as necessidades de negécio e
desenvolvimento das vérias areas mas € inequivoco que nds temos nos Gltimos
anos tracado alguns eixos estratégicos para a formagdo que um dos principios que
tém como base é que tem que haver um desenvolvimento continuo. Temos um
misto das duas coisas e ai mais uma vez a formagdo esta muito orientada para a
necessidade ou para o desenvolvimento ou associada a uma determinada populagdo
alvo ou a uma determinada fungdo, mas mais uma vez muito a ver com a
actividade ou a necessidade de um determinado departamento e mais uma vez ai
ndo temos nenhuma distingao relativamente a idade.”

Recrutamento:

“Ha na empresa este aspecto mais
dindmico de novas admissdes sobretudo
nas areas técnicas e operacionais em
que estamos a ter a possibilidade de
fazer a integragdo de  novos
colaboradores e alterar a curva de
idades, bastante marcada pelo peso de
uma populagdo mais envelhecida (...)
talvez por ter havido aqui um periodo
em que ndo podiamos recrutar... Nas
areas técnicas isto ainda durou alguns
anos...Isto ja nos anos 2000.. (...)
Sobretudo no caso das funcdes técnicas
e de gestdo vamos ter de acelerar estes
mais jovens para assumir novos
desafios a medida que forem subindo...”
“Quanto ao tipo de fungdes temos
recrutado para varias areas.. Mais
operacionais... O  nosso  grande
problema é tipicamente mais nas areas
operacionais mas temos também ao
nivel de quadros, em que tipicamente
vamos buscar pessoas licenciadas.”
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Progressdo na carreira:

“Também nunca senti na empresa uma discriminagdo ou um afastamento das
pessoas por razdo de idade. N6s continuamos a nomear para cargos e a ter em
concurso e a seleccionar pessoas que estdo na empresa ha muitos anos. Ndo temos
um limite de idade formal ou informal.”

Saidas:

“Nos temos até agora, uma idade de aposentagdo que ¢é bastante inferior aquela que
¢ a idade legal. Por um lado porque as pessoas da CGA podiam ainda beneficiar
daquele bindmio de 60, 36 ou até menos, portanto nds temos pouca gente que
nessas profissdes trabalha muito para la dos 60 anos. O que nds temos é pessoas
que optam por aposentar-se tdo cedo quanto as condi¢des legais o permitem.
Temos uma primeira tendéncia no comportamento dos nossos trabalhadores que é
de preferirem sair mais cedo do que mais tarde. NOs ja tinhamos uma certa
tendéncia a ver as pessoas a sairem a partir dos 56 quando juntavam aos 36 anos de
trabalho, quando podiam juntar o bindmio que na altura a lei permitia.”

“(...) nos temos reduzido fortemente. Eu cheguei a empresa e nds éramos talvez
17000 pessoas nos agora somos cerca de 12000/ 13000 com as empresas do grupo.
No6s tinhamos uma utilizacdo de trabalhadores contratados a termo que nos picos
do verdo, no natal, chegavam a 1500/ 2000 pessoas. N6s hoje ndo devemos ter
1000 trabalhadores contratados nos momentos mais intensos. Os nUmeros
baixaram significativamente. NGs nunca tivemos despedimentos. Eu s6 me lembro
de um momento em que houve um incentivo as pessoas que voluntariamente
pedissem a reforma antecipada, mas também estdvamos a falar de pessoas que ja
tinham condicdes. Isso também durou pouco tempo. A empresa conseguiu com as
saidas naturais fugir a redugio de pessoal que queria que fosse acontecer.”

(...) “até alguns anos atras as entradas
estavam fechadas, com muitas saidas
mas poucas entradas, e sentimos que
perdemos muito conhecimento com
algumas saidas.”

Formagdo:

“Nos temos agora a universidade da
empresa foi criada a cerca de 3 anos e
que é constituida por duas escolas...
Mais transversais, ligadas a funcdes de
desenvolvimento de directivos ou de
lideranca... e depois foram constituidas
outras escolas por é&rea de negoécio:
escola de producdo, a escola de
distribuigdo, onde os colaboradores tém
formagdo mais técnica e mais
direccionada para as areas de trabalho.
Eles estdo preparadas para "varrer" toda
a populagdo... Isto para alem das
necessidades especificas de formacéao
que sdo identificadas todos os anos apés
0 processo de avaliagio de
desempenho...”

Saidas:

“Segundo o acordo colectivo de
trabalho eles tém a possibilidade de,
conjugando  antiguidade e idade,
antecipar para antes dos 65 anos. No
entanto ai as pessoas fazem contas e em
funcéo do seu contexto familiar véem
se compensa Sair mais cedo ou se
preferem ficar mais tempo... Nesta
situacdo temos varias pessoas a pedir...
Mas temos outras que ndo, até porque
muitas vezes entraram tdo jovens que
apesar de terem os requisitos preferem
continuar a trabalhar. Mas isso é da
livre iniciativa do trabalhador.”

“Depois existem mais algumas acgdes
especificas para o0 segmento da
populacdo que ja estd muito perto de

XLI




idade de reforma e ai sim existe a
possibilidade de reducdo do horério de
trabalho e um conjunto de medidas para
apoiar essa transicdo. Por exemplo
algumas das nossas empresas fazem
algumas sessdes de preparagdo para a
reforma, mas aqui ja estamos a falar de
gestdo de saidas na fase final da vida
activa.”

Incentivos a permanéncia:

“Noés temos o programa conciliar que
como j& disse é um programa
transversal aos varios segmentos etarios
que tem um conjunto de medidas...
Uma delas é o da flexibilizagdo dos
horérios de trabalho, a possibilidade de
trabalhar em a partir de casa, mas tudo
isto depende da funcéo. Por exemplo as
pessoas que trabalham nas centrais ndo
podem trabalhar a partir de casa, mas
estamos a falar de funcbes mais de
suporte basta ter um portatil e com
acesso remoto ao sistema pode. Existe
esse conjunto de medidas para facilitar
a conciliagdo do trabalho com a vida
familiar. Mas estas sdo, uma vez mais,
medidas que sdo genéricas e
transversais aos diferentes
colaboradores...”

Politica de
gestdo do
envelhecimento

n.r.

“(...) Talvez isso seja uma das razdes para a empresa ndo tem politicas especificas
para o envelhecimento neste momento.” “Na minha experiéncia na empresa (17
anos) nao é algo que surja como natural nos estarmos a introduzir a variavel idade
como uma variavel descriminante. Isso faz também com que ndo tenhamos
politicas dirigidas a essa populagdo.”

O programa valorizar a experiéncia: “o
programa comegou a ser desenhado em
2009 a partir da percepgdo de que
tinhamos uma série de programas
destinados aos trabalhadores mais
jovens mais que tenhamos uma grande
quantidade de colaboradores mais
seniores aqui em portugal com mais de
30 anos de antiguidade e que ndo
estavam a ser alvo de nenhum programa
especifico. Estamos a falar de cerca de
3 mil e quinhentos colaboradores em
portugal com mais de 30 anos da
antiguidade, num efectivo de cerca de
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sete mil. Apesar de muitos terem menos
de 55 anos pois entraram muito novos
na empresa. Nosso foco ndo foi tanto
procurar pessoas com mais de 55 anos
ou que estivessem proximo da reforma
mas sim pessoas que tivessem conjunto
de conhecimentos ou experiéncias
adquirida ao longo de muitos anos no
grupo e que com o aproximar da idade
de saida n6s ndo estavamos a fazer nada
que  permitisse  dinamizar  esse
conhecimento. Também sabemos que é
um segmento que por vezes esta mais
desmotivado ou por estar a fazer a
mesma coisa ou porque ndo Vé
perspectivas. Entdo  criamos um
programa com esses dois vectores: por
um lado, dinamizac&o e transferéncia de
conhecimentos (ndo necessariamente do
mais velho para o mais jovem) e por
outro, de motivagdo individual. Até
porque até alguns anos atras as entradas
estavam fechadas, com muitas saidas
mas poucas entradas, e sentimos que
perdemos muito conhecimento com
algumas saidas. E assim que surge o
programa com a sua primeira edi¢do em
2010.”

“O que sentimos € que tinhamos de
facto uma populagdo bastante alargada
que ndo estava a ser abrangida por
nenhum programa em  concreto,
tinhamos um conjunto de condigdes
mais macro como o fim das reformas
antecipadas e o prolongamento da idade
da reforma e em que essas pessoas vao
continuar a trabalhar mais tempo...
tinhamos ainda o contexto da
possibilidade de poder integrar novos
colaboradores, o que durante algum
tempo nos ficou vedado... Estes que
daqui a uns anos irdo sair... Ou seja
uma série de condicionantes que nos
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levaram a refletir sobre a necessidade
deste programa.

“Que eu tenha conhecimento... para
além daquele conjunto de medidas e
que tem a ver com a preparacdo e
gestdo de saida... ndo.”

A articulacéo
com o Servico
Social

n.r.

“Sente-se na empresa que 0 servigo social e o apoio aos beneficiarios, um dos
nossos sistemas € visto como uma das coisas mais valorizadas pelos trabalhadores
e pelos seus familiares. E algo que sempre senti desde que cheguei & empresa. Tem
a ver com toda a area de apoio social e beneficios quer do plano de salde, quer dos
outros beneficios que sdo acompanhados pela area da gestdo social, isso é algo
claramente muito querido pelos trabalhadores, sem diferenca das profissdes, do
nivel de responsabilidade. (...)Eu diria que do ponto de vista da gestdo técnica dos
recursos humanos me parece que ha uma mais valia extraordinaria no servigo pelo
seguinte: a gestdo de recursos humanos é mais gestdo, estd mais entroncada com a
gestédo do que quando comecei a trabalhar, as pessoas eram muito a sua disciplina
as vezes até de formacéo base e os recursos humanos eram uma coisa que ndo era
visto como parte da estrutura dirigente e de gestdo das organizagdes, que tinha
desvantagens, tinha algumas vantagens. Uma delas é que dava as vezes maior
liberdade de intervencéo em matérias mais sensiveis. O facto de ser parte intrinseca
da gestdo faz com que ha matérias que ndo podem ou ndo devem ser trabalhadas
pela estrutura tipica de gestdo. A minha area por exemplo, se calhar eu prdprio,
SOmos muito vistos como representante da estrutura de gestdo e administracdo da
empresa, ndo serd a minha area a que as pessoas se vao dirigir com determinadas
matérias porque esperam que eu tenha uma abordagem que é uma abordagem de
gestéo, enquadramento profissional, remuneratdrio, avaliacdo de desempenho. Ha
matérias que até pela sua natureza sensivel as pessoas sentir-se-iam demasiado
expostas ou vulnerdveis se fossem tratar isso com a é&rea que institucionalmente
trata por exemplo também da gestdo da carreira.

Portanto € essencial do meu ponto de vista a existéncia de areas como esta que
criam espagos que sdo espagos de gestdo de pessoas, que de facto isso é muito Util
na gestdo as vezes do equilibrio psicossocial das pessoas, ou para que as pessoas
possam em paralelo com uma revolucdo mais formal da sua situagdo junto da
empresa possam também ter alguém que as ajude a lidar com o problema que é
mais do foro emocional ou do foro psiquico.

Alias ndo é por acaso que ja desde ha alguns anos embora nem sempre com 0
mesmo nome, o responsavel pelas duas areas é 0 mesmo, isso é logo um facto que
permite estabelecer essa comunicagdo. Nisso a empresa é muito forte, as grandes
forcas da empresa é que aos niveis intermédios dos responsaveis, 0s responsaveis
com um grande sentido pratico e de realismo tratam uns com os outros de uma
maneira muito fluida as matérias que acham que sdo necessarias. Nenhum de nds
se inibe, ainda por cima agora que estamos todos no mesmo piso, e é frequente

“Os assuntos sociais tém um ambito
definido... (...) no passado, as areas dos
Servigos sociais estavam integradas nas
dreas das direccBes de recursos
humanos das empresas. Com a criacao
da edp valor, ha cerca de 10 anos, foi
decidido centralizar todo um conjunto
de actividades (contabilidade, compras,
tudlo o que €é a parte mais
administrativa... € 0s servigos sociais)
por forma a ser criado um conjunto de
sinergias em termos de servicos para as
varias empresas.”

XLIV




¢ um ponto forte.”

irmos falar uns com os outros, discutir matérias de uma forma que agiliza a gestao
das pessoas e dos recursos humanos e que tem em conta essa fluidez de informagéo
e de preocupac0es entre uma area e outra. NOs tivemos no passado programas de
apoio e combate ao alcoolismo e a toxicodependéncia, se isso tivesse numa
unidade que eu vou chamar “tradicional” de gestdo de recursos humanos eu duvido
que aquilo funcionasse. O facto de estar associado a area da gestdo social e
beneficiarios fez com que aquilo funcionasse bem e as pessoas tivessem confianca
e isso nunca foi impeditivo mantendo o respeito pela confidencialidade das areas
de recursos humanos interagirem com a area de gestdo social nessas matérias. Aqui

Grelhas analise de conteddo das entrevistas — Comissao de trabalhadores

Categoria andlise

CT1

CT2

A questdo do
envelhecimento nas
empresas e a gestdo das
idades

“Quando deixamos de actuar de maneira efectiva comegcamos
a envelhecer. Quando deixa de haver desafios, isso depende
um bocado das caracteristicas das pessoas. H4 pessoas que
ndo gostam de desafios, independentemente das idades, e ha
outras que s6 gostam. Juntar pessoas com maneiras de ser
diferentes, é muito interessante. S80 os melhores grupos para
trabalhar. Embora as pessoas possam pensar que ndo, por
experiéncia propria, sdo os melhores grupos para trabalhar.”

Politica de gestéo das idades:

“isso ndo ¢ feito, até porque aquilo que seria normal é que a empresa todos os anos em funcéo do
nimero de pessoas que saem pelo menos substituisse algumas para que a média etaria se
mantivesse. Aquilo que verificamos é que ha faixas etéarias nos ctt com muita gente e outras com
muito pouca gente. E isto leva a que em determinadas épocas no futuro, nés tenhamos aqui
conjuntos muito significativos de pessoas que vao sair e que ndo houve um rejuvenescimento. Nos
Gltimos anos ndo tem havido este cuidado de criar politicas que permitam por um lado, a empresa
garantir postos de trabalho mais duradouros. A empresa esté a ser gerida a nivel da administragdo
e a nivel das proprias direcgdes esté a ser gerida um bocadinho para hoje. N&o ha qualquer tipo de
planeamento. O objectivo é reduzir ao médximo o nimero de trabalhadores, o objectivo é degradar
a qualidade do servigo prestado porque a gente ndo quer é ter meios afectos ao servigo, o
objectivo é reduzir o patriménio da empresa, os imdveis, vender o que pudermos vender,
realizarmos o maior nimero de dinheiro. Ndo ha aqui uma perspectiva de futuro.”

O emprego dos
trabalhadores mais velhos
(problemas e

especificidades)

«

. as vantagens e desvantagens... depende das profissdes.
A grande preocupagao neste momento na tap € mesmo com a
empresa, ou seja, 0s mais velhos sentem uma ligagdo com a
empresa. Temos muita gente com determinada idade que
constantemente estdo a dar formacéo, a receber e a dar, quer
na formagdo mais directa com o posto de trabalho, quer na
indirecta. Na manutencdo sdo mistos. Nas outras areas 0s
proprios grupos sao muito homogéneos.”

“Problemas especificos dos trabalhadores mais velhos nao, ndo ha. A média etdria na empresa
anda nos 42 anos, na distribuigdo neste momento é capaz de ser um bocadinho maior. (...)
Efectivamente ha um elevado nivel de alcoolismo nos trabalhadores da distribuicdo, € menor do
que era, mas continua a existir, é desde os trabalhadores mais novos aos trabalhadores mais
velhos.”

“No6s na empresa temos aqui 3 ou 4 questdes que sdo muito importantes, por um lado, as
mudangas nos métodos de trabalho, tém sido de tal maneira radicais que as pessoas de mais idade
as vezes ficam até quase ofendidas porque tudo aquilo que Ihe ensinaram como forma de
trabalhar, hoje vém lhes dizer que tem que ser exactamente o contrario. H4 um conjunto de
tecnologias, de maquinas de equipamentos que as pessoas tém alguma dificuldade em se adaptar.
Houve uma mudanca da imagem dos balcSes em que as posi¢des de trabalho mudaram e que as
pessoas reclamam, nao se adaptam com facilidade a estas altera¢cdes. Temos muita dificuldade em
alterar estes pormenores.
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As politicas de RH na
empresa

- Recrutamento

- Formagéo

- Progressdo na carreira

- Retenc¢éo dos
trabalhadores mais velhos

- Gestdo das saidas

Recrutamento:

“Tiveram ao longo dos Ultimos tempos uma forte tendéncia
para ndo deixarem entrar ninguém ou minimizar as entradas,
portanto as pessoas vao saindo naturalmente quando atingem
as idades para sairem.

“(...) se olhar para o quadro médio da empresa, das varias
areas, vem detectado que grosso, ou seja, onde estdo mais
pessoas a nivel etario ¢ entre os 35 e os 49. Ninguém entra.”

Politica de recursos humanos:

“... sempre fomos dependentes da politica dos varios
governos, e todas as empresas estatais ao longo dos anos,
todas faziam sempre a mesma coisa, que era, tudo o que era
contratado, chegavam ao dia 31 de dezembro e despediam-
nos e quando chegava ao dia 2 ou 3 de janeiro entrava tudo
outra vez. Era para aparecer nos mapas que tinham muito
menos gente.

Retencao dos mais velhos:

“H& determinado numero de pessoas para determinado
namero de tarefas que sdo realmente necessarias, depois ha
uma série de postos que podem ter pessoas a mais ou ndo.
Posso-lhe garantir que h& zonas que tém pessoas a menos.
Temos que dividir o nimero de efectivos pela quantidade de
voos. NOs mantemos mais ou menos 0 mesmo numero de
pessoas, mas a nivel de operag@o nds triplicamos.”
“Acabarem-se com as equipas mistas, misturar parte do
pessoal que vem das faculdades com o pessoal que tem o
know how. Um dos problemas de Portugal, sinto isso ao
nivel de varias empresas, é que a maior parte das pessoas que
estdo na gestdo tém falta de know how.”

Retencdo dos mais velhos:

“A maior parte dos nossos directores das areas técnicas, é
tudo pessoas que vieram da parte técnica e s6 se vdo embora
mesmo a Ultima, e muitas vezes vai-se busca-los 14 fora
novamente enquanto se estd a tentar meter aqui outro que
ndo esta ainda em condigcles. As pessoas das areas técnicas,
0 normal, que eu noto, sdo pessoas muito validas. Alias os
préprios comandantes, penso que voam ndo sei se até aos 60
se 63. Eles vdo mesmo até a Ultima, séo eles que fazem a
maior parte das qualificagbes, sdo eles que ensinam o0s
outros.

Recrutamento:

“A empresa tém tido uma politica de recursos humanos pouco instavel, nos anos 80 houve 8 ou 9
anos que ndo contratou, ndo admitiram ninguém para os quadros, recorreu muito a contratagdo a
termo, e depois em 2003 fizeram um fluxo de admissdes elevadas. 2003/2006 houve cerca de
3000 admissdes, para todas as areas da empresa. Depois voltou-se novamente a uma situago de
estagnacdo, sdo fluxos que se reflectem na estrutura etaria da empresa, temos trabalhadores muito
novos e depois muito velhos, e ha ali periodos que ndo temos ninguém.”

Gestédo de saidas:

“Neste momento, mesmo com o nimero elevado de aposentacdes que se tem verificado no Gltimo
ano, ano e meio (tinhamos no grupo cerca de 13 mil e neste momento ndo atingem os 11 mil. (...)
A idade média dos trabalhadores mesmo assim aumentou, porque ha 3 anos que ndo se fazem
admissdes nos ctt, e portanto aquilo que estamos a verificar é a saida dos trabalhadores mais
velhos e os mais novos que ca estavam vao envelhecendo.”

Formagcao:

“Olhando para aquilo que era a empresa, os trabalhadores iam tendo formagdo sem a
obrigatoriedade da lei, n6s iamos verificando ao longo da vida Gtil do trabalhador que o
trabalhador passava por um conjunto de formacgdes. Este modelo deixou de acontecer, e aparece
efectivamente na lei uma obrigatoriedade das 25 horas de formagdo. Formalmente a empresa da
milhares de horas de formagdo por ano. Todos os trabalhadores tém aqui formacdo, isto
formalmente. Aquilo que nds verificamos é que, por um lado ha trabalhadores nesta casa que
chegam a ter a mesma formacao 5 anos seguidos, portanto ndo ha aqui uma politica de formagdo
em funcéo dos quadros. O esquema esta montado, por exemplo em termos de avaliacéo as chefias
deveriam propor a formacéo que entendem aos trabalhadores, mas ndo propdem formacgdo. A
direcgdo de formagdo cria as formagdes os directores dizem «dava-me jeito aquela formagao ali».
Dizem: «vocés precisam mandar para formagéo x pessoas» e eles mandam aquelas que ndo lhes
fazem falta ou que menos sdo necessarias no local de trabalho. Portanto hé trabalhadores nesta
casa que as chefias intermédias entendem imprescindivel no local de trabalho e que nunca tém
formag&o e ha aqueles que se ndo tivessem 14 provavelmente ndo davam por falta deles e que tém
formacdo até repetida varios anos a mesma formagdo. Temos outro problema em relacdo a
formagdo que tem a ver com trabalhos muito especificos, por exemplo, na distribuicdo, ndo ha
grande possibilidade de libertar recursos para formacéo porque cada trabalhador tem uma area por
exemplo de 11 km para fazer e se aquele ndo for fazer os 11 km os outros vao ter que fazer.
Portanto ndo ha aqui flexibilidade para formagdo. A empresa faz formag&o no local de trabalho, da
formacdo a chefia operacional para depois a chefia operacional transferir essa formacdo para os
trabalhadores. Normalmente sdo feitos pequenos briefings de meia hora vinte minutos, ndo mais
do que isso, sendo depois compromete a actividade de distribuicdo. E depois os trabalhadores
recebem os diplomas em casa a dizer que tiveram 6 horas de formacéo ou 5 horas de formacéo.
(...) Ha situagdes ai em alguns locais de trabalho tendo em consideragdo 0s escassos recursos
existentes, o chefe diz que até deu a tal formacéao e ndo chegou sequer a dar a formagéo, faz uma
acta, manda os trabalhadores assinarem. Estd formalmente dada mas de facto ndo existe. As
formagdes externas, sdo sempre as pessoas mais formadas. Se n6s formos ver, o nivel e 0 nimero
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Agora nas areas que sdo mais viradas para escritorio, ai
acredito que as pessoas cheguem a uma determinada idade e
estejam fartas.”

Gestédo das saidas:

“Nos temos ja de ha uns anos para ca, um protocolo, pelo
menos tinhamos um protocolo em que podiamos ter acesso a
pré-reforma antecipada, neste momento, pelo menos a pré-
reforma penso que ainda existe. O que acontece é que as
pessoas ndo podem sair porque para sair, 0 normal, é
necessario arranjar um substituto, ora se estd tudo com as
entradas vedadas tirando estes corpos especificos. E uma
maneira de dizer, podem sair antes mas na realidade néo
conseguem. Tanto que temos muitos casos de pessoas, ja
reformados, que acabam por vir cd porque entretanto como
ndo entrou ninguém ha necessidade. Neste momento penso
que a grande preocupacao das pessoas nao é tanto o sair ou
ndo sair, € mais, serd que me védo pagar a reforma. E os
outros mais novos, dentro da minha faixa etaria, é pensarem,
qual é que vai ser o futuro da nossa companhia.”

de horas dadas a cada trabalhador, o peso das horas dadas a engenheiros e a pessoas com niveis de
formagdo académicos e que ocupam lugares de chefia é o dobro ou o triplo da formagéo ou do
numero de horas dadas aos restantes trabalhadores.”

Politica de recursos humanos:

“O trafico postal ¢ uma coisa que esta a cair, mas também um conjunto de medidas que foram
implementadas em termos de tecnologia e inovacgdo, veio reduzir as necessidades de recursos
humanos nas areas de tratamento de correio, como também nas areas da distribuigdo. (...) veio
reduzir significativamente o numero de trabalhadores, ndo aliviou a carga de trabalho. (...) a
distribuicdo é uma actividade muito pesada, em termos fisicos, e aquilo que vamos verificando é
que os ritmos de trabalho vdo aumentando. A quebra de trafico obriga a empresa a aumentar os
percursos de distribuicdo, também o esforco fisico é cada vez maior e come¢dmos a ter um
problema, é que as pessoas com o aumento da idade de reforma, com o aumento da vida activa
ndo tém capacidade fisica para se aguentarem até esse limite nestas &reas de distribui¢do. Existem
areas de distribuicdo em carro que atingem os 200 km por dia, existem &reas de distribuicdo de
mota, que ultrapassam os 80 km diarios, e nos percursos a pé, ja& vamos nos 11 km a pé. A
empresa comega a ndo ter condi¢des para aproveitar a capacidade de trabalho do trabalhador.”
“Até aos anos 80, 88/89, a empresa tinha uma politica de gestdo de recursos humanos que era
muito interessante e que me parece que era aquela que seria mais eficaz. Normalmente as
admissdes processavam-se nas carreiras profissionais mais baixas, carteiros, atendedores, balcoes,
e depois internamente iam abrindo concurso. As pessoas trabalhavam 4/5 anos naquelas
actividades, que sdo as actividades mais duras, mas ao longo do tempo acabavam por concorrer e
iam para outras actividades mais leves. Quando chegavam ao seu final de carreira estavam nos
servigos centrais, que lhes permitia ter uma vida Gtil na empresa, dar o seu melhor, mais longa.
Hoje em dia o nds verificamos € que a empresa para cargos em termos de gestdo, contrata pessoas
ja devidamente formadas e para as areas operacionais contrata pessoas que se mantém nessas
areas. O numero de acidentes laborais, até por aumento dos ritmos de trabalho tém vindo a
aumentar e nds neste momento ja sentimos, ja temos esse problema grave que é, neste momento
temos um conjunto de pessoas com limitagdes fisicas que ndo conseguem ocupar na sua totalidade
os trabalhos. A empresa tem que criar postos de trabalho adaptados que nem sempre o faz e
portanto a sua vida activa muito antes dos 60 j& estd comprometida exactamente porque depois
ndo ha esta passagem para servigos mais leves. (...)Por outro lado, tentar encontrar tarefas que
esses trabalhadores possam desempenhar, s6 que isto tem um problema, é que sempre que se
concentram as tarefas mais leves nestes trabalhadores que estdo limitados fisicamente aumenta-se
0 nimero de tarefas pesadas nos outros e portanto aumenta-se o risco de acidentes nos outros. Nds
neste momento temos cerca 800 trabalhadores condicionados.”

Gestéo das saidas:

“Este ultimo ano e meio veio reduzir aqui a idade porque a empresa convidou os trabalhadores
acima dos 55 anos a rescindir o contrato. Nas areas ndo operacionais, a empresa convidou todos
os trabalhadores com 55 anos ou mais para suspenderem o contrato de trabalho, ficam a receber
90% do vencimento e aguardarem em casa até a idade da reforma. Nas areas operacionais que 0
numero de acidentes de servigo e 0 nimero de pessoas limitadas é bem maior e as condicdes de
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trabalho mais duras, a empresa convidou os trabalhadores acima dos 57 anos. Neste momento na
distribuicéo e no atendimento trabalhadores acima dos 57 anos ha para ai 60 ou 70 trabalhadores.”

Relacdo com a gestéo

“Percebendo eles o que percebem de aviagdo, tém o bom
senso de ndo por o pessoal uns contra 0s outros nem contra
eles. Agora vamos falar da parte social e da parte de pessoal,
os trabalhadores da empresa em geral. Ha sempre um bom
senso, um didlogo.”

“A chefia intermédia normalmente é muito facil de dar a
volta porque geralmente sdo pessoas que ndo querem entrar
em grandes litigios.”

“A nossa administracdo ¢ uma administragdo que percebe do
negdcio.”

“Tem sido sempre ao longo dos anos uma relagdo muito cordial, ou seja, com excepgao ai de dois
anos que tivemos praticamente de relagdes cortadas, em que a administragdo da época deixou de
reunir com a comisséo de trabalhadores e participamos a inspeccéo de trabalho, porque por lei é
obrigatério. Normalmente a comissdo de trabalhadores reline uma vez por més com a
administracdo, muito cordialmente. Notamos que sdo ouvidas, o reflexo delas é que as vezes néo
é. Ao longo dos anos sempre tivemos uma posicéo interventiva e as sucessivas administragdes de
uma forma ou de outra sempre se incomodaram com as posi¢des da comissdo de trabalhadores, e
este incomodar obriga muitas vezes a mudar algumas posicdes, obviamente que ndo gerimos a
empresa, obviamente muito daquilo que a gente diz a empresa faz tdbua rasa e ignora mas ha
efectivamente aqui um conjunto de questfes que nds notamos que eles mudam de opinido ou
mudam de posi¢do. Quando ha coisas que nés identificamos que sdo menos corretas ndo nos
calamos e isto leva a que haja algum respeito por aquilo que nés dizemos.

Agora e olhando especificamente para a administragéo actual, das reunides que temos tido, temos
verificado da outra parte hd uma atengdo muito clara em relagéo aquilo que nds vamos dizendo. A
tentativa sempre de contrariar aquilo que dizemos e de verificacdo daquilo que nés dizemos mas
depois ao verificarem as coisas, € 0 que é que se resolve, resolvem-se questdes por exemplo
sociais de trabalhadores, resolvem-se questdes de respeito por um conjunto de normas, horérios de
trabalho, deslocacdo do trabalhador, este tipo de situagfes nés vamos conseguindo resolver.
SituagOes de politica de gestdo da empresa, é muito mais dificil de resolver. Sabem que ndo
podem fazer tudo sem que haja consequéncias e isso impde algum respeito.”

Relacdo com o Servico
Social

“Néo trabalho tudo com eles”. “...fazem aquilo que uma
assistente social deve fazer, um bocadinho mais, sdo uma
grande ajuda, desde acompanhamentos em baixa,
acompanhamentos em internamentos, ajudas de ordem
psicoldgica, de ordem econdmica. Estdo na area de recursos
humanos.”

“As assistentes sociais tém alguma influéncia junto das
direccBes das areas. Transferéncias de local de trabalho,
ajudam o colaborador, absentismo, doencas, qualquer tipo de
baixa, elas acompanham isso tudo. Se é preciso mais alguma
coisa, elas junto da direccdo, fazem a forcinha, o pressing
para que seja dado mais qualquer coisa ao trabalhador.”

“Houve um programa especifico para o alcoolismo e para a droga, foi extinto esse programa. Foi
criado em 97/98 e durou até 2000. De facto sempre que nds identificamos ou que as chefias
identificam e reportam, apesar de o programa ndo estar a funcionar as assistentes sociais
continuam a acompanhar. (...) Sempre que identificamos uma situagdo e a reportamos as
assistentes sociais, nos dois trés dias subsequentes elas acompanham, tentam convencer as pessoas
a ser internadas, tem havido aqui recuperagdo de alcool, droga, ndo é aquilo que era
anteriormente.”
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Grelhas analise de conteudo das entrevistas — Assistentes Sociais

Categoria
analise

AS1

AS2

AS3

O Servico
Social em
contexto de
empresa —
enquadramento
socio historico

“O servigo social na empresa comegou em 64, foi uma
professora do mitelo precisamente a dona Maria Carlota
Guerra que vem para a empresa, esta ca por pouco tempo
mas € ela que forma os alicerces e foi acompanhando as
politicas da empresa. Eu ndo tenho muita nogdo, até aos
anos 70, foi sempre o apoio aos trabalhadores, passou
por ai, mas de uma forma bastante estruturada, ela esteve
sozinha até eu acho que por volta ali de 68/69. Em 68/69
comegam a Vvir varias assistentes sociais tanto do mitelo
como do iscsp. Acabou por ficar dessa época a dra ...
que foi a chefe que me acolheu quando vim para c4, a dra
... que também estava e fez 0 meu enquadramento mais
préoximo eadra .... Adra ..., entrei quando ela saiu. Foi
na fase em que estdvamos em pré reformas, em 93,
bastante acentuadas na empresa, porque nessa época sai
um decreto-lei especifico para a empresa e para algumas
entidades em que permite a saida das pessoas aos 60
anos directamente para a reforma. (...) Essas senhoras
tiveram todos esses anos na empresa, sairam ha 10
anos/15 anos. Nos anos 70 com a vinda delas e elas
devem tebr sido admitidas porque a parte social estava a
crescer na empresa, foi constituido o infantario, o
refeitério foi criado e havia necessidade de haver
alguém, além de todo o apoio aos trabalhadores. Havia
também essas estruturas que havia necessidade de apoio
de assistentes sociais.”

“Desde os anos 70, somos 3 /4.”

“Nos tivemos na empresa o instituto das obras
sociais. Na tradicdo das empresas nacionais,
havia uma preocupagdo interna de responder a
um nivel social aos seus trabalhadores. Este
10S tinha todo o apoio aos trabalhadores no
que diz respeito a salde e também a questdo
dos filhos, da integracdo, dos infantérios. Aos
correios eram uma empresa conjunta com as
telecomunicacBes onde os seus trabalhadores
funcionavam e trabalhavam por turnos. Havia
as mulheres telefonistas, as estacdes de correio
algumas abriam ao domingo, ao sabado, eram
empresas que pela sua actividade havia uma
necessidade desta componente da familia, do
apoio a familia ser muito presente.”

“0O nosso servigo social, actual, nos termos em
que ele existe resulta desta cultura e entdo, ha
um regulamento, que é o regulamento das
obras sociais onde o servigo social esta previsto
e regulamentado. E um regulamento que prevé
a prestacdo e cuidados de saude (...) Quer os
cuidados de saude, quer a questdo social, o
apoio social aos trabalhadores, neste caso era
mais aos beneficiarios do nosso plano de saude,
estd garantida digamos por um regulamento
que é lei. E um regulamento que foi assinado
por todas as estruturas, sindicais, organizagdes
de trabalhadores. E €& no ambito do
regulamento das obras sociais que se enquadra
esta questdo do apoio social e do servico
social.”

“A vertente social sempre existiu na empresa.”

“Tem havido alteragdes ao longo dos anos, o servigo social na
empresa é uma tradicdo que ja vinha das empresas que deram
origem a empresa, portanto a empresa, 0 sector eléctrico foi
nacionalizado em 1975, e portanto a empresa é o fruto, a fuséo
de vérias empresas do sector eléctrico existentes no pais a data.
Eu entrei em 79 para a empresa, ndo vim logo para o servigo
social, em 83 fui colocada como assistente social. Havia um
corpo bastante significativo de assistentes sociais que vinham
das empresas, que foram integradas e com um papel
reconhecido pela empresa, dentro do que era a empresa havia
empresas organizadas por &rea de negoécio, distribuicdo de
energia, na altura a R... também estava integrada, a producéo,
estdvamos organizados por diferentes empresas. Quando entrei
eram a volta de 14/15, um nGmero muito consideravel, claro
que na altura a empresa tinha 23 mil colaboradores em
Portugal, neste momento em Portugal temos cerca de 7 mil
colaboradores (...) Neste momento somos 5.”

“A equipa de servigo social neste momento sé tem assistentes
sociais, no passado ndo foi sempre assim, portanto,
inicialmente eram sO assistentes sociais depois tivemos
algumas pessoas com outra formagdo na area das ciéncias
sociais, sociologia concretamente, e também tivemos alguns
estagiarios de outras areas a trabalhar connosco mas por regra
a coordenacdo e a maior parte do corpo de profissionais é de
servigo social.”

“... temos a vantagem de ter um corpo de profissionais que
conhece muito bem a casa e que todos nds viemos de
empresas, ou seja nenhum de noés caiu agora aqui sem
conhecer a empresa, todos nds que estamos aqui na equipa
estivemos anteriormente a trabalhar em direccdes de recursos
humanos e portanto isso da-nos um grande conhecimento do
terreno, de como as empresas funcionam e por outro lado
temos uma proximidade muito grande com as chefias, porque
muitas vezes antes de serem 0s recurso humanos a pedirem a
nossa intervencao, as chefias ligam-nos, porque nés ndo temos
propriamente um canal inico de pedido de intervengdo.”

Especificidades

“Ndo acho diferente, mas ndo conheco outro [referéncia

“O servigo social num contexto de empresa tem

“H4 muitas matérias de indole social que acabam por estar a
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e desafios da
intervencdo em
contexto
empresarial

ao contexto empresarial]. N6s apanhamos de tudo,
situacdes de saude graves, acompanhamos situa¢des nos
hospitais, quando se justifica. Ha determinadas situagdes
que se resolvem por si. Ndo acho muito diferente 14 de
fora, é mais especifico em determinadas coisas e temos
que ter muito mais cuidado com as nossas intervengdes
em determinadas coisas, a nossa funcao é esta, se houver
um dia menos bom para mim e se eu ndo for nada
delicada para aquele utente, ele pode ficar zangadissimo
comigo, ndo volta a mim. Aqui ndo! N6s temos que estar
sempre dispostos a atender as situacdes da melhor forma,
utente é colega, e ele vai precisar de nés e nos
precisamos deles. Houve fases em que poderiamos ter
ido & vida, quando houve estas divisBes. Vamos
acompanhando e as pessoas vao ganhando confianca e ao
longo dos anos vao-nos conhecendo.”

“N6s neste momento, na forma como estamos
organizados com a equipa de gestdo, somos um prestador
de servigos e que no nosso caso, nao directa mas
indirectamente, visa criar valor para a empresa. NOs
sempre tivemos essa postura, nés nem nunca estivemos
do lado do trabalhador, nem nunca estivemos do lado da
administracdo e se calhar foi isso que fez com que ao
longo destes anos todos nds conseguissemos manter esta
equipa aqui dentro. Também ndo nos metemos em
questdes sindicais. JA& houve alguns elementos foram
sindicalizados, mas eu achei que nem sindicalizada
deveria ser. Achei que deveria estar de tal forma neutra.
E mesmo em determinadas coisas dentro da empresa que
possam dar determinado cariz nem eu nem as minhas
colegas intervimos, ndo estamos presentes. SO em coisas
que sejam neutras. Pode até acontecer o sindicato vir
colocar questdes dos trabalhadores, mas é o trabalhador
que nos interessa, ndo ¢ a postura do sindicato. (...) Aqui
apanha-se tudo. Estamos preparadas para tudo.”

desafios diferentes porque eu numa junta de
freguesia e nesses sitios eu ndo sei como €, mas
claro que nds temos preocupagdes comuns mas
tenho um bocadinho que eu penso que é
diferente. PreocupagBes comuns naquela parte
que diz respeito ao bem estar das pessoas e que
diz respeito a ajudar as pessoas a ultrapassar
dificuldades. E diferente na medida em que isto
€ uma comunidade de pessoas, trabalhadores, e
que para além de nds querermos o bem estar do
trabalhador, também queremos que a aquele
trabalhador esteja em condigdes de cumprir a
obrigacdo que tem para com a empresa, em
termos da produtividade, dos resultados. Se a
empresa apoia aquele trabalhador, ele também
tem o dever de retorno. A diferenca é que uma
empresa tem que dar lucro, tem pelo menos que
ser auto-sustentavel, e numa comunidade a
auto-sustentabilidade deve-se medir por esses
parametros que sdo diferentes dos nossos.”

ser geridas por entidades internas diferentes. O que nem
sempre facilita, porque depois temos dependéncias
hierarquicas diferentes e portanto tem que haver aqui um
grande esforco interno, e tem havido de nos articularmos
todos. (...) eu acho que nds nas empresas em qualquer éarea e
no servigo social provavelmente ainda mais porque o que
efectivamente é prioritario em qualquer empresa é sempre as
areas core do negdcio, portanto temos muitas vezes que lutar
para que as coisas sejam percebidas.”

“a situagdo e crise 14 fora obviamente que se reflecte, seja nas
pequenas, seja nas médias, seja nas grandes. E naturalmente
que eu acho que todas as empresas estdo muito focadas é na
sobrevivéncia e gerarem lucros e darem portanto lucros aos
seus accionistas, isso eu penso que € mesmo assim. Acho que é
uma realidade que ndo é sd de agora. Eu acho que é muito por
uma imposicdo externa que as proprias empresas também vao
tendo e tém cada vez mais, porque depois eu acho que isto
acaba por ter mecanismos de regulamentacdo internos e
externos que acabam por poder gerar as tais oportunidades de
afirmacdo do servico social e de outros sectores menos
economicos e que passa muito por ai.”

“... a visdo, os compromissos ¢ sempre a gestdo de topo,
portanto a0 termos na nossa Visdo porque nds ndo temos
missdo temos Vvisdo, ao termos nos N0SSOS COMPromissos, No
nosso codigo de ética um conjunto de principios eu acho que
isso € o deixar a porta aberta pra a existéncia do servigo social.
Essencialmente nds do ponto de vista directo somos um custo,
¢ o que ¢ visivel.”

“No caso da empresa acho que por aquilo que ja referi que é o
seu histérico, € uma empresa que nasceu com este corpo de
profissionais e até com um numero bastante maior ca dentro e
que foi respondendo a varias solicitacdes e soube conquistar o
seu espago. (...) Eu diria que o mérito dos profissionais que
tém passado nesta casa, souberam com certeza mostrar ao nivel
da gestdo que aquilo que faziam era importante para as
empresas. NOS mexemos muitas vezes com matérias
intangiveis, ou seja, enquanto que as compras podem provar
que pouparam ndo sei quantos milhdes de euros porque
geriram muito bem a frota, pouparam ndo sei quanto nas
reparag0es, N0s somos sempre um custo, algum do retorno que
pudéssemos identificar ao nivel da motivagdo, satisfacdo de
colaboradores, ndo é s6 por nossa via, é por via global da
chefia, dos beneficios sociais que a a empresa ja tem.”




“Eu acho que um deles [dos desafios] é ndo estar fechado num
gabinete de servico social ou no departamento de servico
social, é ter uma visdo alargadissima do negdcio. Temos que ir
para o terreno, ou quando estamos em reunides de direccdo
com outros pares de estar tdo por dentro do negécio como 0s
outros e de conseguir integrar eventuais programas que
tenhamos sempre naquilo que é a estratégia da empresa. A
forma como as vezes consigo argumentar com alguém acima
de mim, com argumentos que trago do background que adquiri
ajuda muito. Nés no servigo social como estavamos integrados
nas direcgdes de recursos humanos a nossa actuacgéo, 0s n0ssos
programas tinham que estar sempre ali muito sintonizados com
aquilo que era também as orientacdes e 0s objetivos da
empresa, das suas proprias politicas de recursos humanos.
Neste momento estd mais afastado dessa linha, agora
naturalmente nds trabalhamos numa direccdo de servigos de
recursos humanos portanto é como se chama a direc¢do onde
trabalho e naturalmente temos que estar sempre atentos ao que
se passa ao nivel do que é as politicas de recursos humanos da
empresa. Nao ficar fechado em si proprio, nds temos a ver com
tudo o que se passa na empresa, ndo podemos estar distantes. E
um processo de aprendizagem, o trabalhar em parceria é
fundamental, aceitar os contributos de outras areas, o préprio
negdcio obriga a que as pessoas trabalhem em equipa porque
tém objetivos claros para atingir. Ndo parar no tempo, ndo se
fechar, ser curioso.”

Campos e
estratégias de
intervencédo

Evolucéo das fungdes:

“desde os anos 90, no anterior passou sempre pelo
grande apoio ao infantério, somos nés que fazemos as
admissdes, todos 0 contacto com os pais é connosco, nds
temos uma concessionaria por isso a gestdo nao € nossa,
nunca foi, mas até a saida da dra ... até eramos nés que
faziamos mesmo o contacto directo com o infantério, a
partir dessa altura ha uma outra area da empresa que é
responsavel pelo contacto com as estruturas, as
concessionarias e nos deixamos de ter esse trabalho, mas
tinhamos com o infantario e com o refeitério. Os
concursos de admisséo, o funcionamento diario éramos
nés que faziamos. A partir dessa altura deixamos de
fazer, s6 fazemos o contacto com os pais. No refeitorio
neste momento ndo temos qualquer intervencdo. Todo o
trabalho com os trabalhadores, temos um fundo de
solidariedade também foi criado nesses anos 70, que

Tipo de intervencdo:

“... nos atuamos em varias frentes, atuamos na
vertente social de formalizar aquelas prestacdes
sociais a que as pessoas tém direito, ajudamos
os trabalhadores que necessitem a responder a
essas necessidades e depois temos a parte do
apoio psicossocial e de apoio aos idosos. Nos
temos um grande ndmero de trabalhadores
reformados, provavelmente sdo tantos como
aqueles que estdo hoje no activo. A nossa
equipa de servigo social responde e apoia 0s
idosos que nos procuram, ex.- trabalhadores.
Eu diria que a ocupacdo da nossa equipa de
servico social, grande parte da sua actividade
diaria é responder a solicitagBes dessas pessoas
que estdo reformadas, porque estdo mais
isoladas, porque ndo conseguem tirar sozinhas

Evolucao das fungdes:

“Tem a ver com uma vertente humana que a empresa tem
(...)no6s somos uma empresa que oferece muito aos seus
colaboradores e oferece muito neste sentido da qualidade de
vida de lhes promover uma melhor qualidade de vida no local
de trabalho e fora dele porque muitas das medidas que temos é
também de apoio...”

Tipo de intervencao:

“eu diria que o servigo social acaba por ser um servigo social
que responde muito em situagdes de crise, ainda é uma grande
parte e durante muitos anos foi a intervencdo em crise e por
vezes é dificil o servigo social ser visto por os outros de uma
forma diferente, depois temos aquilo que nés podemos querer
que passa também por nos impormos de outra forma que nao
seja apenas a intervencdo em crise, claro que a intervengdo em
crise é aquilo que mais impacto imediato traz quando acontece.
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somos nos, uma pessoa da area de vencimentos, ja teve
uma parte médica, vinha uma enfermeira as reunides mas
ja ha muitos anos que deixou de acontecer e vem a
comissdo de trabalhadores que faz parte desse grupo em
que se analisam situacBes de cariz social, caréncia
econémica mas que pode ter a partida sadde, essa parte
desceu significativamente com a nossa cria¢do do seguro
de saude para os trabalhadores, cobre muitas situacdes,
mas ha coisas que ndo consegue cobrir. Mas temos tido
muitas situagcbes com a situagdo econdmica do pais
muito a esse nivel. A administracdo também entendeu
que coisas que ndo, porque ha um regulamento para a
gestdo desse fundo, coisas que ndo se enquadravam nesse
regulamento mas que face a situacdo do pais se justifica
nos estarmos a ser mais permeaveis.

Todas as questdes que passam por pré-reformas,
reformas, rescisdes. As rescisdes agora estamos a ter
umas muito especificas de pessoal mais novo que esta a
sair para trabalhar noutros paises, da manutencdo e
pessoal de bordo. Somos a ligagdo com o trabalhador.
Pré-reformas a empresa neste momento também néo esta
a fazer porque estamos numa situagdo muito complicada
em termos mesmo das decisdes do governo. As questdes
da requalificacdo profissional passam também por nos,
muitas vezes o proprio trabalhador vem ter connosco, e
no6s vamos trabalhar a situagdo com o cs que é a nossa
unidade de salde, com os médicos que estdo a
acompanhar a situacdo e com as pessoas no local de
trabalho.”

Tipos de intervencédo:

“Temos neste momento um programa de prevengdo de
toxicodependéncias, estamos a fazer as analises, a
chamar pessoas aleatoriamente para fazer os testes as
dependéncias, com a medicina de trabalho e psicélogas.
Claro que se houver necessidade, temos algumas
situacBes de dependéncias que depois acompanhamos,
encaminhamos para o sistema publico.”

“Foi criado este ano, eu sou a responsavel, um workshop
de um dia que é “o abragar a vida”. E um dia divertido,
solto, sem tabus, tentar que ndo haja preconceito, em que
neste workshop enquadramos algumas pessoas que estdo

algumas duvidas que tém. Temos pessoas que
estdo institucionalizadas em lares, algumas
dessas pessoas estdo em lares porque foi o
servico social que acompanhou esses processos
de institucionalizacdo, quer seja com apoio
econdmico, quer seja apenas a questdo
logistica. Temos beneficiarios que necessitam
dado os seus fracos rendimentos, e isso é tudo
avaliado pela equipa do servico social, temos
pessoas com esse perfil, mas esses sdo muito
poucos e depois temos as outras pessoas que
estdo nos lares porque ndo  tém
acompanhamento familiar ou porque as
familias ndo conseguem dar resposta, aqui a
equipa faz o apoio logistico. Temos outras
pessoas independentemente da idade, ou
independentemente da condi¢do de ser activo
ou reformado, em que as pessoas Ssdo
internadas, por exemplo em hospitais ou em
estabelecimentos de recuperacdo, nds fazemos
esse acompanhamento também porque isso €-
nos referenciado pelas casas onde as pessoas
estdo acolhidas. E fazemos reunifes mensais
com a nossa equipa do prestador de saide
porque essas pessoas quando vdo para esses
sitios tém que pedir uma autorizagdo, para
poder ser comparticipado, tém que ter uma
autorizacdo, logo quem da autorizacdo é quem
trata do nosso plano de salde. Quando ha
situacBes complicadas noés estudamos, se a
pessoa tem familia, se estd a ser acompanhada,
se tem condi¢des de ter alta, quem vai leva-la
para casa, se ndo pode ir para casa, se temos
que procurar um lar, se tem equipa de cuidados
continuados. Temos que preparar a alta dessa
pessoa e temos que procurar quais sdo as
respostas, ou junto da familia ou junto de
instituicGes. Depois temos o plano, aqui é mais
0s activos, de algumas pessoas que contrairam
imensos créditos e que tém dificuldades na sua
gestdo de orcamento, entdo o servigo social
quando essas pessoas sdo referenciadas
também ajuda aqui, ajuda a gerir essa situagao.

Outro dos trabalhos mais visiveis e que também ja vem de
longa data é a gestdo de equipamentos sociais, portanto
nomeadamente campos de férias para os filhos e agora mais
recentemente para os netos dos colaboradores, e isso é outra
das coisas que também tem muita visibilidade. No passado e
continuamos a manter muito isso, temos depois a analise,
porque é um trabalho continuado, a andlise das situagdes de
absentismo, foi uma coisa que o servigo social sempre esteve
ligado que for de alguma forma fazer a analise e depois 0
acompanhamento, delinear planos para que o absentismo fosse
reduzido. Porque houve uma altura em que o absentismo era
bastante elevado, ndo € o caso agora mas de qualquer forma é
um trabalho que nds mantemos, de fazer um acompanhamento
mensal do absentismo por doenga e portanto ter todo
caracterizado e para além de caracterizado muitas vezes
propomos intervengdes. NOs é que fazemos o diagnostico e em
articulacdo quando achamos necessario, com a medicina do
trabalho ou com a medicina assistencial, mas somos nés que
somos os pivots deste trabalho. No dmbito da intervengdo em
crise fazemos também a gestdo de um protocolo que temos
com uma empresa externa de intervencdo naquilo que se
chama incidentes criticos, portanto que podera ser mais Util
que a intervencdo seja feita por alguém externo e ndo por
alguém interno. No6s fazemos a sinalizacdo porque quem
decide da necessidade de intervengdo somos nés. Os assuntos
sociais € que decidem se é de accionar o protocolo que temos
com essa empresa ou ndo, tal como a empresa nos presta
contas é a nos, da intervencao que faz e depois nés fazemos a
articulagdo com a unidade de negdcio interno onde a situacao
ocorreu. (...) Fazemos a gestdo do fundo de apoio social, cerca
de um milhdo de euros, para apoiar colaboradores em situacfes
dificeis, ao nivel da saide porque depois estd regulamentado.
Isto € um orcamento anual. Fazemos a gestdo analisando as
situacBes, portanto todos os pedidos de apoio por parte dos
colaboradores vém para nds e depois dentro das orientagdes
existentes e dos pardmetros que definimos vdo para aprovacao
superior. Também ha niveis diferentes de aprovacdo em funcéo
das verbas que estdo em causa. Garantimos aspectos que eu
pessoalmente acho que ndo tinham que ser especificos do
servico social mas a gestdo também decide muitas vezes aquilo
que enfim s8o as suas necessidades. Uma delas tem a ver com
a participacdo na organizagdo de um encontro de homenagem
aos colaboradores que fazem 25 anos de permanéncia na
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de saida da empresa, mas toda a gente se pode inscrever.
(...) “E aquilo que temos estruturado em termos de
envelhecimento activo e preparacdo para a reforma.
Temos casos pontuais que tentam sair mas é por motivos
de salde, e nos ai tentamos se a situacdo é muito grave,
uma invalidez. Muito pontualmente, uma pré-reforma,
neste momento, até nem estamos muito por ai...”

“O servico social soube criar 0 seu espaco nesta empresa
sem ddvida nenhuma. Quando vim para a equipa, ha 20
anos (...) numa fase de grandes restruturagdes na
empresa, a empresa podia dizer «a Graga reforma-se ndo
admitimos mais ninguém...» podiam ir reduzindo....”

Pedidos de intervengéo:

“Os pedidos podem vir de todo o lado. Pode vir da
chefia, da pessoa. H4 0 maximo de respeito. JA sdo
muitos anos de servico social nesta empresa, ja podiamos
ter desaparecido. E sabemos que é este nosso
comportamento e esta nossa forma de estar que tem
permitido. J& fomos separados dos recursos humanos.
Temos contacto com tudo, ndo estamos fechados a nada
desde que respeite a pessoa e esteja no bom senso e seja
do servigo social.”

Procuramos muitas vezes na comunidade
algumas instituicBes que estdo especializadas
na gestdo desses problemas que nos ajudam
mas no6s acompanhamos sempre, fazemos
sempre 0 acompanhamento. Saber gerir 0s seus
créditos, negociar com a banca, isso também é
uma coisa que nos fazemos.”

“(...) Depois temos as dependéncias, temos
muito poucos €asos. Fazemos
acompanhamento das situacbes que estéo
referenciadas mas ndo temos  muitas
ocorréncias. Depois fazemos acompanhamento
também, porque sdo nossos beneficiérios, de
filhos de trabalhadores com deficiéncias. Nds
fazemos o acompanhamento de todas as
situacBes de deficiéncia, que ainda sdo 200.
Aqui podemos ajudar em vdrias situagdes, na
logistica diaria, normalmente essas familias
pedem-nos sempre apoio.

Outra coisa que as assistentes sociais também
fazem é visitas domiciliarias, visitas aos lares,
visitas as instituicdes onde as pessoas estdo em
recuperagao.”

“Durante 0 meu primeiro ano na coordenacao
do servigo social, em 2013, eu tinha também a
satde no trabalho. Uma das nossas tarefas era
encontrar outras solugdes em termos de local
de trabalho para essas pessoas, que ja era mais
com 0s recursos humanos mas que
trabalhavamos em conjunto.”

“Todas as situagdes sO6 sdo geridas com o
trabalhador se ele aceitar. Por vezes temos que
intervir. Fazemos esse trabalho com o apoio da
familia, médico, delegado de satude.”

“Isto tem que ser caso a caso. Vamos
construindo um caminho até chegar ao
trabalhador, porque as vezes é muito dificil.
(...) o nosso primeiro objectivo é ajudar a
pessoa.”

“90% da nossa actividade tem uma zona de
reserva que nos temos que respeitar.”

“... por for¢a de uma questdo formal, o servigo
social sempre teve o seu espago.”

empresa, a nossa vertente € mais administrativa que é a de
langar o concurso para as medalhas que se atribuem as pessoas,
claro que temos que gerir 0 orcamento que existe para isso,
mas ndo acho que seja tdo especifica assim de servigo social.
Outra que também foi a realidade que vim encontrar agora, nao
era assim no passado (a propria cerimdnia, a propria
organizacdo do evento estava connosco), neste momento a
organizacdo do evento estd com um dos gabinetes de
comunicacdo e portanto nos tratamos da outra parte. Outra
coisa também tem a ver com a organizagao da distribui¢do dos
cheques brinde de natal pelos colaboradores com filhos até aos
13 anos em que noés articulamos com o clube de pessoal.
Depois temos iniciativas que sdo nossas e que tém muito a ver
com as realidades que vamos sentindo na organizagdo e com as
necessidades que vamos identificando, umas que sé&o
aprovadas, outras que poderdo ndo ser. Nos Ultimos tempos o
nosso foco tem sido sobre a sensibilizagdo de chefias e
colaboradores para a questdo da toxicodependéncia, sejam
alcoolismo, seja substancias ilegais e isto é uma coisa que ja
vem do passado mas que em articulagdo com a prevencdo e
seguranca e fazemos nds também a gestdo do programa de
apoio a esse nivel e tem a ver com o facto da empresa apoiar o
tratamento de pessoas que estejam com um problema de
dependéncia quimica, apoia comparticipando o internamento
ou o tratamento e uma coisa que também é muito importante e
que esta escrito e garantido que é a defesa do proprio posto de
trabalho, ou seja a pessoa depois do tratamento tem o seu posto
de trabalho assegurado, isto também ja vem de alguns anos.
(...) Uma outra iniciativa que temos neste momento em
colaboragdo com a deco, estamos a fazer sensibilizagdo no
ambito da literacia financeira.”

“Temos colaboradores que nos procuram, e familiares que
procuram o apoio da empresa, principalmente em situacfes de
caréncia, procuram para fazer um tratamento de saide que ndo
estd comparticipado, algumas por vezes de caréncia
econdmica. Neste momento temos caréncia econdmica nao
propriamente por eles mas porque toda a realidade social se
alterou. Temos colaboradores que estdo a manter os filhos que
regressaram a casa ou estdo a dar o apoio a netos, ou pessoas
que ficaram com a mulher ou o marido desempregado. Um
colaborador edp ndo é indigente, ele ao nivel salarial que
praticamos tem um salario que lhe permite viver com
dignidade. Depois temos outros casos que ndo tém a ver com o
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Pedidos de intervengéo:

A referenciacdo é feita de vérias formas,
fazemos na maior discri¢do. As chefias vém de
forma discreta falar connosco. (...) Se for
situacBes de questbes financeiras, sim sdo 0s
préprios, mas se for psiquiatrico, ndo, as
pessoas tém muita dificuldade em pedir apoio
nessas circunstancias. Depois as estruturas de
trabalhadores, os sindicatos e as comissdes de
trabalhadores também sdo um parceiro, nessa
situagio de referenciar essas situagBes. As
vezes a familia.”

salario mas sim com o comportamento compulsivo de
consumismo.”

“Ao nivel das pessoas que nos procuram temos pessoas de
diferentes niveis etarios desde as pessoas mais velhas as
pessoas mais novas. Um dos problemas que as chefias lidam
pior é ao nivel da satde mental que também afectam os mais
novos. A empresa entende apoiar estas situagdes. A empresa
em alguns dos casos podia ter pura e simplesmente a opcéo de
dizer ndo queremos esta pessoa, porque muitas vezes estas
pessoas tém um conjunto de incumprimentos perante as
normas internas e ndo s6 que eram justificativas para serem
despedidas e a empresa por regra ndo o faz. D4 a oportunidade,
disponibiliza servigos para as pessoas serem apoiadas.”

Pedidos de intervengéo:

“A intervengdo pode vir das vérias direccdes de recursos
humanos, vém por via das chefias, depois temos a propria
medicina do trabalho e a medicina assistencial (posto médico
proprio).”

A intervencdo
na gestdo do
envelhecimento
da forca de
trabalho

“Noés ndo temos muitas pessoas para além dessa idade
[60 anos], se estdo ¢ a partida por vontade propria.”

“Noés temos isto dividido por areas, eu tenho a
manutengdo. (...) Tenho mecanicos agora ( ...) quase a
chegar aos 60 anos e vou ter mecanicos daqui a 10 anos
que séo a geragdo que estd neste momento nos 40 e
muitos/ 50, ... em que esses irdo se reformar. (...) Ha
10/11 anos ... cheguei a entregar nesta altura do fim do
ano 50/60 processos de reforma, neste momento nao
tenho nenhum em méos para entregar, tive o Ultimo em
novembro. Eu cheguei a entregar num ano cento e tal
processos de reforma. Nessa altura sim, nos tinhamos
muitas situagdes de salde, em que as pessoas ja estavam
com muitos anos de trabalho e ja ndo estavam em
condi¢Bes de permanecer naquele posto de trabalho.
Temos uma area da empresa que Sd0 mecanicos com
muita experiéncia que sdo muito qualificados e podem
estar numa fase mais de retaguarda, a controlar os
processos, trabalhos que podem estar numa secretaria. A
empresa tem capacidade para um determinado namero,
ndo tem para mais. Com estas saidas todas e com a
reducdo temos tido muito menos.”

“...0 ano passado libertou-se muita gente (...) com uma
idade j& muito avangada, nos 70s e que era um grande

“Problematicas com trabalhadores idosos no
activo ndo. A faixa mais problematica sdo os
mais novos, faixa dos 30/40.”

“Noés tivemos um programa no passado de valorizar a
experiéncia, temos algumas coisas consignadas no act, que no
fundo € permitir que as pessoas se vdo desligando
gradualmente da actividade profissional durante o ano que
antecede a passagem a situacdo de reforma, mas eu penso que
nos tempos atuais e com as mudancgas, se vao colocar outro
tipo de desafios e que ndo é efectivamente o preparar as
pessoas um ano antes para a reforma. Nds se tudo se mantiver
como esta, nds em termos dos colaboradores que irdo enfrentar
essa realidade nos préximos tempos temos um programa, esta
regulamentado e é um direito dos colaboradores que é
anteciparem a passagem a situagdo de reforma e portanto as
pessoas se 0 entenderem quando atingem determinados anos de
casa e idade podem antecipar a reforma e a empresa
comparticipa a pagarem-lhes uma prestacdo de pré-reforma até
atingirem a idade para a reforma, era um direito que ja existe
no préprio acordo colectivo de trabalho, é uma coisa que ficou
fechada a um nimero x de colaboradores.”

“... eu penso que a idade continua a ser ainda um factor muito,
eu diria que ostraciza um bocadinho as pessoas, acho que ainda
se mantém, ou seja, acho que vai mudar e ndo estou a falar
necessariamente na empresa estou a falar numa leitura global,
acho que as imposicoes de fora das organizacGes vao obrigar a
que os gestores mudem o seu olhar sobre esta coisa da idade,
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peso em termo econdmicos, 0 ano passado libertaram 80
e tal. Eles ndo saiam porque ndo queriam.”

porque a verdade é que os Ultimos anos e as pessoas a partir
dos 50 anos eram consideradas velhas e as proprias pessoas
comecaram a mentalizar-se mais uns aninhos e vou-me
embora, e comecam elas préprias a fazer um desinvestimento
na sua carreira, aprendizagem, na formacdo. As empresas vao
ter que conviver com isso e a dar perspectivas a essas pessoas.
Eu acho que vai comegar muito por motiva-las, também dar
um sinal de que nds contamos convosco. Eu sei que se estdo a
fazer coisas la fora, nomeadamente trabalho com as pessoas
dentro das empresas com 0s seniores e haver quase que um
aconselhamento ao nivel da propria carreira e ndo so,
equacionar isto muito com a pessoa preparar aquilo que vai,
como é que pode manter-se activo, ou seja, por um lado
continuar a desenvolver projectos e actividades que o fagam
sentir-se Util para a sociedade, porque pode ndo ser sd também
para a empresa.

A articulacéo
comaGRH

“O servico social estd integrado directamente nos
Recursos Humanos. Nés sempre tivemos na estrutura de
recursos humanos. Também nédo conheco outra realidade,
como sempre tivemos nessa, facilita a intervencéo,
mesmo com 0 nosso administrador. Ha situagdes que sdo
apresentadas a nivel superior, ao administrador. Noés
também filtramos as situagOes. Se a situagdo ndo se
justifica ndo vou falar com ninguém. Cada vez que
apresento uma situacdo e corre mal, eu estou a por em
causa a confianca com aquela chefia, com aquela
direccdo em relagdo a futuras situagdes.”

“Funcionamos muito num papel de mediagdo, porque ha
coisas que ndo chegam la acima, ndo vale a pena. O
objectivo é dar resposta as situagdes.”

“O servico social desde sempre que esteve
integrado nos recursos humanos e todos os
casos que nos chegam sdo discutidos... Nos
trabalhamos muito em conjunto.”

“(...) nos estdvamos e estivemos até ha cerca de sete anos
integrados nas direcgdes de recursos humanos das diferentes
empresas.”

“(...) passamos de estar integrados nas direc¢des de recursos
humanos dos negdcios para uma perspectiva de prestacdo de
servicos as diferentes empresas do grupo, foi uma decisdo
estratégica, penso que teve a ver com racionalizacdo de meios
e no fundo também desta forma permitird que haja uma maior
coeréncia de actuacdo, do que se houvesse assistentes sociais
em cada uma das areas de negdcio, porque as areas de negdcio
sdo autonomas entre si, havendo uma orientagdo estratégica
global acaba depois por haver uma grande autonomia porque
0s negécios séo diferentes, as prioridades também séo
diferentes e havendo uma prestagdo de servigos digamos que
todo o corpo esta reunido sob uma mesma orientagdo e podera
ser uma actuagdo mais homogénea e permitir também uma
direccdo mais homogénea. Admito que possa ser uma das
razbes, outra com certeza é a propria filosofia da empresa
entender que isto é prestagdo de um servigo que ndo tem que
estar propriamente sedeado nesta ou naquela empresa.”
“Depois temos tido um conjunto de gestores que passaram ao
longo dos anos que sdo sensiveis a estas matérias da
responsabilidade social interna.”
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