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A presente comunicagéo pretende fazer uma reflexdo sobre a probleméatica
do desemprego na meia idade (40-54 anos). Discutem-se algumas das suas
possiveis causas e instrumentos que visam a promogdo do emprego nestes
individuos, que passardo fundamentalmente pela certificacdo de competéncias ou
saberes informais, pelo aumento da escolaridade e/ou pela (re)qualificacdo
profissional.

Por fim, apresenta-se, de forma breve, um projecto de investigacdo que,
tendo como ponto de partida a Teoria da Privagao de Jahoda (1982) estudara, entre
outras questBes, a privagdo das funcdes manifestas e latentes do trabalho nos
desempregados de meia idade.

1. Definic&o dos conceitos de Desemprego e Meia Idade

O Instituto do Emprego e Formagédo Profissional (IEFP) define desemprego
como uma “situagdo decorrente da inexisténcia total e involuntéria de emprego da
pessoa (maiores de 16 anos) com capacidade e disponibilidade para o trabalho e
inscrita como candidato a emprego, no Centro de Emprego da area de residéncia. O
requisito da inexisténcia total de emprego considera-se ainda preenchido nas
situagcdes em que, cumulativamente com o trabalho por conta de outrém, o individuo
exerca uma actividade independente, cujos rendimentos mensais ndo ultrapassem
50% do Salario Minimo Nacional”.

Segundo o Instituto Nacional de Estatistica (INE) considera-se que uma
pessoa esta desempregada quando pretende trabalhar, esta disponivel para o fazer
e efectuou diligéncias nesse sentido nas ultimas quatro semanas. Um inactivo
disponivel é a pessoa que pretende trabalhar e esta disponivel para o fazer mas que
ndo realizou esforcos nesse sentido nas Ultimas quatro semanas. Um inactivo
desencorajado é aquele que, estando disponivel para trabalhar e tendo procurado
emprego ha mais de quatro semanas ou nunca o tendo feito, foi desencorajado de o
fazer por ndo ter a idade adequada, a instru¢éo suficiente, ndo saber como procurar
ou considerar que néo vale a pena fazé-lo.

O International Labour Office (ILO) considera que pessoas desempregadas
sdo aquelas com mais de 15 anos de idade, que estéo disponiveis para comecar a
trabalhar nas préximas 2 semanas e procuraram emprego activamente emprego nas
Gltimas guatro semanas.

Glyptis (1989) considera que o desemprego € a auséncia de trabalho pago
entre os membros da populagédo activa.
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Para Dooley, Prause & Ham-Rowbottomm (2000), o termo “desemprego”
refere-se geralmente ao estatuto dos individuos que ndo trabalham mas desejam
trabalhar, incluindo-se tanto os que procuram activamente emprego como 0s que se
sentem demasiado desencorajados para o fazer.

O conceito de meia idade ndo se encontra claramente definido na literatura
que aborda a problematica do desemprego.

De facto, muitos autores referem-se a esta populacdo apenas como “older
workers” ou “middle aged workers”, ndo havendo uma delimitagdo da faixa etéria a
gue estes individuos pertencem.

Por exemplo, Brewington e Nassar McMillan (2000) fazem referéncia a “older
workers” ou “mature workers”, sem haver qualquer indicagdo da sua idade;
Amstrong-Stassen (2001), a “older employees” (individuos com idade igual ou
superior a 45 anos); Bailey & Hansson (1995) realizam um estudo sobre os “older
workers” e “middle aged workers”, e a sua amostra é constituida por sujeitos com
idade superior a 45 anos; Glyptis (1989) considera “older workers” os individuos com
idade superior a 55 anos.

Nos dados do IEFP os desempregados aparecem divididos em quatro
categorias: menores de 25 anos; entre os 25 e os 34 anos; entre os 35 e 0s 54 anos
e maiores de 55 anos. Neste caso, podera assumir-se que os desempregados de
meia idade tém entre 35 e 54 anos.

O CIDEC (Centro Interdisciplinar de Estudos Econdmicos), num estudo
realizado em 1999/2000 para o OEFP (Observatério do Emprego e Formacdo
Profissional) considerou que os trabalhadores de meia idade sédo aqueles cuja idade
esta compreendida entre os 45 anos e os 54 anos. Os sindicatos questionados neste
estudo afirmam que “os problemas dos trabalhadores de meia idade comegam aos
35 anos, pois € nesta idade que se estabelece um forte obstaculo & mobilidade, ao
emprego e reemprego dos trabalhadores (...) e que, por outro lado, ndo deve ser
descurada a observacéo das idades até aos 65 anos”. (OEFP, 2000, pg. 179)

Face o exposto, parece pertinente afirmar-se que “este conceito (trabalhador
de meia idade) ndo tem tido um tratamento especifico por parte dos especialistas
(...). Estabilizar conceptualmente a nogdo de meia idade revela-se ndo s6 uma tarefa
complexa como, porventura, pouco consensual”. (OEFP, 2000, pg. 37)

2. O mundo do trabalho e a natureza das carreiras: uma realidade em
transformacgéo

Neste inicio do século XXI, assistimos a uma (re)evolu¢do dos sistemas
sécio-econdmicos mundiais (em particular nos paises industrializados), marcada por
profundas e rapidas transformacoes tecnoldgicas e por uma competicdo global que
se tém reflectido e afectam todas as formas como o trabalho esta estruturado e
organizado (Arnold & Jackson, 1997; OEFP, 2000). Estas consideraveis mudancas
que se verificam no mercado de trabalho tém tido um impacto significativo da
natureza das carreiras (Collin & Watts, 1996, Jackson et al, 1996) ou, por outras
palavras, a forma como a carreira é encarada tem sofrido transformacdes profundas.

Actualmente, as estruturas hierarquizadas, funcionalmente organizadas e
estratificadas de muitas organizagfes estao a alterar-se (Miles & Snow, 1996) e os
percursos profissionais caracterizam-se agora por imprevisibilidade e instabilidade,
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acompanhando as necessérias transformagfes dos perfis profissionais individuais
perante oportunidades s6 percepcionaveis num prazo muito mais curto do que a vida
activa dos trabalhadores (OEFP, 2000). Por outras palavras, o ambiente é agora de
rédpidas mudancas e incerteza relativa, ao contrario do ambiente estético e previsivel
do passado (Arnold, 1997).

A acompanhar todas estas transformacdes, e segundo este autor, vém novas
exigéncias para os individuos: assiste-se frequentemente a um aumento de
quantidade de trabalho, pressbes para desempenhos num curto periodo de tempo,
trabalho em equipa e trabalho por projectos (Arnold, 1997; Arnold & Jackson, 1997).
Espera-se, da parte do trabalhador, maior flexibilidade relativa ao tipo de trabalho
desempenhado, uma aprendizagem ao longo da vida (porque os conhecimentos e
competéncias tornam-se rapidamente obsoletos) e o estabelecimento e manutengéo
de redes de contactos e da empregabilidade pessoal. Actualmente, € também
necessario tomar decisdes relativas a carreira com maior frequéncia e tenacidade do
que anteriormente, enfrentar maior inseguranca no emprego e periodos de
desemprego mais ou menos prolongados. Arnold (1997) refere ainda a necessidade
crescente de adoptar perspectivas diferentes, de lidar com a contradicao, acumular
experiéncia diversa, de distinguir entre saber acerca e saber como fazer algo, de
tolerar a incerteza e de processar informacéo heuristicamente.

As mudancgas que tém lugar na nocéo tradicional de emprego (Arrowsmith &
McGoldrick, 1997) e estrutura de oportunidades de emprego significam que ira haver
uma diversidade de padrdes de carreira e um alargamento das experiéncias
profissionais (Arnold & Jackson, 1997), verificando-se também mudancas ao nivel do
contrato psicolégico do trabalho.

Cada vez mais pessoas procuram “carreiras porfélio” (Handy, 1989, in Arnold
& Jackson, 1997) e “carreiras sem limites ou fronteiras — boundaryless careers”
(Arthur, 1994). Por outras palavras, os trabalhadores fora do modelo de carreira
tradicional ou burocratica, que desenvolvem “carrreiras sem fronteiras”, estdo a
tornar-se a norma em vez da excepcdo (Arthur & Rousseau, 1996, Hall, 1996).
Enguanto que a carreira tradicional é definida como a progressao profissional dentro
de uma ou duas empresas, uma carreira sem fronteiras € definida como uma
“sequéncia de oportunidades de trabalho que véo para além dos limites de um Unico
contexto profissional” (DeFilippi & Arthur, 1996, p. 116). Alguns tracos de uma
carreira sem fronteiras sdo: competéncias, conhecimentos e capacidades
“transportaveis” para multiplas empresas (Arthur, Clamam & DeFillippi, 1995, Baker
& Aldrich, 1996, Bird, 1996), identificacdo pessoal com um trabalho significativo
(Mirvis & Hall, 1996), formacao on-the-job (McCall, Lombardo & Morrinson, 1988, in
Sullivan, 1999) e responsabilidade individual pela gestdo de carreira (Brousseau et
al, 1996, Hall, 1996).

O confronto com a perspectiva da transformacéo na natureza da carreira
tradicional em percursos profissionais fragmentados tem necessariamente
consequéncias para muitos individuos ao nivel, por exemplo, do aumento do stress e
preocupacdes associadas ao emprego, sentimentos de fracasso,... .

O reflexo mais 6bvio de todas estas mudancas é que se verificardo (e
acrescentamos que ja se verificam actualmente...) mais e diferentes tipos de
transicdes de carreira (Arnold & Jackson, 1997), voluntarias ou ndo, pelo que o
individuo devera estar cada vez mais preparado para lidar, a qualquer momento,
com a mudanca de carreira (Bailey & Hansson, 1995).
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3. O trabalhador de Meia Idade e o Desemprego

Em resposta aos factores contextuais que foram objecto de analise no
ponto anterior, tais como os rapidos avancos tecnolégicos, as empresas
desenvolvem politicas de “downsizing” para se tornarem mais flexiveis (Coovert,
1995, Freeman, Soete & Efendioglu, 1995, Howard, 1995, in Sullivan, 1999),
aumentar a competicdo global (Rosenthal, 1995, in Sullivan, 1999) e obter maiores
niveis de produtividade e rentabilidade (OEFP, 2000). No seguimento destas
politicas, alguns gestores de recursos humanos reconhecem a importancia das
praticas e decisbes potencialmente injustas envolvendo os trabalhadores mais
velhos (Cleveland & Shore, 1992), o que leva a que, face as rapidas quedas na
procura verificadas no mercado de trabalho, apareca um grupo de “novos
desempregados”, aqueles que foram empregados de longa duragdo e que tém,
muitas vezes, competéncias atractivas para o mercado (Borgen & Amundson, 1987).

De facto, no passado, os individuos mais velhos corriam menos riscos de
perder o emprego do que os individuos mais novos. No entanto, este cenario parece
ter-se alterado como referem Cappelli et al (1997, in Sullivan, 1999): nas duas
Ultimas décadas, os administradores, trabalhadores de meia idade e os mais
escolarizados — aqueles que tipicamente eram menos afectados pelo “downsizing” —
experenciaram a maior taxa de perda de emprego a partir das reestruturacdes
organizacionais. Muitos destes individuos estdo agora subempregados, a trabalhar a
tempo parcial num ou dois empregos (Feldman, 1996, London, 1996, Polivka &
Nardone, 1989, Tily, 1991, in Sullivan, 1999), ou desempregados.

Relativamente a esta questdo, e no que concerne a Portugal, o OEFP
(2000) afirma: “aparentemente as empresas nos seus processos de transicao
mudaram os seus critérios de dispensa de trabalhadores que eram tradicionalmente
os Ultimos a entrar serem os primeiros a sair — /last in-first out-, para adoptar um
sistema inverso, em que os trabalhadores mais antigos sdo os primeiros a ser
objecto de despedimento — first in-first out” (OEFP, 2000, p. 7).

As questbes relacionadas com o emprego dos trabalhadores de meia
idade parecem ser, desta forma, problematicas, nédo so relativamente a saida do
mercado de trabalho como também & reentrada ou reinsercéo profissional.

De facto, sendo um activo valioso no mercado de trabalho (Solomon,
1995, in Brewington & Nassar-McMillan, 2000) e “um grupo de trabalhadores
particularmente importante e valorizado nos sectores tradicionais de economia, onde
as suas competéncias sdo centrais para as empresas” (OEFP, 2000, pg. 7),
enfrentam diversos obstaculos a reintegracdo profissional, ap6s perderem o seu
emprego. Diversos autores tém afirmado que estes individuos demoram mais tempo
a encontrar um novo emprego (“A Gradual Goodbye, 1996, Harty et al, 1996, Morris
& Caro, 1995, in Brewington & Nassar-McMillan, 2000; Sandell, 1987). Glyptis (1989)
afirma também que, a partir do momento em que um individuo fica desempregado, a
idade é o atributo individual mais forte que afecta o tempo que estes individuos
demoram a encontrar novamente um emprego.

Este facto parece também ser uma realidade em Portugal, apesar de

ndo termos tido acesso, até a data, a dados nacionais que comprovem esta
assumpcao.
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3.1. Possiveis causas para o desemprego na meia idade

A maior debilidade dos trabalhadores de meia idade relativamente a
outros grupos etarios face a perda de emprego ou dificuldades no reemprego parece
resultar, basicamente de dois factores: o primeiro estd relacionado com a fraca
formacgéo escolar e fraca ou desajustada qualificac@o profissional da maioria dos
trabalhadores de meia idade portugueses. O segundo prende-se com a imposi¢cao
de um limite de idade como condi¢&o restritiva de acesso ao mercado de emprego.

No que diz respeito ao primeiro aspecto, e se observarmos os dados do
IEFP (relativos a Outubro de 2002), verificamos que na zona Norte 65.4% dos
desempregados entre 0os 25 e os 49 anos tém habilitagbes escolares iguais ou
inferiores ao 6° ano de escolaridade. Nos individuos com mais de 50 anos, esta
percentagem sobe para os 89.6%!

Relativamente as qualificacbes profissionais ndo existem dados
disponiveis, embora se possa supor (tendo em conta as baixas habilitacdes
escolares) que uma parte muito significativa desta populacdo ndo é detentora de
qualquer qualificacdo profissional, pelo menos certificada. Relativamente aos
saberes informais, e segundo a perspectiva das associac¢des sindicais questionadas
no estudo do CIDEC, ja referido anteriormente, a maioria das empresas nao
reconhecem este tipo de conhecimentos detidos pelos individuos.

A menor formacéo escolar e a falta de preparagéo técnico-profissional
de muitos destes trabalhadores conduzem, inevitavelmente, a maiores dificuldades
de adaptabilidade aos processos de modernizagédo tecnolégica e/ou administrativa
emergentes. De facto, e como referem Arrowsmith & McGoldrick (1997), a
intensificacdo do trabalho, o maior uso de tecnologia e outros processos de
mudangas no contexto laboral podem tornar as competéncias e experiéncias
acumuladas por estes trabalhadores desadequadas ou obsoletas. Surgem assim
processos de substituicdo desses trabalhadores por trabalhadores mais novos
(supostamente detentores das novas competéncias exigidas pela renovacao
tecnoldgica), a ndo contratacdo destes individuos (quando disponiveis), ou a
desqualificagédo do seu trabalho quando encontram um novo emprego.

Apesar de uma grande parte dos desempregados de meia idade ser
detentor de fracas ou desajustadas habilitagbes escolares/qualifica¢cdes
profissionais, actualmente o desemprego nédo afecta apenas estes individuos. Nos
Centros de Emprego do IEFP inscrevem-se todos os dias desempregados de todas
as idades com habilitagdes de nivel médio/superior. Os que tém idades superiores a
40 anos apresentam também dificuldades na empregabilidade, ndo pelo nivel de
qualificagcdo que possuem, mas pela introducéo, cada vez mais frequente, da idade
como critério regulador do seu acesso ao mercado de emprego.

O segundo factor que parece explicar as dificuldades dos trabalhadores
de meia idade parece estar relacionado com a discriminacdo destes trabalhadores
face a individuos mais novos, por parte das empresas.

A discriminac@o de que esta populagéo parece ser alvo prende-se, por
vezes, com a existéncia de barreiras fisicas, que fazem parte do processo de
envelhecimento e que poderdo ter grande importancia para algumas actividades
profissionais.
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Apesar de algumas capacidades diminuirem com a idade, algumas
parecem melhorar. Por exemplo, a tolerdncia a formas diferentes de encarar as
tarefas e os problemas (em contraste com a crenga de que os trabalhadores de meia
idade sao inflexiveis...), a capacidade de ver o todo e a esséncia do problema e o
auto-conhecimento das suas limitages (Singleton, 1983, in Brewington & Nassar-
McMillan, 2000).

De realcar, no entanto, que muitos estudos mostram uma relacdo néo
significativa entre a idade e o desempenho profissional (Doering, Rhodes & Shuster,
1983, in Brewington & Nassar-McMillan, 2000) e que, segundo Berkowitz (1998) as
diferencas encontradas no desempenho profissional sdo maiores intragrupo do que
intergrupo etario.

A assiduidade, sendo uma questdo importante nas decisdes de
contratagao, também tem sido analisada e os estudos existentes que comparam as
taxas de absentismo em diferentes grupos etarios parecem inconclusivos
(Brewington & Nassar-McMillan, 2000). Berkowitz (1998), no entanto, refere que
algumas investigagBes parecem indicar que os trabalhadores mais velhos
apresentam menor absentismo que 0s mais novos mas que, quando ausentes,
normalmente estdo-no por periodos mais longos. Este facto parece constituir, por si
s6, simultaneamente uma desvantagem e uma vantagem, pois um absentismo
intermenitente levanta dificuldades a substituicdo (temporéria) dos trabalhadores,
enquanto que uma auséncia mais prolongada permite em algumas situacdes a
manutencdo da produtividade por meio do recurso a contratacdo de servigos
temporarios.

Muitos dos obstaculos a insercéo profissional dos trabalhadores de meia
idade resultam da falta de informacéo e crencas erradas quer por parte dos préprios
individuos quer dos empregadores (Brewington & Nassar-McMillan, 2000). Solomon
(1995, in Brewington & Nassar-McMillan, 2000) cita alguns estudos que demonstram
que a discriminacdo é uma das raz8es por que muitos trabalhadores de meia idade
que querem trabalhar desistem da procura de emprego. O OEFP (2000) refere
também uma forte taxa de abandono dos trabalhadores de meia idade
desempregados (20%), muito provavelmente por desencorajamento face a
perspectiva de encontrar emprego. A extensdo exacta da discriminacéo baseada na
idade é dificil de medir, mas nédo ha duvida de que existe (Shapiro & Sandell, 1987).

Apesar de alguns obstaculos a empregabilidade dos trabalhadores de meia
idade serem validos, Brewington & Nassar-McMillan (2000) acrescentam que,
porgue estes trabalhadores sdo um grupo heterogéneo, as decisdes de contratacao
deverdo ser baseadas em caracteristicas individuais, e ndo em generalizagdes.

Para além de todos os aspectos relacionados directamente com as
consequéncias e efeitos do desemprego no individuo e familia imediata, o
desemprego e as dificuldades apresentadas pelos trabalhadores de meia idade na
sua reinsercao profissional tém consequéncias mais alargadas, ao nivel econémico.

Tal como refere o OEFP (2000), “a politica de estreitamento da vida activa
trava o dinamismo necessario ao proprio desenvolvimento da actividade econdmica
e, mais importante, leva ao desaparecimento de uma parte substancial da sua
memdria técnico e organizacional da qual os trabalhadores de meia idade sao
detentores”(pg. 39).
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Também Solomon (1995, in Brewington & Nassar-McMillan (2000) refere
que os trabalhadores de meia idade sdo um activo valioso no mercado de trabalho, a
semelhanca de Stein, Rocco & Goldenetz (2000) que argumentam no sentido da
empregabilidade destes trabalhadores ser econdmica e socialmente benéfica.

3.2. Instrumentos para a promoc¢do do emprego nos trabalhadores de
meiaidade

Segue-se agora uma reflexdo sobre alguns dos instrumentos que visam
minorar as debilidades ou dificuldades apresentadas pelos trabalhadores de meia
idade e de aproveitar as suas mais valias, no sentido de promover a integragdo
profissional destes trabalhadores.

No contexto actual de rapidas mudancas tecnolégicas e desactualizagdo de
competéncias todos os trabalhadores, independentemente da idade, deverdo
valorizar o aperfeicoamento profissional (Zunker, 1994, in Brewington & Nassar-
McMillan, 2000). Assim, e devido ao facto das competéncias profissionais dos
trabalhadores de meia idade em particular poderem ser obsoletas, muitos destes
individuos precisam de reciclagem profissional para se adaptar a tal evolucdo, de
forma a manterem a sua competitividade no mercado de trabalho e assim evitar ou
diminuir o impacto negativo da perda de emprego e facilitar a sua reinsergdo
profissional (Horton & Engels, 1992, Zunker, 1994, in Brewington & Nassar-McMillan,
2000).

Torna-se fundamental por isso, motivar os individuos para um continuo
aperfeicoamento profissional e para a aprendizagem ao longo da vida, que podera
passar também pelo aumento da escolaridade. Paralelamente, € importante
estimular (e de certa forma, pressionar) as empresas para a promocgdo de
oportunidades de formagao continua e reconversao dos seus trabalhadores.

Como foi ja referido, a grande maioria dos trabalhadores de meia idade e de
idade mais avancada possui baixas habilitacdes escolares a par de baixas e/ou
desajustadas qualificagcdes profissionais. Muitos destes individuos tém, no entanto,
um conjunto de saberes ndo formais ou informais, adquiridos a partir da experiéncia
profissional e, numa perspectiva mais ampla, a partir da experiéncia de vida e que
importa reconhecer e certificar, tendo para isso a possibilidade de integrar um
processo de Reconhecimento, Validacdo e Certificacdo de Competéncias.
Através deste processo, os individuos poderdo obter uma certificacdo que é
equivalente, para todos os efeitos legais, aos diplomas do 1°, 2° ou 3° ciclos de
Escolaridade.

Outra possibilidade serd a frequéncia de um Curso de Educacdo e
Formacdo de Adultos (curso EFA) que tem como objectivo proporcionar aos
adultos niveis mais elevados de escolaridade (1°, 2° e 3° ciclos de escolaridade) e
de qualificagdo profissional através de uma oferta integrada de educacdo e
formacéo.

Para os desempregados detentores de habilitacdes escolares de nivel
superior, bem como os que desenvolveram a sua actividade profissional em funcdes
docentes, encontram-se disponiveis no IEFP cursos de formagédo profissional com
duracéo entre as 380 e as 450 horas (Formac&o de Desempregados Qualificados
- FORDESQ), que tém como objectivo potenciar a formagdo de base e as
competéncias adquiridas dos individuos, através da aquisicdo de novas
competéncias em diferentes dominios (como por ex., a gestdo empresarial de micro
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e pequenas empresas, a qualidade, o ambiente, o urbanismo, tecnologias de
informacado e comunicagéo,...).

Estes destinatarios, bem como os que sdo possuem habilitagdes de nivel
médio, tém também outras alternativas de formacéo profissional, em diversas areas
e de duragdo variada — cursos de curta/média duracdo, que possibilitam a aquisigdo
de novos conhecimentos numa perspectiva de aperfeicoamento profissional, ou de
maior duracdo, que tém por objectivo a especializacdo ou (re)qualificacéo
profissional.

Para os activos empregados, existem também diversas possibilidades de
formacé@o continua, a funcionar em horério poés-laboral e que tém em vista o
aperfeicoamento e aquisi¢do de novas competéncias profissionais.

Se for feito um investimento efectivo no aumento de escolaridade, no
aperfeicoamento profissional e/ou na (re)qualificacdo profissional, por parte do
individuo e das empresas, muitas das debilidades/dificuldades dos trabalhadores de
meia idade e de idade mais avancada poderdo deixar de existir.

No entanto, existem outros obstaculos & manutencdo do emprego ou a
reinsercdo profissional dos trabalhadores de meia idade que resultam dos
esteriotipos relativos a idade, que muitos empregadores e os proprios individuos
possuem. De facto, apesar dos trabalhadores mais velhos poderem ser vistos como
bons trabalhadores, sdo frequentemente considerados recrutamentos relativamente
arriscados, existindo como ja foi referido barreiras relativamente fortes a sua
contratacao (Arrowsmith & McGoldrick, 1997).

Torna-se por isso importante que, a par da formacgé&o/escolarizacédo, se
estimulem as empresas a reter e/ou contratar este tipo de trabalhadores e que, por
outro lado, se trabalhe com o individuo (empregado ou nao) no sentido de ser ele
proprio o promotor da sua imagem profissional, mostrando as empresas as mais
valias de que é detentor.

Se, por exemplo, houver uma maior flexibilidade no regime contratual ou
nos horarios praticados pelo trabalhador na empresa, poderdo surgir melhores
perspectivas no que diz respeito a empregabilidade destes individuos, ou, por outras
palavras, novas formas de reten¢do ou recrutamento deste tipo de trabalhadores.

Os trabalhadores mais velhos ndo parecem ser dificeis de satisfazer no que
diz respeito a horérios e tipos de trabalho, e muitos deles estdo interessados em
aceitar empregos ou lugares dificilmente “preenchiveis”, como o trabalho sazonal,
isolado, distante ou a noite/fim de semana (Fyock & Dorton, 1995, in Brewington &
Nassar-McMillan, 2000), por estarem mais libertos de compromissos familiares como
por exemplo, filhos pequenos, do que os trabalhadores mais jovens.

Outros autores (Arrowsmith & McGoldrick, 1997) referem que os contratos
de trabalho temporario podem, em particular, servir para modificar os estere6tipos
baseados na idade ou as barreiras a insercdo profissional de trabalhadores mais
velhos.

A Promocao do empreendorismo ou do Auto-Emprego pode ser também,
para alguns casos, uma solucdo eficaz, mas ndo podera assumir-se que todos os
trabalhadores de meia idade s&o potenciais empreendedores, sendo que, tal como
refere 0 OEFP (2000), “séo conhecidos 0s riscos associados a “imposi¢do” de uma
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saida que deveria constituir uma opcéo de projecto de vida e ndo uma espécie de
Gltima oportunidade” (pag. 246)

Como conclusdo, poderemos entdo afirmar que, dentro de certas
condigdes, os trabalhadores mais velhos podem ser meios valiosos de se conseguir
flexibilidade e trabalho com qualidade. Os empregadores podem beneficiar das
vantagens ao nivel do custo e flexibilidade dos horarios a tempo parcial, com ganhos
adicionais associados com as caracteristicas motivacionais particulares, que derivam
das diferentes histérias e experiéncias profissionais e circunstancias domeésticas
favoraveis do proprio trabalhador (Arrowsmith & McGoldrick, 1997).

4. A privagdo das Fungdes Manifestas e Latentes do Trabalho e suas
consequéncias no individuo desempregado.

Jahoda (por ex.,1981, 1982) é referida por inimeros autores que estudam
os efeitos do desemprego nos individuos (ex: Waters & Moore, 2002; Dooley, Prause
& Ham-Rowbottom, 2000; Wiener, Oei, Creed, 1999; Vuori & Vesalainen, 1999; Brief
et al, 1995; Glyptis, 1989). Esta autora sugere que o0 trabalho remunerado
desempenha fungBes manifestas e latentes.

A funcdo manifesta do trabalho é, no ponto de vista de Jahoda,
unidimensional e diz respeito a remuneragao ou retribuigdo financeira atribuida pelo
trabalho.

A funcéo latente € mais complexa, considerando-se que tem as seguintes
dimensdes: imposicdo de estruturacdo do tempo, alargamento do leque de
experiéncias e actividades desenvolvidas com regularidade fora do contexto
familiar; participagdo e associacdo a objectivos e propdsitos colectivos; estimulo &
actividade e definicdo de aspectos relativos ao estatuto e identidade pessoais.

Tendo por base as fun¢bes do trabalho, a Teoria da Privacdo de Jahoda
(1982) propde uma explicacdo para a relacdo negativa, extensivamente
documentada, entre o desemprego e o bem estar psicologico dos individuos. Esta
autora sugere que esta relacdo € mediada pela perda de retribuicdes (fungdo
manifesta) e das fungBes sociopsicologicas (fungdes latentes) do trabalho.

4.1. Privagado da funcdo manifesta do trabalho

A extens@o e os efeitos da retracgdo financeira é dificil de medir. N&o foi
possivel, até a data, aceder aos dados referentes a percentagem dos
desempregados inscritos nos Centros de Emprego que se encontram a receber
Subsidio de Desemprego. Supfe-se contudo que a maioria dos desempregados
receba prestacdes de subsidio de desemprego de qualquer tipo, que em algumas
situacdes tem um valor inferior a remuneracdo auferida no trabalho. No entanto,
muitos desempregados ndo preenchem as condigbes de acesso a este tipo de
mecanismos pelo que, principalmente nestes casos, 0 desemprego tem como
consequéncia uma retraccao significativa nos recursos financeiros do individuo.

Brief et al (1995) consideram que os efeitos do desemprego sdo adversos e

podem actuar através da privacdo econdmica. Estes autores realizaram um estudo e
observaram que esta privagdo esta negativamente associada com 0s recursos
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financeiros, e com o bem estar subjectivo. Archer & Rhodes (1993), a propésito
desta questdo, consideram que dos aspectos que derivam da situacdo de
desemprego susceptiveis de afectar psicologicamente o individuo, o mais ébvio é a
falta de recursos financeiros, aliada a uma vivéncia numa sociedade orientada para
o consumismo. Também Glyptis (1989) refere que a perda de recursos financeiros é
a perda “mais tangivel” do desemprego, considerando no entanto que ndo é
necessariamente aquela com a qual é mais dificil lidar.

4.2. Privagao das funcbes latentes do trabalho

O impacto negativo do desemprego néo esta confinado as perdas no poder
de compra (Glyptis, 1989). Para reforcar esta ideia, a autora cita Clarke & Critcher
(1985, pg. 20), que afirmam que “o trabalho esta sempre psicologicamente presente,
ainda que fisicamente ausente”.

A falta de estrutura parece ser a consequéncia do desemprego mais
destrutiva em termos psicoldgicos, pois ndo tem sé implicagbes na capacidade de
lidar com as horas ocupadas pelo emprego. Afecta também a capacidade de
aproveitar todo o tempo, pois a maioria das pessoas estdo acostumadas a gerir as
suas actividades (incluindo o laser), ou organizar a sua rotina diaria e semanal em
volta de compromissos temporais impostos externamente (Glyptis, 1989), isto &, em
volta da estrutura de tempo imposta pelo trabalho. Assim, a perda de emprego tem
como consequéncia uma desestruturacdo da dimensao temporal.

A estrutura também confere intencionalidade as actividades desenvolvidas
pelo individuo, pelo que a falta de intencionalidade na ocupacéo do tempo até entdo
preenchido pelo trabalho é também uma consequéncia do desemprego. Jahoda et al
(1972) afirmam que a incapacidade da pessoa em ocupar o tempo significativamente
pode conduzir a apatia e depressdo. Outros autores (Braun, 1977, Dennehey &
Sullivan, 1977, Hill, 1978, in Glyptis, 1989) acrescentam que a inactividade cria a sua
propria forma de estigmatizagdo, verificando-se em muitos desempregados um
sentimento de culpa por ocuparem o tempo em inactividade. Também Winefield,
Tiggerman e Winefield (1992, in Brief et al, 1995) observaram que as percepcdes
gue os desempregados tém da desestruturacdo do tempo e falta de objectivos estao
negativamente relacionados com o bem estar subjectivo. Jahoda (1979, in Glyptis,
1989) refere também que “(...) é verdade que ninguém impede o desempregado de
criar a sua propria estrutura de tempo e 0s seus contactos sociais, de estabelecer
objectivos e intencionalidade nas actividades e partilhd-los com os outros, ou de
exercitar as suas competéncias o melhor que puderem. No entanto, o imput
psicoldgico requerido para fazer isto com regularidade usando apenas as proprias
energias é enorme”.

A reducdo das oportunidades de contacto social e da regularidade da
partilha de experiéncias proporcionadas pelo trabalho, sdo outras consequéncias da
perda de emprego, e conduzem a que os desempregados sintam frequentemente
uma forte diminuicdo da sua rede de relagdes, o que representa uma falta de
estrutura num sentido social.

O trabalho é também importante pelo estatuto e identidade pessoal e social
que proporciona ao individuo. Assim, os desempregados, sentem-se muitas vezes
desviantes, estigmatizados e inudteis, ndo seguros do seu lugar na sociedade. Tal
como Kelvin (1981, in Glyptis, 1989) refere, sentem que ndo sdo um membro
completo da sociedade na qual a sua vida social tem lugar, tendendo a afastar-se
das actividades sociais ndo s6 devido a restricdes financeiras mas também a um
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sentimento subjectivo de inadequacéo. De facto, do trabalho deriva a pertenca a
uma comunidade, pelo que o desemprego, ou a falta de trabalho afecta a relagdo do
individuo com os que Ihe estéo préximos e com a sociedade em geral.

5. O desemprego na Meia Idade: Percepcdo da discriminacédo pela
idade, Investimento no Trabalho, Privacdo das Fun¢cdes Manifestas e Latentes
do Trabalho e Satisfagdo com a Vida.

Breve apresentagcdo de um projecto de Investigacao.

No ambito do curso de Mestrado em Psicologia na area de especializagdo de
Consulta Psicologica para o Desenvolvimento Vocacional e da Cidadania, a ser
realizado na Faculdade de Psicologia e de Ciéncias da Educacdo da Universidade
do Porto, estd a ser desenvolvida uma investigacdo que pretende estudar os
desempregados de meia idade nas seguintes dimensdes: a percepgdo da
discriminacgdo pela idade, o investimento no trabalho, a privacdo das consequéncias
manifesta e latentes do trabalho e a satisfagdo com a vida.

5.1. Definicdo das dimens8es em estudo

Os conceitos de desemprego e de Meia |ldade foram ja apresentados
anteriormente, sendo que, nesta investigagdo, serdo consideradas a definicdo de
desemprego feita pelo IEFP, e a meia idade como sendo a faixa etaria
compreendida entre os 40 e os 54 anos. Esta decisdo ndo sera, supde-se, pacifica,
do ponto de vista conceptual (note-se a diversidade de definicBes/limites etarios dos
estudos que abordam a problemética do desemprego nesta idade). A justificacdo
para a escolha do limite minimo advém do facto da idade, por si s6, parecer
constituir um obstaculo ou constrangimento para os individuos com idades a partir
de cerca dos 40 anos. De facto, ao analisar-se as ofertas de emprego que surgem
nos Centros de Emprego ou na imprensa, os 35/40 anos aparecem em muitos casos
como a idade maxima de acesso ao emprego. O facto de se situar o limite maximo
nos 54 anos nao significa que, a partir dos 55 anos, os problemas da
empregabilidade diminuem, ou que estes individuos deixem de ter objectivos de
carreira. No entanto, e dado que os mecanismos de antecipacao da idade de acesso
a pensao de velhice estdo, em muitas situacdes, disponiveis para os individuos com
idade igual ou superior a 55 anos, verifica-se em alguns deles a opcdo por esta
situacdo, o que, ndo sendo para muitos a solu¢do ideal, permite pelo menos um
minimo de sobrevivéncia.

Outra das dimensdes estudadas sera a percep¢ao da discriminacéo
pela idade, que diz respeito a percepcao que os individuos desempregados tém
de que a idade, por si s6, constitui um obstaculo a continuidade da sua
actividade profissional.

O investimento no trabalho (employment commitment), segundo Jackson
et al (1983) reflecte o grau em que um individuo deseja estar envolvido num trabalho
remunerado. Para Wanberg, Watt & Rumsey (1996), o investimento no trabalho é a
importancia que o trabalho tem para o individuo. Distingue-se conceptualmente do
envolvimento/investimento num emprego/trabalho particular.

A privacdo da funcdo manifesta e das func¢des latentes do trabalho nos

desempregados de meia idade serdo outras das variaveis em estudo, tendo por
base a Teoria da Privagdo de Jahoda (1982) que foi ja referida no ponto anterior.
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Por (ltimo, sera considerada também a dimensado Satisfacdo com a Vida,
que é definida, segundo Shin & Johnson (1978, in Neto, 1993) como sendo a
avaliacéo global da qualidade de vida de um individuo de acordo com os critérios por
ele escolhidos.

5.2. Caracterizacdo da amostra

e Amostra 1: A amostra serd constituida por individuos desempregados
h& pelo menos 6 semanas, com idades compreendidas entre os 40 e os
54 anos, habilitacdes escolares iguais ou superiores ao 4° ano de
escolaridade a receber, efectivamente, prestacoes de subsidio de
desemprego.

No que diz respeito as habilitagdes minimas, considera-se
fundamental que os sujeitos saibam ler/escrever, pois a metodologia
sera quantitativa com recurso a questionarios de auto-relato.

E também importante, uma vez que se ira avaliar o grau de
privacdo financeira dos sujeitos, que estes se encontrem a receber
subsidio de desemprego (efectivamente, isto €, que tenham ndo sé
requerido, mas ja tenham recebido pelo menos uma prestacao).

O tempo de inscricdo de pelo menos 6 semanas permite evitar
gue os sujeitos estejam demasiado chocados ou apaticos, o que muitas
vezes acontece num periodo inicial de desemprego.

e Amostra 2: Individuos empregados, com idades compreendidas entre os
40 e os 54 anos, e habilitagbes escolares iguais ou superiores ao 4° ano
de escolaridade.

5.3. Questdes de investigacao
e Investimento no trabalho/Satisfacdo com a Vida

- Nos individuos desempregados verifica-se uma relagao significativa entre
0 grau de investimento no trabalho e o grau de satisfacdo com a vida? E
nos individuos empregados, verifica-se a mesma relagao?

e Grau de Privacéo das Funcdes Manifesta e Latentes do Trabalho

- O grau de privacdo da funcdo manifesta do trabalho varia de acordo com
o estatuto face ao emprego, género/habilitagbes escolares/nicleo
familiar dos individuos?

- O grau de privacédo das funcdes latentes do trabalho varia de acordo com
0 estatuto face ao emprego, género/habilitagbes escolares/nicleo
familiar dos individuos?

e Grau de Privagdo das FuncBes Manifesta e Latentes do Trabalho/Satisfacdo
com a Vida

- O nivel de Satisfacéo com a vida varia de acordo com o grau de privagao
da Funcdo Manifesta do Trabalho? Esta relacéo sofre a influéncia de
varidveis como o estatuto face ao emprego, género, habilitacBes
escolares e nucleo familiar dos individuos?

- O nivel de Satisfacdo com a Vida varia de acordo com o grau de
privacdo das Funcdes Latentes do trabalho? Esta relagdo sofre a
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influéncia de varidveis como o0 estatuto face ao emprego, género,
habilitages escolares e nucleo familiar dos individuos?

e Percepc¢édo da Discriminagdo pela Idade

- O grau de percepgdo de discriminacdo pela idade no acesso ou
manutencdo do emprego varia de acordo com o0 estatuto face ao
emprego, género, habilitagdes escolares e nucleo familiar?

- Existe uma relag&o significativa entre a percep¢éo de discriminacdo pela
idade e o grau de investimento no trabalho?

- Existe uma relagéo significativa entre a percep¢éo de discriminacdo pela
idade e o grau de satisfacdo com a vida?

5.4. Variaveis em Estudo

Varidveis Independentes: Género; Habilitagdes escolares; Nucleo
Familiar(solteiro, separado, divorciado ou vitvo, sem filhos; solteiro, separado,
divorciado ou viavo, com filhos; casado ou unido de facto sem filhos; casado ou
unido de facto com filhos); Estatuto face ao emprego (empregado; desempregado);
Privacdo da funcdo manifesta do trabalho; Privacdo das funcdes latentes do
trabalho; Investimento no trabalho

Variaveis Dependentes: Privagdo da funcdo manifesta do trabalho;
Privacdo das fungdes latentes do trabalho; Satisfacdo com a Vida; Percepcado de
Discriminacgéo pela Idade

5.5. Instrumentos a utilizar na investigagéo

1. Questionario sécio-demografico

2. Investimento no trabalho - Scale of Employment Commitment
(Jackson et al, 1983)

3. Privagdo da Funcdo Manifesta do Trabalho - Economic Deprivation
Measure (Brief et al, 1995)

4. Privagdo das Funcbes Latentes do Trabalho - Time Structure
Questionnaire (Bond & Feather, 1988); Experiental Deprivation Scale (Brief et al,
1995); Access to Categories of Experience Scale (Haworth, 1997)

5. Satisfacdo Com a Vida - Satisfaction with Life Scale (Dienner et al,
1985), traduzida e adaptada para a populagdo portuguesa por Neto (1993) /
Escala de Satisfacdo com a Vida

6. Percepgao da Discriminacéo pela Idade - Obstaculos a Reinsergéo
Profissional (escala construida para esta investigacao)

6. Concluséao

Parece ser unanime que o trabalho constitui uma dimensdo importante na
vida dos individuos e diversos estudos tém demonstrado que a perda de emprego
esta associada com uma série de efeitos negativos ao nivel psicoldgico e fisioldgico
(Kinicki, Prussia & McKee-Ryan, 2000).

As pessoas experenciam o desemprego diferentemente dependendo da
sua idade, e as pessoas que se encontram na meia idade ficam mais perturbadas do
gue as pessoas mais novas ou aquelas que se encontram mais proximos da idade
da reforma (Bromhall & Winefield, 1990, in Creed, Hicks & Machin, 1998; Rowley &
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Feather, 1987). Também Krystal et al (1983, in Brewington & Nassar-McMillan, 2000)
referem que os trabalhadores de meia idade que perdem o0s seus empregos
parecem sofrer mais intensamente de perturbagbes emocionais do que os mais
novos na mesma situagéo.

Assim, o desemprego, apesar de perturbar qualquer pessoa, coloca
desafios particulares aos adultos mais velhos (Brewington & Nassar-McMillan, 2000)
para os quais o desemprego parece ter efeitos mais negativos. Esta comunicacao
pretendeu por isso fazer uma breve contextualizacdo de algumas questdes
relacionadas com a problematica do Desemprego na Meia ldade, nomeadamente as
que dizem respeito as fracas habilitacbes e qualificagbes académicas que
caracterizam a maioria dos individuos pertencentes a esta faixa etaria, e a
discriminacdo de que parecem ser alvo quer na saida do mercado de trabalho quer
na contratacdo por parte das empresas. Discutiram-se também, e de uma forma nao
exaustiva, alguns dos possiveis instrumentos que poderdo, pelo menos no que diz
respeito ao individuo, colmatar dificuldades apresentadas por estes. No entanto,
parece ser fundamental, a par da promo¢do da escolaridade e qualificacdo dos
(des)empregados de meia idade por parte de todos os intervenientes (individuo,
empresa, Estado), a criagdo e implementacéo de politicas ao nivel da Gestdo de
Recursos Humanos que aproveitem as mais valias de que muitos destes individuos
sdo portadores, como a maior disponibilidade em termos de horéarios, motivacéo,
experiéncia e saber acumulado, entre outras, algumas das quais discutidas ao longo
do texto.

Por (ltimo, e porque se considerou ndo existi, em Portugal, estudos
suficientes no dominio da Psicologia sobre este tema tdo actual e discutido nos
varios sectores da sociedade, é apresentado um projecto de investigagdo que visa
uma maior compreensao deste fendmeno, ao nivel das consequéncias psicolégicas
que o desemprego tem no individuo da meia idade. Assim, pretende-se estudar a
forma como a problemética do desemprego é vivida por esta populacéo, no que diz
respeito a percepcao da discriminagdo pela idade, a privagcao da fungdo manifesta e
fungbes latentes do trabalho tal como s&o definidas por Jahoda (1982), ao
investimento no trabalho e satisfacdo com a vida.
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