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do Rendimento Social de Insercéo

INTRODUCAO

O Relatorio de Atividade Profissiongue se apresenta foi elaborado no ambito
da unidade curricular de Dissertacdo do MestradoPsigologia da Educacédo da
Universidade do Algarve, ao abrigo do Regulamest@€reditacdo de Competéncias da
Universidade do Algarve e do Despacho RT.033/20&8 de abril de 2011.

Licenciada em Psicologia pela Universidade de lasbm 1989 e a exercer
funcdes de Conselheira de Orientacdo Profissiamétstituto do Emprego e Formacao
Profissional desde 1991,selecionei a atividade o desenvolvido na area da
Orientacdo com o publico beneficidrio do Rendime3ncial de Insercéo, para elaborar

o presente relatério.

O Instituto do Emprego e Formacgdo Profissional ) é o servi¢co publico
de emprego nacional e tem por missdo promoveragagie a qualidade do emprego e
combater o desemprego, através da execucdo ddcamlittivas de emprego,
nomeadamente de formacao profissional (artigo@%ql do Decreto-Lei n® 143/2012,
de 11 de julho). O IEFP,IP tem a responsabilidadeadsegurar a orientacdo a
populacdo em idade para o trabalho, no ambito deastreita relacdo com a formacgao
e 0 emprego. A atividade de orientacdo centra-estedmodo, na capacitacdo dos
desempregados para gerirem a situacdo em que eatramg e futuras situacdes de

transicdo, através da promocéo de competénciasstiiogde carreira.

O Rendimento Social de Insercao (RSI) é uma medhkdarotecéo social criada
para apoiar os individuos que se encontrem emcéibude grave caréncia econémica e
em risco de exclusao social (Lei n°® 13/2003, ded@1maio). A medida inclui um
contrato de insercdo que define e estabelece ostoasgessenciais do projeto de
integracdo social. Neste ambito, verifica-se umangio particular a insercéo
profissional dos beneficiarios desta prestacamkarique implica uma estreita atuacao
entre o servigo publico gestor da prestacao eviceegpublico de emprego.
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Quando o contrato de insercdo tiver estabelecideatizacdo de acbes de
insercdo profissional promovidas pelo servico mablde emprego, os beneficiarios
assumem a obrigacdo de aceitar um plano pessoaimgeego. Este plano é um
instrumento de coresponsabilizacdo, contratualizadee o Servico de Emprego e o
desempregado, no qual se definem e estruturanajpase¢ as intervencdes que visam a

sua integracdo no mercado de trabalho.

As alteracdes no mundo do trabalho, em consequéacigiobalizacdo e dos
grandes avancos tecnologicos, exigem que os indigidevelem adaptabilidade para
enfrentarem as mdltiplas transi¢cdes de carreidarago do ciclo de vida, num ambiente
de incerteza e instabilidade. A maioria dos indiell ira passar por uma sucessao de
trabalhos ao longo da sua vida, que irdo alteroan periodos de desemprego, de
trabalho a tempo parcial e de aprendizagem/formagfarreiras sao caracterizadas
pela constante adaptacdo e pela responsabilidastoglee sdo os individuos os
responsaveis pela gestdo das suas carreiras, roaiguel uma organizacdo ser
responsavel pelo desenvolvimento das suas carr@eitfredson, 2005; Savickas &
Baker, 2005).

Os beneficiarios do RSI revelam grande dificuldagta (re)ingressar no
mercado de trabalho e ndo se encontram preparaalas responder aos desafios
colocados por um mercado de trabalho imprevisivelme constante mudanca. Este
relatério tem como objetivo fazer uma reflexdo sola atividade que tenho
desenvolvido na area da Orientacdo com os benafgido RSI e analisar o papel do
servico publico de emprego no desenvolvimento aepedéncias de gestdo de carreira

com este publico.

A primeira parte do relatorio é constituida por enguadramento tedrico, em
que se abordam as transformacdes no mercado daelhtal® o conceito de
empregabilidade, enquanto conjunto de caractarsstipessoais que fomentam a
adaptabilidade ativa no trabalho, bem como asgasitde Orientacdo nesta fase de
mudanca. Na segunda parte sdo apresentadas agengfees realizadas com os
beneficiarios do RSI para a definicdo do plano gasse emprego, no ambito da
Orientagéo prestada através do IEFP, I.P, e sdsad@s os problemas e os desafios

gue se colocam na promocao da empregabilidadenelnado social deste publico.
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PARTE | — ENQUADRAMENTO TEORICO

1 - O MERCADO DE TRABALHO NO SECULO XXI

1.1 - As transformacgdes no Mercado de Trabalho e o®vos modelos de carreira

Nos ultimos anos ocorreram grandes transformacéssnercados de trabalho
ocidentais, resultantes da mudanca para um modelsodiedade, que tem sido
designado por Sociedade da Informacéo (Castel33)2Gociedade do Conhecimento
(Hargraves, 2003) e também por Sociedade da Aprageiin (Pozo, 2004).

A natureza do trabalho, a estrutura do emprego eampeténcias requeridas
sofreram grandes alteracdes sob a pressédo conjdgadsansformacdes estruturais da
economia no contexto da globalizacdo e da utilzalzs tecnologias de informacéo e
comunicacao aliadas a novas formas organizaci@enai®dos diferenciados de gestéo

de recursos humanos (Kovéacs, 2001).

A economia é cada vez mais marcada pela interrglciagdo e globalizacéo,
implicando uma crescente competitividade. Dado éuificil prever os requisitos do
mercado de emprego, alcancar a flexibilidade nandode funcionar parece ser o
critério-chave que permite a um trabalhador masgecompetitivo (Thijssen, Van der
Heijden & Rocco, 2008).

Para fazer face aos novos desafios, o investimamtéecnologias avancadas é
cada vez maior. Com a difusdo das novas tecnolaggasmais diversas areas de
atividade, a intervencdo humana confronta-se cstarsas técnicos que implicam uma
grande diversidade de variaveis abstratas e re&wlde situacdes imprevistas. As
empresas necessitam de recursos humanos com aorhe&xs nas novas tecnologias e

capazes de enfrentar os imprevistos e as mudaegasupentes.

Os recursos humanos tendem a ser maioritariameatéicpdos, predominando
a polivaléncia e a flexibilidade, com agentes dogadle iniciativa, autonomia,

capacidade de identificar e resolver problemasegfagilmente se integram em equipas.
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E exigido que os trabalhadores desenvolvam capdesda competéncias que
diferem das requeridas anteriormente e que adquaraapacidade para se adaptarem a
contextos de carreira rapidamente em mudanca. Andmagem ao longo da vida
torna-se uma importante estratégia de adaptabdi¢laithore, 2001,2004).

Na abordagem hoje considerada classica e que percdié¢ aproximadamente
ao final do século XX, as carreiras decorriam natexto de uma Unica organizacéo ou
de um numero limitado de organizacdes. Duranteces o emprego para a vida na
mesma organizacao de trabalho foi considerado max@e.g., Herr & Cramer, 1996;
Herr, Cramer & Niles, 2004).

Atualmente as carreiras sao cada vez mais descoitas trajetérias turbulentas,
tendo surgido dois novos modelos de carreira: aeita#s proteanas e as carreiras sem

fronteiras.

A carreira proteana ou multiform@rotean career) conceito introduzido por
Hall (1996, 2002, 2004), é orientada pelo prépmidividuo (e ndo pela organizacéo) e
nela prevalecem a liberdade, a autonomia e as wpdades de crescimento, em
detrimento de uma posi¢cao na hierarquia organimatiou de um salario. Valoriza o
tempo de cada experiéncia profissional, o investimdo individuo na aprendizagem e
desenvolvimento continuos, a capacidade de esta&belelacbes e superar desafios
laborais individuais (Fugate, Kinicki & Ashforthp@4). Os individuos que manifestam
uma atitude proteana de carreira sdo mais proacévimdependentes, regem-se mais
pelos seus proprios valores do que pelos valog@n@acionais na orientacdo da sua
carreira e adotam uma postura autonoma na gestdeudcomportamento profissional.
Assim, 0 modelo proteano é acima de tudo um canttatindividuo consigo préprio,
no qual o seu sucesso psicolégico compreende tmlssus objetivos de vida, tendo em
conta os diferentes papéis que desempenha, ao pessbal, familiar e profissional.
Sendo orientada pelo préprio individuo, obriga amaior investimento na aquisi¢cao de

novas competéncias (De Vos & Soens, 2008).

O conceito de carreira sem fronteif@®undaryles careergaracteriza a forma
como os individuos conseguem orientar a sua cayieido para além dos limites das
entidades empregadoras, isto €, a forma como dalsenv as suas competéncias,

tornando-se atrativos ao mercado de trabalho. fsttura defende a manutencéo de
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uma rede de relacdes para além das fronteirasipag@onais e dos limites contextuais
e privilegia a mobilidade e a busca permanentead@ashoportunidades laborais. Este
modelo corresponde as trajetdrias dos profissionaés ao administrarem as proprias
carreiras, procuram oportunidades de trabalho ligee possibilitem manter ou aumentar
a sua empregabilidade (Arthur & Rousseau, 1996).

1.2- A Empregabilidade no contexto atual de carreira

Possuir experiéncia profissional especifica num idmmé cada vez menos
suficiente para garantir resultados positivos abdtho durante toda a carreira (Van der
Heijden, de Lange, Demerouti & Van der Heijde, 2009

A empregabilidade constitui um requisito criticoegupara a vantagem
competitiva sustentada ao nivel da organiza¢aa, gare 0 sucesso na carreira ao nivel
do individuo (Van der Heijde & Van der Heijden, BQ®an der Heijden et al., 2009).
Nesta sequéncia, parece apropriado enquadrar mragaémpregabilidade enquanto
conjunto de caracteristicas pessoais que fomentha@abilidade ativa no trabalho, ao
invés da perspetiva que incide apenas nos conhettimeaptiddes e capacidades
(Fugate, 2006).

A identificagdo das caracteristicas e competénciasilitadoras da
empregabilidade €, por sua vez, um ponto importpata a definicdo de politicas de
intervencdo mais ajustadas ao nivel das carréifas er Heijde & Van der Heijden,
2006) e para a dinamizacao e criacao de potengsalnuividuos que, tomados no seu
conjunto, constituem os recursos humanos de unamiaagao ou, a um nivel macro, de
um pais. Assim, a empregabilidade proporciona uerescial para a identificacdo de
caracteristicas psicolégicas que, salvaguardad@nimecimento técnico necessario,
promovem e facilitam a obtencdo e manutencdo de atwalade profissional no
contexto atual, enquanto variavel critica e difef@tora de potenciais candidatos a uma
colocacgéo profissional. Manifestar conhecimentasitds numa area de atividade é
importante; mas manifestar capacidade de adaptdea®siliéncia, de aprender novas

formas de fazer, para além de importante, fazeaafita.

McQuaid e Lindsay (2005) propdem uma abordagem #@regmabilidade
individual compreendendo os seguintes fatoresviddais, circunstancias pessoais e

externos. Os fatores individuais estdo ligados @npsténcias e atributos de
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empregabilidade que incluem as qualificacdes emEla profissionais e um conjunto
de competéncias de natureza diferente, nomeadansentais, atitudinais, de resolucao
de problemas e de adaptacdo a novas situacfesudaeqrefere as circunstancias
pessoais, estas refletem trés categorias de fatai®somo as circunstancias da familia,
0s grupos de amigos e contextos na comunidadecess@a facilidades como as que
permitem a mobilidade fisica (transportes), as pesnitem 0 acesso ao consumo
(capitais financeiros) e as que proporcionam osaceésinformacdo e a grupos com
estatuto (capital social). Quanto aos fatores egtgrdizem respeito as dindmicas do
mercado, as tendéncias macroeconomicas, as formasomirato, as condicbes de

trabalho e as politicas de recrutamento.

Van der Heijde e Van der Heijden (2006) propuseuana operacionalizacdo e
medida multidimensional de empregabilidade baseska competéncias. Uma das
preocupacgoes foi clarificar os conceitos de capal@de de competéncia. A capacidade
diz respeito a execucado de uma tarefa Unica, sspppge a competéncia lida mais com
a execucao adequada e integrada de uma sérieedent#s tarefas de um determinado
dominio (profissional). Definindo empregabilidad®n® a continua realizagéo,
aquisicdo e criacdo de trabalho através da otiitiaagéio das competéncias (Van der
Heijde & Van der Heijden, 2005, 2006), propdem uwdeio com cinco dimensdes ou
competéncias relacionadas com questdes do trabalbim aspetos do desenvolvimento
da carreira em geral. Estas dimensdes sdo o comieic profissional especializado
(pré-requisito para o desenvolvimento no percursofigsional), antecipacdo e
otimizacao (preparacdo antecipada para futuras mgadano trabalho, de um modo
pessoal e criativo), flexibilidade pessoal (tamlgsignada adaptabilidade, consiste na
adaptacdo passiva a mudancas em curso no mercadabdino), sentido corporativo
(partilha de responsabilidades, falhas e objetivs2quilibrio (compromisso entre
interesses opostos do proéprio individuo e entranteyesses do empregador e do
trabalhador).

De acordo com Aubret (2007) a competéncia é defin@mno uma caracteristica
individual ou coletiva ligada a possibilidade dehitiwar, de adotar e de pér em pratica
de maneira eficaz, num dado contexto, um conjuatocothhecimentos, de capacidades e
de atitudes comportamentais. Para este autor sgaseompeténcias-chave que estéo

no centro da empregabilidade do individuo, a sdlkavalhar em equipa (colaborar com
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0s outros com a finalidade de alcancar objetivoswts); comunicar (transmitir e trocar
informacBes num contexto bem determinado); reso@blemas (produzir uma

solucdo eficaz baseada na pesquisa de informagéées &eguida de uma analise
rigorosa e ldgica); organizar (estruturar as atisles em funcdo de um resultado a
alcancar e num tempo determinado); tratar de irdgéa (receber os dados,
compreendé-los, trata-los e saber restitui-losnguadrar (conduzir as pessoas em

direcdo a um objetivo, mobilizando os recursosahsgeis).

Na atual l6gica de emprego e de empregabilidaftezacoloca-se no individuo,
o qual devera possuir um sentido de agéncia pesaaainstrucdo da carreira. Rothwell
e Arnold (2007) concebem a empregabilidade comapaadade de um individuo para
manter o trabalho que tem ou para obter um trab@lieodeseja. Para operacionalizar
este constructo realizaram uma revisdo da litewatuendo concluido que a
empregabilidade abrange varios atributos que intloenhecimentos e competéncias,
capacidade de aprendizagem, dominio da gestaajaipesle carreira e conhecimentos

profissionais.

Fugate, Kinicki e Ashforth (2004) formularam umancecdo inicial de
empregabilidade enquanto constructo psicossociastitoido por trés componentes:
identidade de carreira, adaptabilidade pessogbieataumano e social — sistematizadas
num modelo heuristico. A identidade de carreiraliicapar significado ao passado e ao
presente e proporcionar direcéo ao futuro desefadoequentemente articulada sob a
forma de narrativa, ou seja, a histdria constryjdias pessoas para enquadrarem e
darem significado e continuidade ao passado, s&epte e as experiéncias de carreira
futuras. As narrativas de identidade de carremddm a destacar seletivamente temas
favorecidos ou a preencher lacunas ou inconsistén@ adaptabilidade pessoal &
determinada por caracteristicas pessoais e asenlj#s individuais refletem-se na
predisposi¢do do individuo para lidar proactivareesdm a necessidade de adaptacéo.
Fugate e colaboradores (2004) identificaram cinanaveis relevantes centradas na
pessoa que parecem estar associados a adaptabitidasboal. Sdo elas o otimismo, a
predisposicdo para a aprendizagem, a aberturbpcus de controlo interno e a
autoeficacia generalizada. O otimismo no dominidralbalho capacita os trabalhadores
a encararem a mudanca como um desafio ou uma énperide aprendizagem. A

predisposicao para a aprendizagem leva a que vidndi procure aprender mais e obter
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informacédo acerca dos trabalhos disponiveis e daeriéncias e competéncias
necessarias. Quanto a abertura, designadamenteeruraba mudanca e a novas
experiéncias, suporta a aprendizagem continua deatificacdo e realizacdo de
oportunidades de carreira. Individuos com loous de controlo interno sdo mais
adaptaveis e empregaveis, na medida em que tend®mm paoactivos e a planear em
situacOes de incerteza. Finalmente, a autoefiggmaralizada influencia positivamente
a percecdo acerca da capacidade adaptativa, bem cognau de determinacédo do
individuo face a incerteza. Por outro lado, a cal@le de um trabalhador para
identificar oportunidades no mercado de empregomém bastante influenciada pelo
seu capital humano, que se refere ao conjuntotdeetaque influenciam as variaveis de
progressao na carreira de determinado individuse€fatores sdo a idade, o nivel de
habilitagcbes, a experiéncia e a formacgao profisgjoo desempenho profissional e
permanéncia organizacional, a inteligéncia emotjoaacapacidade cognitiva, as
aptiddes, as capacidades e outras caracteristegnies as redes sociais, contribuindo
para um elemento abertamente social e interpedsoammpregabilidade. Os beneficios
do capital social e a sua influéncia sobre a engmiédade sdo ilustrados nos
comportamentos de procura de emprego dos individd®sndividuos com um capital

social bem desenvolvido utilizam muitas vezes relgegrocura de emprego informais.

Em 2006, Fugate apresenta uma nova elaboracaemesértdo trabalho inicial
(Fugate et al.,, 2004). Esta nova proposta salientperspetiva disposicional da
empregabilidade, definida enquanto uma constelaigaliferencas individuais que
predispdem os individuos para a adaptabilidadedptiéa especifica do trabalho e da
carreira, facilitando a identificacdo e concretéagle oportunidades de trabalho e de
carreira dentro e entre organizacdes. Deste maata;de de uma disposicdo que reune
caracteristicas individuais que fomentam compornaoseadaptativos e resultados de
emprego positivos, facilitando igualmente a idérdfdo de oportunidades e de
aprendizagens e mudancas pessoais necessariae garsbem-sucedido (Fugate, 2006;
Fugate & Kinicki, 2008).

Fugate (2006) define seis dimensdes criticas eseptativas da natureza ativa e
adaptavel da empregabilidade: abertura a mudam;ésimalho, resiliéncia no trabalho
e na carreira, proatividade no trabalho e na catrenotivacdo na carreira, capital

humano e social e identidade de carreira. Numaogtapmais recente, Fugate e Kinicki
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(2008) circunscrevem a cinco dimensdes que corsidezspecialmente criticas e
representativas da natureza ativa e adaptavel daregabilidade disposicional,
excluindo do conjunto anterior a dimensao capiteh&ino e social e passando a adotar
a designacao “identidade de trabalho” ao invésdintidade de carreira”. A abertura a
mudancas no trabalho e a novas experiéncias supdhtxibilidade em situacdes de
incerteza e facilita a aprendizagem continua. fddies que manifestam esta
caracteristica tendem a expressar atitudes maitgivassface a mudanca, maior
satisfacdo no trabalho e menor intencdo em degpedie, bem como a encarar a
mudanca como um desafio. Individuos que manifesesiliéncia no trabalho e na
carreira tendem a fazer uma autoavaliacdo elevadaser otimistas em relacdo ao
trabalho e a carreira. Esta autoavaliacdo oridiihadas positivas e o otimismo fomenta
expectativas positivas acerca do futuro, o que atana confianca do individuo nas
suas capacidades ao confrontar-se com os dess$iosi@ados ao trabalho e a carreira. O
individuo resiliente manifesta uma atitude de maonfianca relativamente as suas
capacidades e sentido de autoeficacia na constde;fmjetos ou trajetorias de vida. A
proactividade no trabalho e na carreira compreanaguisicao de informacao relevante
para possiveis mudancas e desafios associadosca@@asualmente ocupada e para
oportunidades futuras. Inclui também as acdes pmgpés para lidar com e/ou
explorar oportunidades e desafios, caso estesamgoiPara tal, € importante que os
individuos avaliem periodicamente o seu valor paramercado de emprego,
comparando as suas competéncias e experiéncia ®natu@is requisitos e
oportunidades de trabalho. A motivacdo na carnalaciona-se com 0s objetivos de
carreira, com o planeamento e com uma orientag@&ogpaprendizagem, aumentando o
estimulo para esforgos relacionados com o trabalu@ a persisténcia, para o esforgo
face a desafios e para o interesse no dominio vBsrammpeténcias e na abordagem de
novas situacoes. Traduz a preocupacdo com o fataraecessidade de planear para ir
ao encontro dos objetivos de carreira formuladoes projetos ou trajetérias de vida
desejados. A identidade de trabalho é a base oagnila empregabilidade
disposicional, proporcionando-lhe também um fowedmento afetivo. Corresponde
ao modo como o individuo se autodefine no conteddo carreira. Desencadeia
comportamentos consistentes com esta autoimageigidds para oportunidades e
comportamentos futuros, organizando ao mesmo teaspexperiéncias passadas. Ou
seja, reune as experiéncias e as aspiracdes paspegkentes e futuras, agindo como o
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elemento cognitivo que integra as outras dimensi@esmpregabilidade, dotando de
direcdo e de finalidade os comportamentos reladmhiacom a carreira. Nessa
perspetiva, é a dimensdo que melhor o poderd detarm sentido de controlo e de
agéncia pessoal na construcdo de projetos oudiagtde vida que sejam consistentes

com a imagem de si proprio e com a direcao quempdettomar.

De acordo com Fugate e Kinicki (2008) existem dw@a$es que justificam o
estudo da empregabilidade como uma disposicéo.irAepa refere-se ao facto de a
atual turbuléncia nos meios de trabalho tornar medéyvante a abordagem disposicional
na compreensdo da forma como os trabalhadoresaptaad as mudancas no trabalho.
Em segundo lugar, o termo empregabilidade temisntcado na literatura de diversas
areas, o que tem conduzido a criticas quanto azelae a precisdao na definicdo e na
aplicacdo deste conceito. Para estes autores, deditaicdo de empregabilidade
disposicional é mais precisa, da resposta a estass e baseia- se no individuo.

2 - O ACONSELHAMENTO DE CARREIRA NUMA EPOCA DE MUDA NCA

2.1 - A abordagem construtivista de carreira

A abordagem tradicional a carreira necessita, dedaccom Patton (2008), de
ser compreendida no contexto de uma era no mundmdalho em que a orientacéao
vocacional era aplicada a decisfes sobre trabgii@sa vida, habitualmente na idade
em que se deixava a escola. O conhecimento sobreirmo do trabalho com o
propésito de facilitar as decisbes de carreira,saegpoca, implicou que o
aconselhamento de carreira fosse largamente vistoo cum processo objetivo e
deterministico de resolucdo de problemas, em qu@essava que emparelhar o
conhecimento sobre si proprio e o conhecimentoesobmundo do trabalho resultasse
numa escolha relevante. Contudo, comecou a sess&d® ter em conta diversos
aspetos, em particular: a) as mudangas no mundtratbalho alteraram a nossa
compreensao da carreira e do desenvolvimento deirearb) na atual realidade, as
pessoas mudam de trabalho varias vezes ao longaaa a escolha profissional

apenas um aspeto de entre um amplo conjunto déaseda carreira a enfrentar; e c) as
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teorias de carreira necessitam de ser apropriaatasg complexidade dos individuos

gue vivem num mundo complexo.

A medida que a sociedade se move da elevada mdddenpara tempos pos-
modernos, os modelos de orientacdo e de aconsellmerastentes - que sustentam a
ajuda ao nivel da carreira - ndo contemplam de doadequada uma estrutura
profissional incerta e em rapida mudanca. O podegiaativo de tais modelos
permanece util em muitas circunstancias, mas poderélar-se incompleto para

utilizacdo em sociedades de informacé&o (Savicka3)2

As teorias desenvolvimentistas da carreira, dasscuéeoria de Super (Super,
Savickas & Super, 1996) é provavelmente a maisngkrae, assumiram um papel
fulcral até ao final do século XX. No entanto, nusogiedade em constante mudanca e
em que os individuos devem responder a essa mydafganecessarias novas

abordagens.

Leccardi (2005) considera que a incerteza parem faarte cada vez mais das
construcbes biogréficas dos jovens e, sendo apamente uma “fraqueza”, é
frequentemente assimilada e transformada num eslentgurso para a acdo. Esta
evolucéo conduziu a necessidade de mudanca degraeadia adequacéo pessoa/meio
para a adequacao da pessoa aos novos contextogeemtrpbalho e os empregos se
desenvolvem. N&o importa apenas compreender o cmdo as pessoas desenvolvem
a carreira ao longo do tempo mas, sobretudo, co@w construindo as suas vidas
através do trabalho, mantendo presente que arearediete o registo do seu percurso
de vida. A pessoa € vista como um sistema abeteragindo constantemente com o
ambiente e construindo ativamente a sua propriedagi@, procurando estabilidade
através da mudanca continua e inesperada (Pai@8). 2

Nos ultimos anos tem-se assistido a afirmacdo dudelos construtivistas no
que se refere as problematicas da orientacdo, eles@m representantes autores como
Richard Young, Ladislav Valach e Audrey Collin, Ma%avickas e Jean Guichard
(Guichard & Huteau, 2006).

Mark Savickas (2005) prop6e uma abordagem congstai de carreira na
continuidade da perspetiva desenvolvimentista e tcdsalhos de Donald Super. A

carreira € vista como uma constru¢cdo que sintetizaa narrativa, uma matriz
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unificada com as memorias passadas, as reflex@éssrnies e as antecipacoes futuras.
Surge um novo modelo de self, que corresponde ahist@ia a posteriori, € que inclui

a forma como o individuo se identifica junto dosrosi e de como eles o reconhecem
(Savickas, 2008, 2011). Este paradigma designaaguud projeto, ou identidade, a
implementacéo do self num papel social (Savick@$1lR Assim, a identidade é vista
como um projeto psicossocial que traduz uma quididamergente, narrada pela
linguagem, situada historicamente, constituidaatmente e moldada culturalmente,
gue conta a histéria de um self num contexto eeypdica porque é que os individuos
fazem determinadas escolhas e qual o significadsopé que guia tais escolhas
(Savickas, 2011). O desenvolvimento da identidadengrocesso ao longo da vida, e
esta identidade deve ser repetidamente revista ato m integrar adaptativamente
novas experiéncias significativas na historia di&avem curso. Sintetizando, & medida
que um individuo fala sobre a sua historia, conrsg@ si mesmo, autoconstrucao essa
que é um projeto de vida ou uma identidade contireude revista na resposta ao
contexto (Savickas, 2012). A nova metéfora de oare@mo uma historia, em vez de
percurso, propde que as narrativas pessoais gestrs¢uram a volta de temas de vida
podem proporcionar um nucleo estabilizador parantaicdo interna e autodireccao
(Savickas, 2008). Esta abordagem posiciona tambésinraira segundo uma perspetiva
contextualista, na medida em que o desenvolvimdetmrre de uma adaptacdo ao

ambiente.

Tendo como base uma perspetiva desenvolvimentistia necente sobre a
adaptacdo aos varios papéis de vida, Savickas X196@06e que a adaptabilidade de
carreira deveria substituir a maturidade de carregferindo-se a qualidade de se ser
capaz de mudar, sem grande dificuldade, de modagaustar a circunstancias novas ou
diferentes. Savickas propunha ainda que a adaptadel podia ser conceptualizada
utilizando dimensdes desenvolvimentistas similaéss utilizadas para descrever a
maturidade de carreira, nomeadamente, o planeapgert@loracdo e a decisdo. Deste
modo, mudancas na adaptabilidade de carreira éawao conselheiro a focar a sua
atencéo no desenvolvimento da prontiddo para ¢idiar tarefas em clientes de todas as
idades, através de todos os papéis de vida, ouaejaivel das estratégias para lidar
com as tarefas desenvolvimentistas e com as tfmssignfrentadas pelos individuos.
Séo definidas quatro dimensdes de adaptabilidadeadeira: 1) Preocupacao; 2)

Controlo; 3) Curiosidade; 4) Confianga. A Preoc@maconsiste na aptidao para estar
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consciente de e para planear um futuro vocaciéuitlides de planeamento e otimismo
fomentam no individuo a sensacao de preparacaoyvamegue o0 torna consciente das
tarefas vocacionais e das transi¢cbes que terd flentr. O Controlo consiste na
sensacgao subjetiva de autogovernacao e decisativaeiente a um futuro profissional.
Envolve autodisciplina e processos de organizagdecsao no desempenho de tarefas
de desenvolvimento vocacional e de transicdes. Ao€idade consiste na tendéncia
para explorar o ambiente. Atitudes e disposicoes fgwrorecem a exploracdo e a
abertura levam a experiéncias que influenciam oeatonde competéncias, quer no
autoconhecimento quer na informacdo profissionainfidnca consiste na tendéncia
para se sentir eficiente e apto na resolucdo délgmmas concretos de carreira.
Caracteriza-se por sentimentos de autoeficacia gegautar com sucesso agdes com
vista a implementacdo de escolhas adequadas. Camemente, considera-se que 0s
individuos adaptaveis apresentam algumas carditasigarticulares, nomeadamente:
(1) manifestam preocupacao com o seu futuro, (R)eatam o controlo pessoal sobre o
seu futuro vocacional, (3) revelam curiosidade explagarem-se a si proprios e
cenarios futuros e (4) fortalecem a confianca paeeseguir as suas aspiracdes
(Savickas, 2002, 2005; Savickas & Porfeli, 2012).

2.2 - O Modelo de Construcao da Vida (Life Design)

A base conceptual do modelo de construcdo da vaga p aconselhamento
apoia-se nas teorias de construcdo de si (Guiclz&@b) e construcdo de carreira

(Savickas, 2005) que descrevem o comportamentacied e o seu desenvolvimento.

O foco coloca-se na compreensao nao apenas do cootw o individuo pode
desenvolver-se e progredir na sua carreira, mabé&andos fatores e dos processos
envolvidos na construcéo da sua vida, mantend@pie@sjue a constru¢ao das vidas de
trabalho ndo é independente da construcdo dasaidias. Este novo paradigma néo se
centra no estudo de como as carreiras se desenv@weelongo do tempo, mas no
estudo de como as pessoas vao construindo as isaastambém através do trabalho,
no estudo dos trabalhos que véo realizando, dosegag por onde vao passando, da
procura de satisfacdo e de realizacdo pessoak apustarem as diferentes realidades
(Duarte, 2009).
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A intervencdo na perspetiva da construcdo de vidsa vaumentar a
adaptabilidade, a narrabilidade e a atividade dodividuos, referindo-se a
adaptabilidade & mudanca (ou o desenvolvimentoagacidades de antecipacdo de
mudancas e do proprio futuro em contextos em muajaec a narrabilidade a
continuidade (ou a capacidade de fazer narrativa oarracao da histéria que ilustre a
carreira e a vida com coeréncia e continuidademitiedo ao individuo melhor
compreender 0s seus temas de vida, a personalidazeional e os recursos de
adaptabilidade) (Savickas et al, 2009, 2010).

2.3 - As Competéncias de Gestdo da Carreira

Os individuos necessitam ser gestores da sua rearqgara fazer face as

multiplas transi¢cdes que vao ter de enfrentar.

As definicbes emergentes de carreira e de desemaito da carreira refletem
um processo de gestdo de carreira/vida proactenatraddo no individuo, ao longo da
vida, em que os individuos sdo ativos em respandesdaptar-se a mudanca e em criar,
construir, desenhar e identificar oportunidadesrdprego remunerado, experiéncias de
vida e de aprendizagem que |Ihe poderao possiltlitar vidas satisfatorias (McMahon,
Patton, & Tatham, 2003).

Coloca-se a necessidade de uma mudanca no paradgmestdo de carreira
que ajude os cidadaos a “navegarem” no novo cantixtrabalho. O foco devera ser
em equipar as pessoas com as competéncias paraneral as escolhas necessarias ao
longo das suas vidas, de modo a tornarem-se cigasiicdaveis e autoconfiantes,
capazes de lidar com a mudanca constante em mercll@mprego rapidamente
mutaveis e de manter o equilibrio entre os papéivida e de trabalho. Embora as
qualificacbes académicas e técnicas abram podasmapeténcias de gestdo da carreira
determinam largamente a selecdo, 0 sucesso e segsdg numa atividade (Jarvis,
2003).

Os Estados Unidos, em 1988, foram pioneiros na;@oiade um referencial
nacional de competéncias de gestao de carreirdl @, o Canada iniciou o processo
de adaptacdo desse referencial que resultolCammada’s Blueprint for Life/Work
Designs.Este referencial identifica as principais competsae gestdo de carreira,
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agrupadas em trés areas: gestdo pessoal, explatacaprendizagem e do trabalho,
construcdo de vida/trabalho. Para cada competénéiandicadores de desempenho,

organizados por cada um dos quatro niveis de aipeeyemn.

A Australia também foi dos primeiros paises a cnen referencial de
competéncias de gestdo de carreirAustralian Blueprint for Career Development—
salientando a importancia de integrar a teoriadfiga e as politicas de educacéo e do
emprego. Este quadro de referéncia estabelececomzgeténcias de desenvolvimento
da carreira agrupadas em trés areas: desenvoldmeessoal, aprendizagem e
exploracdo do mundo do trabalho e construcdo deeiar Os indicadores de

desempenho séo quatro: adquirir, aplicar, perstaradi agir.

A necessidade de incluir as competéncias de gdaté@arreira nos programas de
treino educacionais e nos servicos que visam ajadapessoas na integracdo no
mercado de trabalho tem sido evidenciada por algumgres, nomeadamente Jarvis
(2003).

Um desafio que se coloca é a construcdo de refarerde competéncias de
gestdo de carreira que sejam aplicados a grupesiésps.

2.4 - Contributo da Teoria da Transicdo de Nancy 3dossberg

Ao longo da sua trajetéria profissional, sdo vaaadransicfes que os individuos
podem encontrar. Estas incluem a entrada no mumddradbalho, a mudanca de

emprego, a entrada no desemprego, o reingressalethio, a entrada na reforma.

Nancy Schlossberg desenvolveu um modelo para anaismodo como as
transicbes afetam a vida dos individuos e comoseltiam com essas mesmas
transicbes. Para Schlossberg o periodo da viddaadatacteriza-se por uma série de
acontecimentos previstos e imprevistos. Esses eworgntos sado frequentemente
designados por transices e afetam os individuegativa ou positivamente. Pode
consistir na entrada na universidade, num divoruimpa doenca grave, numa oferta de
emprego inesperada. Para a autora, tal como unte@agoento, um ndo-acontecimento,

pode envolver também uma transicdo, ja que se detalgo que era esperado que
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acontecesse mas ndo aconteceu (por exemplo, na@olre@rdo na universidade). Um

acontecimento s6 constitui uma transicao se o iddovo percebe e sente como tal.

Segundo Schlossberg e colaboradores (1995), parpreender o sentido que a
transi¢cdo toma para o individuo, ha que ter emacoritpo de transi¢do, o contexto e o
impacto (Schlossberg, 1992). O tipo de transicatepser previsivel (ou antecipada),
imprevisivel ou a auséncia de um acontecimentoor@egto no seio do qual ocorre a
transicdo caracteriza simultaneamente a relacdodiiduo com a transicdo e com o
enquadramento da mesma (ex. profissional, pessoégavel). O impacto da transicao
designa o grau de mudanca provocado pela transig@stilo de vida do individuo, o

qual pode abarcar uma ou mais areas.

O modelo da transicdo de Schlossberg (1987) assemtatrés grandes
pressupostos. Primeiro, todos os individuos expeiaen transicoes. Nao é a transicao
em si que é critica mas o quanto ela pode mudpapsis, relacionamentos, rotinas e
suposi¢des do individuo e em que medida o sujerttegque pode lidar com a transi¢édo
(Schlossberg, 1987). Quanto maior a mudanca, n&iorpotencial impacto e mais
tempo pode levar para o individuo a incorporar etinoar a sua vida (Guichard &
Lentz, 2005). Segundo, as transicdes levam o sepotee as reacdes dos individuos
também mudam durante o processo. No inicio, aoaessstdo ocupadas a pensar no
seu novo papel, como ser de novo estudante, fidaoyvdesempregado ou reformado.
Depois, constata-se que as pessoas se comecarnarars@p seu passado e abracam
novos papeéis. Contudo, no inicio, podem estar éafigar” entre um papel e outro,
enquanto se adaptam a nova situagdo. Terceiroessogs diferem na forma como
lidam com transicdes que parecem ser iguais e dreggmente lidam bem com uma

determinada transicdo mas sentem-se incapazebdaairaom outra.

Schlossberg (1987) leva a cabo uma tentativa deiz@eo modo como cada
individuo podera vir a lidar com as suas transigdesvida. Para isso, agrupou 0s
potenciais recursos e défices em quatro grandega@s que designou por “quatro
S’s”. Situation (Situacdo),Self (Eu), Supports(Suportes) eStrategies(Estratégias).
Fazendo o balanco dos recursos e dos défices dam®gseem cada uma destas
categorias, € possivel predizer como € que ird@r bodm as transi¢cdes (Schlossberg,
1987). A “Situacdo” refere-se a situagdo em quess@a se encontra no momento da
transicdo. (Como é que a pessoa Vé a transicdo&nfi¢do surgiu num bom ou mau
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momento? Esta dentro do tempo ou fora do tempo¥dfontaria ou imposta? E uma
transicdo pessoal ou uma reacdo a algo?). O “Eu'reBpeito a forca interior do
individuo para lidar com a transi¢do (Qual foi pexéncia anterior da pessoa quando
enfrentou uma transigcdo similar? A pessoa acregiégaha opcdes? A pessoa € otimista
e capaz de lidar com a incerteza?). Os “Suportediem ndo sO solidez financeira
como também o potencial suporte emocional da famédmigos e os colegas de
trabalho. Por seu turno, as “Estratégias” consigemencontrar formas mais eficazes

de lidar com as transicoes.

PARTE Il — A ORIENTACAO DOS BENEFICIARIOS DO RENDIM ENTO
SOCIAL DE INSERCAO NO IEFP,IP

3 - AORIENTACAO NO IEFP,IP

3.1 - Missao do IEFP,I.P.

O Instituto do Emprego e Formacao Profissional BHF ) foi criado em 1979 e
resultou da fuséo de varios organismos que deseéaroh sua atividade nos dominios
do emprego e da formacdo profissional. Ao longo dnes tem sofrido algumas
reestruturacdes, sendo que a ultima se enconttdamegntada pelo Decreto-Lei n°
143/2012, de 11 de julho.

O IEFP,IP tem como missao promover a criacao eadidguwle do emprego e
combater o desemprego, através da execucdo datscgsolativas de emprego,
nomeadamente de formagdo profissional. Para a @peadizar as suas atribuigcdes,
dispde de uma rede desconcentrada de servicos, Wudades Orgéanicas Locais
constituidas por Centros de Emprego e FormacéaasBimial Centros de Emprego e
Centro de Formacédo e Reabilitacdo Profissionalg(ard®, ponto 4 da Portaria n°
319/2012, de 12 de outubro).

Uma das suas atribuicbes consiste em “promovefoamacédo, a orientacéo, a

qualificacédo e a reabilitacdo profissional, contavia colocacdo dos trabalhadores no
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mercado de trabalho e a sua progresséao profissi@régo 3°, ponto 2, alinea b) do
Decreto-Lei n® 143/2012, de 11 de julho).

3.2 - A evolugéo da Orientagao no IEFP, I.P.

O inicio da orientagcdo no servico publico de empregmonta a criacdo do
Servico Nacional de Emprego em 1965 (Decreto-L&ih731/65, de 9 de Dezembro),
tendo ficado disponiveis, prestacdoes de orientapgédicas e gratuitas. A orientacédo
dirigia-se aos individuos que desejavam mudar diéspéo ou que pretendiam realizar
um curso de formagao. Com a criagéo do IEFP,IP @n9 {Decreto-Lei n® 519-A/79,
de 29 de Dezembro) a atividade de orientacdo ®idtribuida, competindo a este
servico “promover a informacgéo, orientacdo, fornsag&abilitacdo profissional e a
colocacao dos trabalhadores com especial incidérsgovens que saiam do sistema

de ensino e outros grupos sociais mais desfavarecid

Nos anos 80, a intervencao da orientacéo incideéamma promocao do acesso
dos candidatos a programas de emprego e de forngagisurgiram na sequéncia da
evolucdo das politicas de emprego. Os servicosrigatacdo foram alargados aos
Centros de Formacgdo Profissional, intervindo aoelnido acompanhamento dos
formandos (Ribeiro & Moura, 2011).

A partir da década de 90, com a globalizacdo da@o@ e 0 consequente
aumento da competitividade, as politicas de empaggumiram a necessidade de
promover a empregabilidade. A sua operacionalizagltetiu-se na atuacdo da
orientacdo que procurou dar resposta as necessidadpromover a qualificacdo dos

individuos, de adaptacdo a mudanca e de desenwsitonde competéncias.

Atualmente, a atividade de orientacdo no IEFP, $ eenquadrada num
documento interno designado gReferencial da Atividade de Orientacdm qual estdo
definidas as metodologias, as técnicas, bem comastrsmentos de intervencao. Este
referencial constitui o instrumento balizador, atadpelos técnicos que desenvolvem a

atividade de orientacéo (Circular Normativa n°® 7Z20e 31 de Maio).

De acordo com um documento internBnquadramento geral da Orientagc&o
as intervencdes de orientacdo deverdo estar enoroddhde com as recomendacdes
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comunitarias e os referenciais técnicos e ciensfioerentes a orientacdo ao longo da
vida. As intervencdes em periodos de transica@as@me surtem mais efeito em termos
de organizacdo das trajetdrias de vida, tendo entacque nesses periodos 0s
individuos se implicam mais facilmente na definig@&novos objetivos, na expectativa
de experienciarem uma transicdo bem-sucedida. nilatse o0 desemprego, com
frequéncia, de uma das transicdes mais relevandss percursos individuais, as
intervencdes desenvolvidas nesta situagdo podenstittimse como as mais
favorecedoras para promover a definicdo de obtprofissionais e de competéncias

de gestao eficaz da carreira.

A atividade de orientagdo no IEFP, IP envolve umjuao de atividades,
individuais e coletivas, de prestacao de informad@&oaconselhamento, de balanco de
competéncias, de promocao da aquisicdo de compténecessarias a tomada de
decisfes e a gestdo da carreira, direcionadagpparever:

. Capacidade de investimento na esfera laboral;

. Capacidade de autoavaliacdo, de autoconhecimentde edescricdo das
competéncias adquiridas em diversos contextos;

. Conhecimento dos sistemas de educacao/formaca@raoféssdes e do mercado
de trabalho;

. Atitudes e competéncias cognitivas, intra e intespais, facilitadoras da
integracéo e adaptacao socioprofissional;

. Investimento em aprendizagem, nomeadamente forowigruente com as
necessidades individuais de desenvolvimento de etnpias e,
simultaneamente, com as necessidades do mercado;

. Adaptagéo ao contexto formativo, minimizando osndbaos e rentabilizando as
aprendizagens;

. Iniciativa e espirito empreendedor;

. Atitudes flexiveis face as oportunidades de intgfpalaboral (em termos
geograficos, de modalidade de integracdo, por cdatautrem ou por conta

propria) e comportamentos favorecedores da pratieamprego.

A orientacdo também intervém ao nivel do reconhewgio) validacdo e
certificacdo de competéncias (RVCC), nos Centras paQualificagdo e o Ensino
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Profissional (CQEP) do IEFP,IP autorizados a deslgev processos de RVCC

profissional.

3.3 - O Referencial da Atividade de Orientacao

De acordo com o Referencial da Atividade de Orighda a orientacdo é
entendida como o conjunto de atividades promotadas desenvolvimento de
competéncias de planeamento, de decisdo, de gedd@oresiliéncia relativamente a
carreira, que capacitam os individuos para manteigeis motivacionais e atitudes de
exploracdo da informacédo necessaria para entrggermanecerem e progredirem no
mercado de trabalho em constante transformacaou(&@irNormativa n® 7/2013, de 31
de Maio).

3.3.1 - Eixos de Intervencao

A pratica da orientacdo pode ser categorizada entatu dos objetivos
especificos da sua atuacdo e das necessidades prajuea responder, em quatro
grandes Eixos de Intervengao:

* Eixo de Intervencdo no Contexto do DesenvolvimeR&ssoal — intervencdes
direcionadas para o desenvolvimento prioritario abenpeténcias ao nivel do
autoconceito, da interagao, de gestao da mudateaecisao;

» Eixo de Intervencédo no Contexto da Qualificacdmealizado no desenvolvimento
de competéncias de gestdo da informacéo, de dex@a@aprendizagem,;

* Eixo de Intervencdo no Contexto da abordagem docadier de trabalho — as
intervencdes centram-se no desenvolvimento de d@mgas para aceder ao
mercado de trabalho;

* Eixo de Intervengéo no Contexto das Entidades Egapi@as — intervencdes no

ambito da selecdo ou atualizagao/reconversao.
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Os destinatarios sdo os utentes dos Centros deeBmm dos Centros de
Emprego e Formacdo Profissional: candidatos a ejoprémaioritariamente

desempregados), formandos e entidades.

3.3.2 - Metodologias e Instrumentos

A avaliacdo psicoldgica pode implicar a utilizacde Provas Psicoldgicas,

Entrevista e Prova de Grupo.

Os testes psicologicos disponiveis no IEFP IRienna Test SysterfVTS)
versao online — incluem testes de aptidao gerstesaede aptiddes especificas, testes de

personalidade e inventarios de interesses.

A entrevista individual é a mais comum e pode texsdfinalidades: no contexto
da orientacdo, promover a auto-compreensdo nasd&mrde decisdo; no contexto da

selecao, efetuar o prognéstico do comportamentwdut

No ambito da selecéo, a prova de grupo € um tigmrala situacional destinada
a avaliar cada candidato numa situacdo relacioatthvés de uma observacao
controlada da maneira como cada um age no grupdo tem vista o diagndstico e o

progndstico do seu desempenho numa determinadtadatempregadora.

Sao também utilizados Programas de Intervengdsuaamaioria modulares,
que suportam a dinamizacdo de intervencdes grupasrespondem a dificuldades
especificas evidenciadas pelos desempregadosy@lodei atitudes e comportamentos

vocacionais e pessoais, podendo consistir em:

* Promocao Motivacional (“Programa de Promocao Maiwaal — PROMOTI");

e Balanco de Competéncias (“Programa Balanco de Ci@mgas Pessoais e
Profissionais”);

* Promocao da Autoestima (“Programa A Pessoa Segua dNasce ou Faz-se?”);

« Promocdo de Competéncias (“Programa de Desenvaitimée Competéncias

Pessoais e Profissionais”).
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3.3.3 - O Referencial de Orientacdo ao Longo da Vad

O Referencial de Orientacdo ao Longo da Vida énstrumento para delinear e
implementar atividades de orientagédo ou de deseinvehto vocacional para jovens e
adultos. A estruturacdo deste referencial teve cbase oAustralian Blueprint for
Career Developmertom os niveis de realizacdo baseados na Taxordwgiabjetivos

educacionais de Bloom (Marcheti Ferraz & Belhot,@0

A orientacdo devera possibilitar aos individuosseahvolvimento das seguintes
competéncias essenciais para a gestdo equilibraslaselis projetos de vida e de
carreira:

» Desenvolver o autoconceito — adotar atitudes e odiamentos que traduzam uma
percecdo adequada de si proprios;

» Interagir eficazmente — relacionar-se com pessoas diferentes caracteristicas,
mantendo uma atitude facilitadora da comunicacaodaunteracdo, gerindo as
dificuldades e eventuais conflitos de modo a atiagiobjetivos;

» Gerir a informacdo — utilizar as estratégias adeégsigpara localizar, recolher e
validar informacdao. Implicar-se em permanéncia esgpisa e gestao da informagao
relevante para a carreira;

* Gerir a mudanca — ajustar-se a novos desafios erdrapse de forma permanente
no seu desenvolvimento e atualizacdo. Dominar &mtégias facilitadoras das
transicfes nos varios contextos de vida e ser emtagle mudanca;

« Decidir — analisar e avaliar as diferentes altévaat existentes, ponderando as
consequéncias das opc¢des no imediato e a longo;praz

» Aceder ao mercado de trabalho — dominar as esiatdg integracdo e manutencao

no mercado de trabalho.

Para cada objetivo foram identificados quatro side realizacéo:
» Explorar — Os individuos exploram informacdo e admo os conhecimentos
necessarios para a acao futura. Pode ser-lhesopediel localizem informacéao,
investiguem um assunto, explorem conceitos e dostsituacdes, entre outras

tarefas.
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» Analisar — Os individuos desenvolvem a compreesséce a informacgéo recolhida.
Pode ser-lhes pedido que verifiguem, classifiqugmblematizem e ilustrem
informacéao.

e Agir — Os individuos demonstram o0s conhecimentdgudes e capacidades
previamente adquiridos. Pode ser-lhes pedido que@m e desenvolvam
projetos/tarefas, resolvam problemas e/ou apligoggonhecimentos adquiridos.

* Avaliar — Os individuos aprofundam os seus conhewcios, atitudes e capacidades,
avaliando-as. Em resultado desta avaliacdo, podeaésformar os conhecimentos,
reinventando-os em novos processos de exploracdeseoberta. Pode ser-lhes
pedido que opinem, comentem, questionem e transfarnes conhecimentos,
atitudes e capacidades trabalhadas.

O referencial pode ser utilizado em diferentes extos em que as praticas de
orientacdo sejam disponibilizadas. Além disso, mmteaplicado ao mesmo cidaddo em

varios momentos e contextos da sua vida, apoiamiis@eus percursos e transicoes.

4 - INTERVENCAO REALIZADA COM OS BENEFICIARIOS DO
RENDIMENTO SOCIAL DE INSERCAO

4.1 - O Rendimento Social de Insercao

O Decreto-Lei n.° 133/2012, de 27 de junho proceslalteracdo do regime
juridico do Rendimento Social de Insercdo (RSlg ga rege atualmente pela Lei n.°
13/2003, de 21 de maio e pela Portaria n.° 257/20427 de Agosto. O RSI tem por
objetivo o0 combate a pobreza através de mecanigmmsissegurem as pessoas € seus
agregados familiares recursos que contribuam paatisfacdo das suas necessidades

minimas e o favorecimento de uma progressiva isesqcial, laboral e comunitaria.

A medida inclui um contrato de insercdo que deBnestabelece os aspetos
essenciais do projeto de integracdo social. Quamdoontrato de insergéo tiver

estabelecido a realizacdo de acbes de insercasgwohl promovidas pelo servico
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publico de emprego, os beneficiarios assumem @atiod de aceitar um plano pessoal
de emprego (artigo 17° da Portaria n® 257/20127dde agosto).

De acordo com o artigo 33° da Lei n°® 13/2013, dde2Maio, os Nucleos Locais
de Insercdo (NLI) sdo os o6rgdos locais a quem ctanpegestdo processual dos
percursos de insercdo dos beneficiarios do RSNID4ém base concelhia e integram
representantes dos organismos publicos, resposs@veespetiva area de atuacao pelos
setores da seguranca social, do emprego e fornpagissional, da educacao, da saude
e das autarquias locais, bem como representantesuties organismos sem fins
lucrativos, desde que contratualizem a respetivaepa, desenvolvam atividades na
respetiva area geogréfica e reinam os demais iegui®\ coordenacdo do NLI

compete ao representante da segurancga social.

4.2 - Definicdo do Plano Pessoal de Emprego

O Plano Pessoal de Emprego (PPE) é um instrumentperacionalizacao da
intervencdo com os desempregados inscritos no IEF@rientacdo Técnica n°
3/DEM, de 27 de fevereiro). O PPE € um documentccatdratualizacdo entre o
Servico de Emprego e o desempregado, no qual seenieé estruturam as etapas e as
intervencdes que visam a sua integracao no medmad@balho. As etapas integrantes
dos PPE devem ser analisadas caso a caso e negoc@th cada desempregado.
Correspondendo o PPE ao percurso de inser¢cdo dedesémpregado, o numero e a
tipologia de etapas que o integram sdo varidve&saabrdo com as circunstancias e
particularidades de cada um. As etapas que coarstituPPE podem incluir medidas de
emprego, medidas de formacdo, de reabilitacdo estggdes técnicas de orientacao,
correspondendo as acdes a desenvolver no ambiferorso de insercdo de cada

desempregado.

Enquanto representante do Servico de Emprego derfear Nucleos Locais de
Insercdo dos concelhos de Faro e de Olh&do do RenthnSocial de Insercéo (RSI),
participo na delineacdo dos contratos de inserg@ogue € definido um conjunto de
acOes cujo objetivo é promover a integracao socalbeneficiarios. Nos casos em que

este contrato inclui agdes de insercdo profissjammbeneficiarios sdo acompanhados
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no Servico de Emprego e tém a obrigacdo de aasitaplano pessoal de emprego
(PPE). Estes beneficiarios sdo convocados pelaatsiga para uma entrevista de

orientacao que tem como objetivo a definicdo do.PPE

Em termos de estrutura, esta entrevista tem quetapas: acolhimento,
clarificacédo do problema, definicdo do PPE e eaceento.

O acolhimento destina-se a colocar o entrevistadonéade e € 0 momento em
que a Técnica se apresenta, refere o objetivo ttavesta, solicita a colaboracdo do
entrevistado e responsabiliza-o pelas decisbemartd de salientar que ndo houve um
pedido de ajuda por parte do beneficiério, pelo @peeciso perceber a sua motivacao
para iniciar uma relacdo de ajuda ao nivel da icarrbesta fase, € importante que o
individuo perceba que é esperado que fale solwesgbre a sua trajetoria de vida. De
acordo com Savickas (2012), a medida que o indivitila sobre a sua historia,
constréi-se a si mesmo, autoconstrucao essa guepéajeto de vida ou uma identidade

continuamente revista na resposta ao contexto.

A etapa de clarificagdo do problema tem como olggbermitir a compreensao
da situacdo de desemprego do entrevistado bem domeecursos que dispbe para o
ultrapassar. Importa possibilitar ao entrevistadexploracdo dos seus conhecimentos,
aptiddes, interesses, personalidade e competéritiabordado o percurso escolar, a
experiéncia profissional, como perceciona as tcéesi profissionais, 0s interesses
extraprofissionais, aspetos da vida familiar, psritotes e dificuldades. E explorada a
informac&o que possui sobre 0 mercado de trabalapo®s disponiveis na rede de
relacbes do candidato, ao nivel do IEFP,IP e nsutratidades, relevantes para a
resolucdo do seu problema. No final desta fas@séiyel analisar a adaptabilidade de
carreira enquanto qualidade de se ser capaz dernseda grande dificuldade, de modo
a se ajustar a circunstancias novas ou diferetdesomo defende Savickas (1997).
Verifica-se que a maioria destes individuos naeleegas variaveis centradas na pessoa
que parecem estar associadas a adaptabilidadeahessmeadamente, otimismo,
predisposicdo para a aprendizagem, abertura, eEwentrolo interno e auto-eficacia,

de acordo com Fugate e colaboradores (2004).

Na fase de definicho do PPE s&o estabelecidos jgdivos e meios que

possibilitam resolver o problema do candidato eoneglas as etapas de intervencao
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com vista a integracdo no mercado de trabalhot#sae podem incluir a frequéncia de
formacdo, o reconhecimento de competéncias adgsjralintegracdo nos programas e
medidas de emprego, a integracdo num programa téevencdo no ambito da

Orientacéo, participacdo numa agédo de Técnicasaimid de Emprego ou somente a
colocacdo. No entanto, ndo se encontra disponiveihuma intervencdo de

aconselhamento de carreira que possa apoiar awgistde um projeto de vida, o que
seria adequado para uma populacdo em risco desércocial. De acordo com Duarte
(2009), as pessoas vao construindo as suas vidagna através do trabalho, no estudo
dos trabalhos que véo realizando, dos empregosmu® vao passando, da procura de

satisfacao e de realizacao pessoal, ao se ajuséardiferentes realidades.

A fase de encerramento consiste na conclusdo davisth, devendo ser

esclarecidas eventuais dividas sobre o desenvaoitonde PPE.

CONSIDERACOES FINAIS

O principal foco deste trabalho foram as praticasCdientacdo utilizadas no
ambito do IEFP, IP com os beneficiarios do RSlanik apoia-los na definicdo do seu

plano pessoal de emprego.

No entanto, verifica-se que intervengcdes com esibligp tém algumas

especificidades, nomeadamente:

. A participacdo dos beneficiarios do RSI nas inte¢@es tem carater obrigatorio,
pelo que muitos individuos ndo revelam motivacaa pealizar um processo de
orientacao.

. Embora seja uma populacdo com habilitagbes essolarequalificacoes
profissionais muito diversificadas, ha um grandenexo de individuos com um
baixo nivel de habilitacdes, que possui vocabuldmidto limitado e um discurso
pouco fluente, o que dificulta o processo de exado vocacional.

. Revelam desconhecimento do mercado de trabalho.
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. Mostram insuficiente conhecimento das oportunidadés formacdo e
desvalorizam a integracdo em processos de edut@modatao.

. A maioria destes individuos sdo desempregadosng@ lduracdo e ndo procuram
ativamente emprego. Alguns ja desistiram de procwemprego porque
consideram que nao vao conseguir, devido a baigalaglade, a idade ou
a conjuntura econdmica. Outros fizeram diligénd@grocura ativa de emprego
durante um periodo de tempo mas, como néo foransheadidos, desistiram.

. Existe também um numero significativo de beneficg&rcom problematicas
especificas (ex-toxicodependentes, ex-reclusosivithbs com deficiéncia,

imigrantes e minorias étnicas).

Ao longo da minha pratica profissional com os bei@ios do RSI, tenho
verificado empiricamente que a maioria destes iddins ndo (re)ingressou no mercado
de trabalho, no periodo de um ano apos ter sidoedelo o plano pessoal de emprego,
embora tenha cumprido as acdes que foram delineddasm, torna-se evidente a
necessidade de se mudar de um modelo de orierpacdaim modelo de intervencao
de aconselhamento de carreira. O foco deverd see@ripar as pessoas com as
competéncias para realizarem as escolhas necassaariango das suas vidas, de modo
a tornarem-se cidadaos saudaveis e autoconfiatdpazes de lidar com a mudanca
constante em mercados de emprego rapidamente nsuéade manter o equilibrio entre
0s papéis de vida e de trabalho (Jarvis, 2003).

O IEFP,IP, enquanto servico publico de emprego.ede\contribuir para a
empregabilidade e a inclusdo social dos benefid&lp RSI, pelo que se propde um
modelo de intervencdo de aconselhamento de camspecifica para este grupo. As
intervencdes com estes individuos devem ajudaronatimicdo dos seus projetos de
carreira e de vida. Este modelo devera ter come baReferencial de Orientacédo ao
Longo da Vida, incluindo a realizacdo de atividade® tenham como objetivos:
desenvolver o autoconceito, interagir eficazmegégir informacgéo, gerir a mudancga,
decidir e aceder ao mercado de trabalho. Para waddos objetivos, identificam-se
quatro niveis de realizacdo: explorar, analisair, agvaliar. As atividades devem ser
realizadas em atendimento individual, ao longo deag sessdes (0 numero seria
ajustado em funcgéo da situacdo de cada candidajo)resultado devera ser a defini¢cao

do PPE. Este modelo de intervencdo devera ser éraglea numa perspetiva de

27



O Servigo Publico de Emprego e a Orientagdo dos beneficiarios
do Rendimento Social de Insercéo

orientacéo ao longo do ciclo de vida e focalizagl@moio as transi¢cdes. De acordo com
Schlossberg (1987), € possivel tentar predizer @doncomo cada individuo podera vir a
lidar com as suas transicfes de vida, o que pquessibilitar a que individuos que

revelam grandes dificuldades de adaptacéo as rsiveg0es enfrentem as transicdes

de modo mais eficaz.

Para finalizar, gostaria de salientar que a prese&fiexdo sobre a atividade que
desenvolvi no IEFP,IP ao longo dos ultimos anosten@mbito da Orientacdo dos
beneficiarios do RSI, foi bastante util para sisiepar as praticas utilizadas, para as
enquadrar do ponto de vista tedrico e para pevgpatovas formas de atuagdo futura
gue permitam conciliar a teoria e a pratica de fooada vez mais consistente.
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