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RESUMO

FIALHO, Adriana Aparecida Bhering, M.Sc., Universidade Federal de Vicosa,
marco de 2016. Envelhecimento e organizagcao do trabalho: a percepgao
dos servidores técnicos administrativos idosos da Universidade Federal
de Vigosa. Orientadora: Simone Caldas Tavares Mafra. Coorientadora: Emilia
Pio da Silva.

O envelhecimento populacional tem se colocado como experiéncia vivenciada
mundialmente nas ultimas décadas. E, uma das implicagdes deste processo
tem sido a maior atuacdo dos idosos na Populacdo Economicamente Ativa
(PEA). Neste sentido, pensou-se na importancia de refletir sobre os seguintes
questionamentos: os trabalhadores idosos estdo apresentando mudancgas
comportamentais e sociais no ambiente organizacional devido ao processo de
envelhecimento? Tais mudancgas podem estar interferindo na qualidade de vida
no trabalho (QVT) dos servidores idosos? O relacionamento intergeracional
esta interferindo na organizagao do trabalho? Portanto, este estudo teve como
objetivo geral apreender, na percepgdo do servidor técnico-administrativo
idoso, a relagao processo de envelhecimento e mudangas comportamentais e
sociais no ambiente organizacional Universidade Federal de Vigosa (UFV). A
amostra constituiu-se de 122 servidores técnico-administrativos idosos lotados
nos cargos de nivel intermediario e 27 do nivel superior. A pesquisa teve
carater descritivo-exploratério, sendo o método utilizado o estudo de caso e os
instrumentos de coleta de dados, entrevista semiestruturada e questionarios. A
entrevista foi analisada através da analise de conteudo e os dados dos
questionarios foram analisados com auxilio do SPSS, por meio de média e
frequéncia. Verificou-se que, uma pequena parcela dos servidores perceberam
mudancas, sendo estas: melhor tratamento pela chefia devido a experiéncia e
confianga adquiridas, melhor relacionamento, maior seguranga para realizar
suas fungdes, mudancgas nos interesses do grupo de trabalho. Contudo, tais
mudangas, para a maioria nao afetaram a QVT, sendo acolhidas positivamente,
e, de modo geral, apresentaram-se satisfeitos ou bastante satisfeitos com a
qualidade de vida global na organizagcdo de trabalho UFV. A experiéncia
adquirida ao longo da vida e da rotina profissional foi um fator que afetou a

melhoria da QVT dos entrevistados dos dois grupos, trazendo, neste sentido,
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varios beneficios a vida laboral dos mesmos. Assim, € importante ressaltar que,
tendo a maioria dos entrevistados apresentado uma percepgédo positiva em
relacdo as mudancgas ocorridas, estas sao de grande relevancia nos estudos
sobre envelhecimento e trabalho, considerando-se que, as mudangas positivas
podem referendar o incentivo pela continuidade desta mao de obra no mercado
de trabalho, e, por outro lado, as mudangas negativas podem ser foco para
estudos que vislumbram a melhoria da QVT dos servidores em estagio de
envelhecimento, ndo s6 de organizagdes publicas, mas das organizagbes como
um todo. Quanto ao relacionamento intergeracional, os servidores
consideraram este como sendo bom e, quase metade deles, relataram existir
troca de aprendizado. No entanto, a influéncia deste relacionamento na
organizacao do trabalho na UFV, foi percebida positivamente pela maioria dos
servidores do nivel intermediario, enquanto que, os servidores do nivel superior
o perceberam negativamente. Constatou-se também que existe a presenca de
conflitos. Contudo, acredita-se na necessidade da UFV atentar para os
resultados encontrados nesta pesquisa, na perspectiva de melhor se preparar
tanto para o envelhecimento de seus servidores, no sentido de melhor
aproveitar essa mao de obra, quanto para melhor capacitar e receber os jovens
que estdo sendo admitidos, evitando assim o conflito de geragbes. Assim,
permitira também que o prolongamento da vida laboral seja vivenciado com

mais qualidade de vida no trabalho.
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ABSTRACT

FIALHO, Adriana Aparecida Bhering, M.Sc., Universidade Federal de Vicosa,
March, 2016. Aging and work organization: the perception of elderly
administrative technicians at Federal University of Vigosa. Adviser: Simone
Mafra Tavares Mafra. Co-adviser: Emilia Pio da Silva.

The populational aging has been putting themselves as a lived experience
worldwide in the last decades. One of the implications of this process has been
the higher acting of the elderly in the Economically Active Population (EAP). In
this way, the importance of thinking about the following questions is highlighted:
Have the elderly workers been presenting behavioural and social changes in
the organizational environment due to the aging process? Can these changes
influence in the work quality of life (WQL) of the elderly workers? Is the
intergenerational relationship interferring in the work organization? Therefore,
this study had a general goal to understand, based on the perception of the
elderly administrative worker, the relation between elderly process and social
and behaviourial changes in the organizational environment of UFV. The
sample was composed by 122 elderly techicinan administrative in intermediate
positions and 27 in superior level. The research is categorized as descriptive-
exploratory, the method used was case study and the instruments for data
collecting were semi-structured interview and questionnaire. The interview was
carried on throught content analysis and the questionnaire data were analyzed
by SPSS, as media frequence. It was verified that a small portion of these
workers realized some change, such as: better treatment by their bosses due to
their acquired experience and trust, better relationship, better safety to conduct
their functions, changes in the work group interest. However, these changes, to
the most of them did not affect the WQL, were understood positively and, in
general, they showed satisfaction with the global life quality in the work
organization at UFV. The experience acquired during their lives was a factor
that affected the improvement of the interviewed WQL in both groups bringing,
in this way, many benefits to their working lives. So, it is important to highlight
that as most of the interviewed workers showed a postive perception of the
changes, these changes are relevant to the studies about aging and work,

considering that the positive changes can justify the continuity of this working
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force in the labor Market, and on the other hand, the negative changes can be
the focus to studies that intend the improvement of WQL in aging period, not
only in public organizations but in all organizations. The intergenerational
relationship is considered by the workers as something good, almost half of
them, related to have some learning change. However, the influence of this
relationship in the work organization at UFV was realized positively by most of
the workers in intermediate level, as the superior level workers realized it
negatively. It was stated also that there is a presence of conflicts. Although, it is
believed that UFV needs to pay attention to the results found in the present
research aiming a better preparation, as in the aging of the workers, trying to
take advantage of work force, as in order to better prepare the young workers
that have been hired avoiding generational conflicts. Thus, it will make possible

a more qualified longer working life.
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1. INTRODUGAO

1.2. Caracterizagao do problema e justificativa

Em todo o mundo, tanto nos paises desenvolvidos, como em grande
parte dos paises em desenvolvimento, o seguimento populacional que mais
cresce é o do idoso'. No Brasil, esse quadro ndo & diferente e o pais vem
passando por uma transformacédo na estrutura etaria de forma rapida. De
acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, os idosos ja
representavam 12,1% da populacéo residente brasileira em 2011 (IBGE, 2012).
Sendo que, de acordo com Borges et al. (2015), a populagdo com 60 anos ou
mais de idade passou de 14,2 milhdes, em 2000, para 19,6 milhdes, em 2010,
devendo atingir 41,5 milhdées, em 2030, e 73,5 milhdes, em 2060.

Este perfil de envelhecimento esta relacionado a urbanizacdo adequada
das cidades, melhoria nutricional, elevacdo dos niveis de higiene pessoal,
melhores condi¢gdes sanitarias e, particularmente, melhoria nas condi¢cbes
ambientais no trabalho e nas residéncias (DUARTE, 2001).

Para Camarano (2002), outro fator atrelado ao aumento da populagéo
idosa é a queda da mortalidade, advinda, principalmente, dos avancos da
medicina e de tecnologias na area de saude, o que fez com que a expectativa
de vida dos individuos aumentasse nas ultimas décadas.

Apesar do aumento da expectativa de vida ser resultado do progresso
tecnoldgico e de politicas sociais e governamentais, o aumento expressivo da
populacdo idosa nao foi, e ainda ndo é esperado de forma planejada pelo
poder publico, o que gera oportunidades e desafios que podem ocasionar
problemas sociais e econdmicos, caso ndo sejam tratados adequadamente
(NASRI, 2008).

Referindo-se aos desafios e transformagbes que o envelhecimento
populacional vem ocasionando, Almeida (2002), Agostinho e Maximo (2006),
Zani (2007) citados por Tavares (2011), Fernandes e Santos (2007) e Furtado

' De acordo com o Estatuto do Idoso (Lei n°. 10.741 de 1° de outubro de 2003), decreta-se
idoso no artigo 1° da Lei, toda pessoa com idade igual ou superior a 60 (sessenta) anos
(BRASIL, 2003).



(2005), enfatizam o aumento dos gastos da Previdéncia Social, as mudangas
no sistema de saude, e um maior convivio entre diferentes geragdes.

Ao se tratar das trocas intergeracionais, Tavares (2011) comenta que,
devido a presenga maior de idosos nas familias, € comum a convivéncia no
mesmo lar, de no minimo trés geragdes, o que vem alterando as configuragbes
familiares, bem como as transferéncias de bens e recursos. No entanto,
quando o assunto sdo trocas intergeracionais, esta ndo se limita ao ambito
familiar, ha também o convivio social, o qual muitas vezes se da principalmente
no ambiente de trabalho.

Corroborando com essa discussdo, Goldani (2010) comenta que a
probabilidade crescente de experimentar relagbes intergeracionais, em razao
do aumento da expectativa de vida, representam novas oportunidades de
aprendizagem fora do sistema educacional formal. Esta autora chama a
atencao para o fato de que o novo sistema de ensino e aprendizagem entre
geragbes afeta ndo apenas o processo interpessoal de trocas entre as
geragdes, conhecido como “contrato intergeracional implicito”, como também
as politicas publicas e os contratos de género.

Apoiando-se em Camarano (2002), percebe-se que o envelhecimento
populacional passa a ser enfrentado como uma ameaga aos recursos da
sociedade, gerando desafios para o Estado, bem como para os setores
produtivos e para as familias.

Nesse contexto, entre as diversas consequéncias do aumento da
proporcdo de idosos na populacao brasileira, uma delas é a sua participagao
na forca de trabalho. Em termos demograficos € eminente a tendéncia de
pessoas cada vez mais velhas na populacdo em idade ativa, o que resulta no
crescimento da participacdo dos trabalhadores acima de 60 anos na forca de
trabalho brasileira. Sendo o rendimento do trabalho do idoso fundamental na
composi¢cado de sua renda pessoal e familiar, de tal forma que dificimente se
podem esperar mecanismos compensatorios que permitam a queda da sua
participacdo no mercado de trabalho (WAJNMAN et al., 2004).

Estudos de Vanzella et al. (2011) e Silva Sa et al. (2011) que discorrem
sobre a participagdo do idoso no mundo do trabalho concluem que tal fato
envolve uma série de razbes. De acordo com os autores, elas vao desde a

necessidade do idoso de se manter produtivo e valorizado no meio social,
2



passando pela sua caréncia econdmica, isto €, a necessidade de assegurar um
padrdo de consumo comparavel aos parametros vividos por ele em anos
anteriores, até mesmo uma estratégia para vencer a soliddo e o isolamento
impostos por uma sociedade que segrega 0s idosos.

Wajnman et al. (2004) afirmam que é inevitavel o aumento de pessoas
com mais de 60 anos na Populacdo Economicamente Ativa (PEA) brasileira. A
expectativa é de que em 2020, pelo menos, 11% da PEA seja composta por
idosos, sendo este um percentual relativamente expressivo (CAMARANO,
2001).

Nesse sentido € importante refletir sobre as seguintes questdes: os
trabalhadores idosos estdo apresentando mudangas comportamentais e sociais
no ambiente organizacional devido ao processo de envelhecimento? Tais
mudancas estao interferindo na qualidade de vida no trabalho dos servidores
idosos? Como o relacionamento intergeracional esta colaborando com a
dindmica organizacional?

Para Chiavenato (2010), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
envolve os seguintes fatores: a satisfacdo com o trabalho executado; as
perspectivas com o futuro na organizagdo; o reconhecimento pelos resultados
alcancados; o salario e os beneficios auferidos; o relacionamento humano
dentro da equipe e da organizagao; o ambiente psicoldgico e fisico do trabalho;
a liberdade e responsabilidade de tomar decisbes e as possibilidades de
participar nos processos decisorios do trabalho. O referido autor, ainda coloca
que a QVT, afeta atitudes pessoais e comportamentos relevantes para a
produtividade individual e grupal, tais como: motivagcdo para o trabalho,
adaptabilidade a mudangas no ambiente de trabalho, criatividade e vontade de
inovar ou aceitar mudangas e, principalmente agregar valor a organizagao.

Diante do exposto, fez-se busca, na base de dados da Scielo, com os
seguintes termos: “idosos e trabalho”, “envelhecimento e trabalho”, “idosos e
mercado de trabalho”, e os principais artigos encontrados discorrem sobre os
motivos que levam os idosos a permanecerem e/ou retornarem ao mercado de
trabalho. Dentre eles estao as pesquisas de Vanzella et al. (2011), Damasceno
e Cunha (2011), Perez et al. (2006), Carrera-Fernandez e Menezes (2001). No

entanto, nenhum estudo relacionado especificamente a tematica



envelhecimento e organizagao do trabalho foi encontrado, sendo este um fator
que também justifica a importancia da realizagcdo do mesmo.

Problematiza-se também que, diante do envelhecimento populacional
que se percebe para o Brasil, faz-se necessario a realizagao de estudos que
levem em consideragao o acentuado crescimento da populagao idosa, que vem
sendo apontado nas ultimas décadas pelas pesquisas demograficas. Tal fato
revela que a tematica longevidade humana passa a ser um desafio aos
governantes e estudiosos, na busca de melhorar a qualidade de vida para este
contingente populacional, permitindo que eles permanegam em atividade
laboral, com boas condicbes de trabalho, em termos fisicos, relacionais e
psicoldgicos.

A escolha da Universidade Federal de Vigosa (UFV) como local deste
estudo, se deve ao fato de, na condicdo de servidora técnico-administrativa
desta instituicdo, perceber o processo de envelhecimento dos seus servidores.
Ademais, € comum encontrar servidores idosos que, ao atingirem a idade
minima para aposentadoria, permanecem em atividade, ocorrendo assim um
maior convivio entre as geragdes nesta organizagado de trabalho. Ressalta-se
que nao foi objeto deste estudo analisar o porqué destes servidores
permanecerem no trabalho, enquanto ja poderiam ter aposentado.

De acordo com os dados fornecidos pela Pro-reitoria de gestdo de
pessoas da UFV, em margo de 2015, esta instituicdo possuia em seu quadro
de servidores técnico-administrativos um percentual de 17,7% de servidores
idosos lotados nos diversos setores. Tal fato revela a necessidade de se
atentar para estudos que levem em consideragao o envelhecimento da forga de
trabalho e suas implicagcdes na referida instituicao.

Certamente, a divulgacdo dos dados desta pesquisa, que sera colocada
a disposicao da UFV, contribuira no planejamento de novos programas,
projetos que visem a melhoria da QVT dos servidores em estagio de
envelhecimento, acarretando consequentemente um servigo institucional de
melhor qualidade, prestado aos seus estudantes e a sociedade académica
como um todo. Ademais, a partir do conhecimento de mudancgas
comportamentais que podem estar ocorrendo no ambiente organizacional e
que estdo afetando a organizacédo do trabalho dos servidores idosos, a UFV

tera subsidios para trabalhar a favor da melhoria da QVT de seus servidores no
4



sentido de pensar no processo de envelhecimento desses, como um meio
eficiente de formacado de méo de obra qualificada e preparada para treinar os
novos servidores e atender as multiplas necessidades institucionais.

Além disso, a partir dos dados encontrados, ndo sé a UFV, mas outras
instituigdes, inclusive da iniciativa privada, as quais abarcam cada vez mais o
contingente populacional de idosos, poderéo ter neste estudo, informagdes que
auxiliem a solucionar ou pelo menos, ndo passar por determinadas situagdes
que podem comprometer o ambiente organizacional.

Diante do exposto, o estudo € percebido como relevante, além de se

tratar de um tema ainda n&o explorado e inédito na referida Instituicao.



1.2. Objetivos

1.2.1. Geral:

Apreender, na percepgdo do servidor técnico-administrativo idoso, a
relagdo processo de envelhecimento e mudangas comportamentais e sociais

no ambiente organizacional Universidade Federal de Vigosa.

1.2.2. Especificos:

- Descrever o perfil socioeconémico dos sujeitos do estudo;

- Apreender, na percepgao dos servidores técnico-administrativos idosos do
nivel intermediario e do nivel superior, se esta ocorrendo mudangas quanto as
relagcbes humanas no trabalho em decorréncia do processo de envelhecimento;
- Verificar, se as mudangas interferem na QVT desses servidores;

- Averiguar, na percepcao dos servidores técnico-administrativos idosos do
nivel intermediario e do nivel superior, como tem se dado a relagao

intergeracional na UFV e como esta colabora com a dindmica organizacional.



2. METODOLOGIA

2.1. Aspecto ético da pesquisa

Este estudo foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres
Humanos da Universidade Federal de Vigosa, em 15/06/2015, conforme
parecer n°® 1.107.532. A realizacdo do mesmo contou com a colaboracdo da
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas (PGP), que foi responsavel pelo
fornecimento dos dados dos servidores entrevistados.

Ressalta-se que os participantes foram informados sobre os objetivos da
pesquisa e do carater sigiloso dos dados fornecidos, conforme a resolugao n°
466/2012 do Conselho Nacional de Saude, e posteriormente, assinaram o

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

2.2. Local de estudo, populagao e amostra

A presente pesquisa foi realizada na cidade de Vigosa-MG, localizada ao
norte da Zona da Mata do Estado de Minas Gerais, a uma distancia de 225 km
da capital Belo Horizonte. Este municipio possui uma area geografica de 300,2
Km?, sendo considerado de médio porte, possui aproximadamente 76.745
habitantes (IBGE, 2015).

O campo de estudo foi a Universidade Federal de Vigosa (UFV). Esta
Instituicdo originou-se da Escola Superior de Agricultura e Veterinaria (ESAV),
criada pelo Decreto n° 6.053, de 30 de margo de 1922, pelo entdo Presidente
do Estado de Minas Gerais, Arthur da Silva Bernardes (UFV, 2013). A UFV
conta com trés campi — Vigosa, Rio Paranaiba e Florestal. No entanto, a
realizagao desta pesquisa se deu no campus de Vigosa por ser o0 mais antigo e
possuir em seu quadro técnico-administrativo, um maior numero de servidores
idosos.

Os sujeitos da pesquisa foram servidores idosos do quadro técnico-
administrativo da UFV. Constatou-se, por meio dos dados fornecidos pela PGP,
que a UFV possuia, em maio de 2015, um total de 2.415 servidores técnico-

administrativos nos trés campi, sendo 185 em Rio Paranaiba, 82 em Florestal,
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27 no CEFET e 2.121 em Vigosa. No entanto, foram considerados para o
estudo, os servidores técnico-administrativos idosos, lotados nos cargos de
nivel intermediario (nivel C e D)? e no nivel superior (nivel E), nas diversas
funcbes da instituicio do campus de Vigosa. Neste sentido, foram 175
servidores idosos lotados no nivel intermediario € 46 no nivel superior,
totalizando 221 servidores idosos. Entretanto, destes, 4 estavam de licenga
meédica no periodo da pesquisa, 18 aposentaram-se entre o periodo do
levantamento dos dados na PGP e o inicio da pesquisa de campo; 6 relataram
nao ter disponibilidade de tempo para participarem; 1 servidora era surda-muda
(excluida devido a falta de habilidade da pesquisadora em lidar com a
deficiéncia e, portanto, coletar os dados); 13 estavam prestando servigo fora do
campus de Vigosa, tornando inviavel o deslocamento até os mesmos por
estarem em outras cidades, e, 22 ndo quiseram participar da pesquisa. Logo, a
amostra foi constituida de 149 servidores, sendo 122 do nivel intermediario e
27 do nivel superior. Ressalta-se que, a entrevista foi realizada com 68

servidores do nivel intermediario e 26 do nivel superior.

2.3. Caracterizagcao da Pesquisa

A pesquisa teve um carater descritivo-exploratério, com abordagem
qualitativa e quantitativa. De acordo com Trivifios (2013), os estudos
exploratorios permitem ao investigador aumentar sua experiéncia em torno de
determinado problema e os estudos descritivos visam descrever “com exatidao”
os fatos e fenébmenos de determinada realidade.

Como método foi adotado o estudo de caso, uma vez que Yin (2010, p.
24), o resume como um método que permite ao investigador reter

caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real - como os

> De acordo com a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, o Plano de Carreira dos cargos
técnico-administrativos esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificagdo, A, B, C, D e E. Os
cargos de nivel C e D exigem para ingresso desde o ensino fundamental incompleto até o
ensino médio completo com especializacado, curso profissionalizante ou técnico. Os cargos de
nivel superior exigem curso superior completo e raros cargos aceitam ensino fundamental e/ou
médio completos com especializagédo na area (BRASIL, 2005).



ciclos individuais da vida, o comportamento dos pequenos grupos, o0s
processos organizacionais e administrativos, entre outros. O referido autor
complementa que, o estudo de caso, é uma investigacdo empirica que
investiga um fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de
vida real.

Como instrumento de coleta de dados optou-se pelo uso de
questionarios e entrevista semiestruturada (ver Anexo 1 e Apéndices 1 e 2).
Os questionarios sobre dados socioeconémicos e sobre QVT foram aplicados
com todos os participantes, enquanto que a entrevista foi aplicada a 68
servidores do nivel intermediario e 26 do nivel superior, seguindo a técnica de
“saturacéo tedrica”. De acordo com Gil (2009), tal técnica, é o procedimento
mais adequado para a determinagdo do numero de casos, consistindo no
adicionamento progressivo de novos casos, até o instante que o incremento de
novas observagdes ndo conduz a um aumento significativo de informacgdes.
Ressalta-se que, apenas um servidor do nivel superior ndo colaborou
respondendo a entrevista, por isto ndo completou-se os 27 servidores que

compunha a amostra deste nivel.

2.4. A coleta dos dados

Primeiramente foram realizados contatos, via telefone ou e-mail
informando sobre a pesquisa e convidando o servidor a participar. Neste
contato foi agendado o local e horario para aplicagdo do questionario e
realizagao da entrevista. Foi considerado um horario que nao prejudicasse o
ciclo normal da rotina do servigo, uma vez que a coleta dos dados ocorreu no
proprio local de trabalho do servidor.

A coleta dos dados ocorreu em 2 etapas:

Etapa 1: Os instrumentos de pesquisa, entrevista e questionarios, foram
submetidos a um teste piloto com trés servidores idosos escolhidos
aleatoriamente, para identificar a necessidade de ajuste nos mesmos.
Realizado este procedimento iniciou-se a seguir a pesquisa propriamente dita.

Etapa 2. Para atender o primeiro objetivo da pesquisa, foi aplicado o

questionario socioecondmico a fim de caracterizar o perfil dos sujeitos da



pesquisa, quanto as variaveis - sexo, estado civil, nivel de escolaridade, renda
e numero de filhos (Apéndice 1).

Para atender aos demais objetivos foi realizada a entrevista
semiestruturada com as seguintes variaveis analiticas — motivagao, lideranga,
comunicagao, organizagao informal, dindmica de grupo e relacionamento
intergeracional (Apéndice 2).

Na perspectiva de conseguir o maximo de informagdes sobre o segundo
objetivo, foi aplicado, além da entrevista, um questionario sobre Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT). Tal questionario foi utilizado por Fernandes (1996),
em seu estudo que objetivou: levantar a percepg¢ao do funcionario em relagéo
ao posto de trabalho ocupado; investigar os fatores do ambiente de trabalho
que se modificados, melhorariam a QVT; detectar os pontos criticos relativos
as formas de organizagcdo do trabalho; identificar os aspectos de relagao
chefia-subordinado que poderiam facilitar o desempenho do empregado, entre
outros (Anexo 1). Porém, nesta pesquisa, a aplicagdo deste questionario
objetivou contribuir com os dados obtidos por meio da entrevista e levantar
dados que nao ficaram explicitos através desta, permitindo conhecer, de
acordo com a percepgao dos entrevistados, os elementos organizacionais,
ambientais e comportamentais, que estdo interferindo negativamente ou
positivamente na QVT deles.

As variaveis analiticas do questionario sobre QVT foram:
posicionamento pessoal sobre QVT na empresa, condigdes de trabalho, saude,
moral, compensacéo, participagdo, comunicagéo, imagem da empresa, relagéo

chefe-subordinado e organizacao do trabalho.

2.5. Analise dos dados

Os dados obtidos por meio do questionario socioecondmico foram
tabulados, sendo realizada uma andlise univariada (média) utilizando o
programa estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS) versao
15.0.

Quanto aos dados obtidos pelo questionario sobre QVT estes foram

analisados por meio da estatistica descritiva (média e frequéncia) também com
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o auxilio do SPSS. Na anadlise deste questionario, utilizou-se a escala tipo
Likert de 1 a 7, onde quanto mais proximo a 1 maior é a insatisfagdo com a
QVT e quanto mais préximo a 7 maior o nivel de satisfagdo com a QVT. Sendo
que 1 significa bastante insatisfeito, 2 insatisfeito, 3 levemente insatisfeito, 4
neutro, 5 levemente satisfeito, 6 satisfeito, 7 bastante satisfeito.

Para analisar a entrevista semiestruturada, foram observadas as
semelhancas e a frequéncia com que certos fatos ocorrem ou ocorreram, na
percepgao dos entrevistados, na rotina de seu trabalho, promovendo-se, assim
a analise de conteudo.

Segundo Vergara (2008), a analise de conteudo é considerada uma
técnica para o tratamento de dados que visa identificar o que esta sendo dito
sobre o tema estudado. Refere-se a uma decomposi¢cdo do discurso e
identificacdo de unidades de analise ou grupos de representagcbes para uma
categorizagdo dos fenbmenos, a partir da qual se torna possivel uma
interpretacéo da realidade do grupo estudado.

De acordo com Severino (2007, p.121), a analise de conteudo:

E uma metodologia de tratamento e andlise de informacées
constantes de um documento, sob a forma de discursos prenunciados
em diferentes linguagens: escritas, orais, imagens e gestos. Um
conjunto de técnicas de andlise das comunicagdes. Trata-se de
compreender criticamente o sentido manifesto ou oculto das
comunicagdes (SEVERINO, 2007, p.121).

E importante ressaltar que, com a permissdo dos participantes, as
entrevistas foram gravadas e, as falas transcritas e analisadas. E, apds realizar
uma leitura flutuante, o assunto foi agrupado em duas grandes categorias: a)
envelhecimento e mudangas comportamentais no ambiente organizacional e,
b) relacionamento intergeracional e organizagao do trabalho. Sendo que, nesta
primeira foram pré-estabelecidas cinco sub-categorias analiticas, quais foram:
motivacgao, lideranga, comunicagao, organizagao informal e dindmica de grupo.
E a segunda categoria originou-se, a partir dos dados coletados e da revisao
de literatura, quatro sub-categorias, quais foram: relacionamento
intergeracional no trabalho, troca de aprendizado entre as geragdes, percepg¢ao
dos servidores idosos quanto aos jovens e trabalho e a influéncia do

relacionamento intergeracional na organizagao do trabalho.
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Contudo, a fim de atender os objetivos propostos, o assunto foi
reorganizado em dois artigos partindo-se da divisdo das categorias. O primeiro
artigo buscou identificar, na percepgdo dos servidores idosos do nivel
intermediario e do nivel superior da Universidade Federal de Vigosa (UFV), se
estdo ocorrendo mudangas comportamentais e sociais no ambiente
organizacional em decorréncia do processo de envelhecimento, e, verificar a
interferéncia destas na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). No segundo, foi
discutido como tem se dado na percepgdao dos servidores técnico-
administrativos idosos, o relacionamento intergeracional no ambiente
organizacional, bem como sua influéncia na organizagao do trabalho.

Acredita-se assim que, através do procedimento metodoldgico

apresentado, foi possivel atingir os objetivos propostos pela presente pesquisa.
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ARTIGO | — MUDANCAS NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL E
QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO: PERCEPGCAO DOS

SERVIDORES TECNICO-ADMINISTRATIVOS IDOSOS, O CASO
DA UFV.
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1. RESUMO

Objetivou-se apreender, na percepgao dos servidores técnico-administrativos
idosos da Universidade Federal de Vigosa (UFV), se estdo ocorrendo
mudangas comportamentais e sociais no ambiente organizacional em
decorréncia do processo de envelhecimento, e, verificar a interferéncia destas
na Qualidade de Vida no Trabalho (QVT). A amostra constituiu-se de 122
servidores do nivel intermediario e 27 do nivel superior. A pesquisa teve carater
descritivo-exploratério, sendo o método utilizado o estudo de caso e os
instrumentos de coleta de dados, entrevista semiestruturada e questionario.
Verificou-se que, uma pequena parcela dos servidores perceberam mudancas,
sendo estas: melhor tratamento pela chefia devido a experiéncia e confianga
adquiridas, melhor relacionamento, maior seguranca para realizar as fungdes,
mudancas nos interesses do grupo de trabalho. Contudo, tais mudancgas, para
a maioria ndo afetaram na QVT, sendo acolhidas positivamente, e, de modo
geral, apresentaram-se satisfeitos ou bastante satisfeitos com a qualidade de

vida global na organizacao de trabalho UFV.

Palavras chave: Envelhecimento, Trabalho, Qualidade de Vida no Trabalho,

Gestao Publica.
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2. ABSTRACT

The goal of this work is to understand if behavioral and social changes have
been happening in the organizational environment due to the aging process,
based on the perception of the elderly administrative technician at Federal
University of Vigcosa, as well as, verify the interferences of those changes in the
Work Life Quality (WLQ). The sample consists of 122 workers in intermediate
level and 27 in advanced level. The research can be categorized as descriptive-
explanatory, based on a case study, and the data were collected by semi-
structured interview and a questionnaire. It was verified that a small percentage
of workers have realized some changes, as well as: better treatment by the
leadership due to their experience and confidence acquired, better relationship,
more safety to accomplish their job, change in the work group interests.
However, these changes were understood positively by the most of them in the
WLQ showing, in general, satisfaction with the global life quality in the work

organization at UFV.

Keywords: aging, work, life quality at work, public management.
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3. INTRODUGAO

Os estudos na tematica envelhecimento sdo crescentes e, de acordo
com Bezerra et al. (2012), a partir de 2006 constatou-se um aumento
expressivo no numero de publicagdes. Tal fato se revela em detrimento da
expressiva mudanga na estrutura demografica populacional, a qual vem
demonstrando um declinio na taxa de fecundidade e um aumento expressivo
da populacao idosa. Em 2000, os idosos atingiram 8,6% do total da populagéo
no Brasil, visto que em 1940 este percentual era de 4% (CAMARANO et al,,
2004). Este processo de envelhecimento populacional traz uma série de
implicagdes, sendo que, uma delas tem sido a maior atuagcdo dos idosos na
Populacdo Economicamente Ativa (PEA) (WAJNMAN et al., 2004).

Para Tavares (2015), um dos grandes desafios deste novo regime
demografico € a necessidade de incentivar a permanéncia prolongada dos
trabalhadores de idade mais avangada no mercado de trabalho, como forma de
atenuar ndo apenas a escassez de mao de obra qualificada, mas também o
colapso da previdéncia social.

De acordo com Furtado (2005) a participagdo da populacéo idosa
brasileira na forca de trabalho, em 2003, apresentou-se da seguinte forma:
46% dos homens idosos eram economicamente ativos, sendo superado o
Brasil apenas pela Islandia e México. E, entre as mulheres idosas, a taxa de
participagao atingiu 19,6%, sendo inferior apenas aos paises nérdicos. Estima-
se que 11% da PEA, em 2020, sera composta por idosos, considerando-se ser
um percentual relativamente expressivo (CAMARANO, 2001). Segundo esta
autora, uma boa parcela da PEA é composta também por aposentados, sendo
este fato, reflexo das melhores condigdes de saude que fazem com que uma
pessoa ao atingir os 60 anos possa exercer com facilidade uma atividade
econdmica.

Varios estudos tém focado sobre a tematica envelhecimento e trabalho.
Autores como Vanzella et al. (2011), Damasceno e Cunha (2011), Perez et al.
(2006), Carrera-Fernandez e Menezes (2001), embasaram seus estudos nos
motivos que tém levado essa parcela da populacdo a permanecer ou a retornar

ao mercado de trabalho. Outros como Camarano (2001) e Furtado (2005)
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discorrem sobre o assunto em termos numéricos e de caracterizagao do perfil
dos idosos inseridos no mercado de trabalho. No entanto, estudos que levem
em consideracdo o processo de envelhecimento e sua interferéncia na
organizacédo do trabalho e na qualidade de vida do trabalhador ainda estao
sendo pouco explorados. Dai a relevancia em explorar a tematica.

Portanto, objetivou-se com esta pesquisa apreender, na percepgéo dos
servidores idosos do nivel intermediario e do nivel superior da Universidade
Federal de Vigosa (UFV), se estdo ocorrendo mudangas comportamentais e
sociais no ambiente organizacional em decorréncia do processo de
envelhecimento, e, verificar a interferéncia destas na Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT). Diante do proposto, buscou-se realizar uma revisdo de
literatura sobre as tematicas: relagcbes humanas no ambiente organizacional,
Qualidade de Vida no Trabalho e gestao publica, uma vez que os sujeitos da
pesquisa sado servidores publicos. Partindo deste levantamento referencial,

estabeleceu-se o foco de estudo.
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4. REVISAO DE LITERATURA

4.1. Relag6es Humanas no Ambiente Organizacional

Na visdo de Souza (2011), as organizagdes congregam grupos de
individuos vinculados a algum propésito comum ou com afinidade em seus
objetivos. Eles julgam que a unido das agdes, quando coordenadas,
proporciona maior organizagao para atingir os objetivos. Neste sentido, para
Saes (2005) citado por Souza (2011) as organizagdes sdo atores no mundo
politico, social e econdmico, podendo ser constituidas de grupos politicos ou
econdémicos como empresas, sindicatos, cooperativas, associagdes rurais,
entre outros. E os grupos sociais podem ser igrejas, clubes de servigo,
associagdes desportivas, organizagdes nao-governamentais e organizagdes
educativas (escolas, universidades, centros de treinamento).

O principal problema que as organizagdes enfrentam, sob a otica de
North (1994) citado por Souza (2011), é a questdo da sua adaptagdo ao
ambiente, o qual muda com grande frequéncia. Para North (1994), a percepgéao
de mudancas ¢é resultado de escolhas cotidianas, elaboradas pelas
organizagdes, as quais podem ser realizadas com a alteragdo de contratos
entre individuos e organizagdes. Tais alteragdes podem ser até mesmo nas
regras preexistentes, desde que os agentes percebam possibilidades de ganho
com a mudanga, ainda que, por vezes, a fonte de mudanga institucional seja o
aprendizado dos agentes, individuos ou empresarios organizados que
constroem novos modelos mentais para decifrar as mudangas no ambiente
(SOUZA, 2011).

Assim, de acordo com Motta e Vasconcelos (2013) os estudos
organizacionais, pouco a pouco, foram mostrando que o ser humano nao é
totalmente controlavel e previsivel. O conceito que se tinha do ser humano e da
acao humana foi ficando complexo e a partir de 1930 as ideias iniciais da
Escola de Relagbes Humanas passaram a ser divulgadas e experimentaram
grande desenvolvimento. Entretanto os autores mencionados colocam que
tiveram outros estudos, desde 1924, que precederam o aparecimento desta

escola.
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Segundo Chiavenato (2010), a Teoria das Relagdes Humanas foi
resultado da famosa experiéncia de Hawthorne, que pesquisou o efeito das
condigbes ambientais sobre a produtividade do trabalhador, constatando a
importancia do fator humano na organizagao e a necessidade de humanizagao
e democratizagdo das organizagdes. Assim, a contribuigdo maior de tal teoria
foi ressaltar a necessidade de boas relacbes humanas no ambiente de
trabalho, o tratamento mais humano as pessoas, a adogcdo de uma
administracao mais democratica e participativa na qual as pessoas possam ter
um papel mais qualificado e dindmico.

Com o advento da Teoria das Relagdes Humanas, uma nova linguagem®
passa a influenciar o ambiente organizacional, quais sejam: a motivagao,
lideranga, comunicagao, organizagao informal, dinAmica de grupo entre outros.
A énfase nas tarefas e na estrutura é substituida pela énfase nas pessoas. O
homem social se baseia em muitos fatores motivacionais os quais influenciam
seu comportamento no trabalho e suas necessidades humanas, sendo que o
estilo de supervisdo e lideranga sdao um desses fatores que afetam o
comportamento dos grupos e as normas sociais destes funcionam como
mecanismos reguladores do comportamento dos membros (CHIAVENATO,
2003).

De acordo com Chiavenato (2003), a Teoria das Relagdes Humanas
chegou as seguintes constatacoes:

e A influéncia da motivagdo humana: O comportamento humano é
determinado por causas motivacionais as quais podem ser
necessidades humanas basicas, fisioldgicas e psicologicas que, quando
nao sao satisfeitas ocorre a frustragdo que pode conduzir a
desorganizagdo do comportamento. Dai, a importancia de se evitar a
frustacdo no comportamento das pessoas no ambiente organizacional
(CHIAVENATO, 2003, p.116).

Referindo-se especificamente aos trabalhadores mais velhos, Neri

(2002) diz que, dependendo das condi¢des motivacionais, educacionais e

* A Administragdo Cientifica baseava-se na concepgédo do homo economicus, segundo a qual o
comportamento do homem €& motivado exclusivamente pela busca do dinheiro e pelas
recompensas salariais € materiais do trabalho. Com o advento da Teoria das Relagbes
Humanas surge uma concepgao antagbnica do homo economicus, na qual o ser humano
passa a ser motivado por recompensas sociais e simbdlicas, cedendo o lugar ao homem social
(CHIAVENATO, 2003, p.116).
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ergondmicas, bem como da estruturagcdo do ambiente organizacional, eles
podem manter niveis de funcionamento compativeis com as exigéncias do
mundo do trabalho. Debert (2006) diz que é o proéprio individuo o responsavel
pelo seu envelhecimento, cabendo a ele envolver-se em atividades
motivadoras, adotar formas e estilo de vida capazes de “evitar” a velhice ou
atenuar seus efeitos. Com relagdo as perdas, € notério que o envelhecimento
traz consigo mudancgas fisioldégicas naturais que resultardo em perdas da
capacidade funcional, que podem, nao so limitar o seu “ir e vir’, mas,
sobretudo, influenciar nas suas relagdes sociais. Neste sentido, a pesquisa de
Bacelar (2002), com um grupo de idosos produtivos, demostra claramente
como que a motivagdo, o otimismo e determinagdo s&o fatores psicoldgicos
que influenciam na produtividade deles. Outro estudo, realizado por Tavares
(2015), também constatou que os trabalhadores “aposentaveis” sentiam-se em
sua fase de maior proficiéncia técnica, maturidade e conhecimento,
percebendo-se assim como aptos a oferecerem importante contribuicdo a
organizacédo em que trabalham e a sociedade.

e Liderangca: Nos ambientes organizacionais existe uma influéncia da
lideranca sobre o comportamento das pessoas (CHIAVENATO, 2003,
p.121).

Neste sentido, Bergamini (1997) diz que o lider enquanto tal s6 é
reconhecido pelos seus funcionarios quando demonstra grande sensibilidade
interpessoal. Sendo que, o funcionario apenas tera percepc¢ao positiva do lider
quando este além de reconhecer as suas expectativas, também ajuda-los a
atingir aquilo que por ele é desejado. Segundo este autor, os estudos apontam
que a grande maioria dos chefes autoritarios € incapaz de conseguir um
ambiente de trabalho onde os trabalhadores se sintam normalmente propensos
a criar, promover melhorias na execugao e resolucdo de problemas do
trabalho. Por outro lado, quando a lideranga favorece a manutencdo de
contatos interpessoais, isto € um aspecto do ambiente organizacional que,
além de contribuir para manter e promover a saude mental dos trabalhadores
de qualquer idade favorece principalmente os mais velhos (WARM, 1998 apud
NERI, 2002).

e A comunicag¢do: € uma atividade administrativa que tem dois propdsitos

principais: proporcionar informagédo e compreensdo necessarias para
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que as pessoas possam se conduzir em suas tarefas e proporcionar as

atitudes necessarias que promovam a motivagdo, a cooperacido e a

satisfacdo nos cargos (CHIAVENATO, 2003, p.128).

Para Neri (2002) o ambiente organizacional deve ser compreensivel,
principalmente por meio de informagdes claras e diretas sobre as metas, como
elas devem ser atingidas e suas consequéncias. Portanto, a comunicagéo é a
base do trabalho em equipe e deve ser franca, aberta e em clima de respeito
mutuo, permitindo que os problemas sejam solucionados e as ideias
inovadoras langadas e discutidas (BERGAMINI, 1997; NERI, 2002). De acordo
com Maron Junior (2011) a estratégia da comunicagdo deve também sempre
levar em conta a diferente maneira de compreensdo de cada individuo ou
grupo de pessoas.

e A organizacgéo informal: E o conjunto de interacdes que se estabelecem
entre as pessoas na organizacao, traduzindo-se por meio de atitudes e
disposi¢cdes baseadas na opinido, nos sentimentos e na necessidade de
“associar-se” e ndo se modifica rapidamente e nem procede da légica.
Neste tipo de organizagdo, o funcionario preocupa-se com O
reconhecimento e a aprovagao social do grupo ao qual pertence. Assim,
sdo quatro fatores que influenciam os grupos informais, sendo eles os
‘interesses comuns”, 0s quais aglutinam as pessoas; a interagao
provocada pela propria organizacdo formal; a flutuagdo do pessoal
dentro da organizagdo, ou seja, a rotatividade, a movimentagéo
horizontal e vertical do pessoal e as transferéncias; e os periodos de
lazer que se referem aos tempos livres ou intervalos de tempo em que
os funcionarios nao trabalham, mas permanecem em contato com o
colega de trabalho, fortalecendo os vinculos sociais entre eles
(CHIAVENATO, 2003, p.130).

Ao se tratar dos vinculos sociais proporcionados pelo trabalho, Peixoto
(2004) coloca que grande parte dos idosos retorna ao trabalho pds-
aposentadoria em fungdo da socializacdo que o trabalho proporciona.
Corroborando com esta discussao, Canete (2001), comenta que a elevagao e a
manutencdo da autoestima em niveis adequados esta intimamente ligada a

qualidade das relacbes entre as pessoas e entre estas e sua empresa.
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e Dinamica de grupo: 0 grupo nao € apenas um conjunto de pessoas, mas
envolve a interagdo dinamica entre pessoas que se percebem
psicologicamente como membros de um grupo, comunicam entre si de
maneira direta e face a face, razdo pela qual cada um é influenciado e
influencia o outro. Portanto, dindmica de grupo é a “soma de interesses”
dos componentes do grupo que pode ser “ativada” por meio de
estimulos e motivacées com intuito de maior harmonia e melhor
relacionamento humano (CHIAVENATO, 2003, p.132).

Baseando-se na Teoria das Relagbes Humanas percebe-se que as
assertivas acima mencionadas influenciam fortemente os ambientes
organizacionais. Diante disso, lida (2005) discorre que o trabalho deve ser
organizado a fim de se criar um ambiente produtivo ou reduzir as
consequéncias dos fatores negativos, que ndo podem ser evitados ou
eliminados. Neste contexto, os conflitos sdo, muitas vezes, decorrentes do
clima organizacional*, determinado pelas respectivas motivacdes dos
individuos e de aspectos formais administrativos, tais como: padrdes de
comunicacao; estilos de lideranga; relagbes de poder e autoridade, ou seja,
falta de participagdo dos sujeitos envolvidos na tomada de decisdes inerentes
ao processo de trabalho; padrbes de desempenho, que direta ou indiretamente
afetam os relacionamentos interpessoais € ao mesmo tempo sao por eles
influenciados (CHIAVENATO, 2003; KANAANE, 1994).

Assim, os estudos sobre motivacdo tém enfatizado a importancia dos
aspectos ambientais, ergondmicos e de expectativas diante do trabalho como
representantes da qualidade de vida experienciada pelo trabalhador
(KANAANE, 1994).

Diante do exposto, Barreto et al. (2010) comentam que os profissionais
de gestdo de pessoas precisam estudar as mudangas demograficas,
preparando-se tanto para uma forga de trabalho mais velha quanto para as
aposentadorias, no intuito de desenvolver estratégias de selegéo, retengéo e
satisfacdo dos servidores. Desse modo, seria possivel se preparar para uma
nova geragao de trabalhadores, enquanto ajudaria os funcionarios mais velhos

a permanecerem no trabalho ou na transicdo para a aposentadoria. Neste

* O clima representa o ambiente psicolégico e social que existe em uma organizacdo e que
condiciona o comportamento dos seus membros (CHIAVENATO, 2003).
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sentido, tendo em vista a mudanga no perfil demografico populacional,
acredita-se na importancia de se compreender a questdo do envelhecimento na
esfera organizacional.

Portanto, esta pesquisa se prop6s estudar sobre tal questao, partindo-se
de uma abordagem acerca da Teoria das Relagbes Humanas, em que estas
passam a desempenhar um papel significante no trabalho e novas experiéncias
de organizagao do trabalho vao surgindo na busca de compreender como as
pessoas percebem seu trabalho na perspectiva de transforma-lo, buscando
com isso uma relagdo de maior significado e satisfagdo em sua organizacao,

com qualidade de vida no trabalho.

4.2. Qualidade de Vida no Trabalho

Segundo Rodrigues (1994), a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) tem
sido uma preocupagcdo do homem desde o inicio de sua existéncia.
Apresentando outras nomeclaturas em outros contextos, sempre esteve
voltada para facilitar ou trazer satisfacdo e bem-estar ao trabalhador na
execugao de sua tarefa. No entanto, somente com a sistematizacdo dos
meétodos de produgdo, nos seculos XVIII e XIX, as preocupagdes com as
condicbes de trabalho e a influéncia destas na produgdo e no moral do
trabalhador vieram a ser estudadas de forma cientifica.

No Brasil a preocupagado com a QVT surgiu de forma mais tardia. Porém,
diversos pesquisadores e organizagdes vém desenvolvendo importantes
trabalhos e discussdes sobre o tema, principalmente depois que algumas
empresas obtiveram resultados mais eficazes com a implantagdo de programas
de QVT. Contudo, o maior obstaculo para a implementagdo de programas
deste tipo, é que alguns gestores ainda veem os investimentos no capital
intelectual como custo (ODEBRECH; PEDROSO, 2010).

Para Santos (2001), os quadros de insatisfagdo em relagao ao trabalho
refletem situagbes que podem ser originadas de um sofrimento experimentado
dentro do trabalho, ou nele refletido, proveniente de pressdes diversas ou
inadaptacdes pessoais. Essas situagdes englobam a organizagao, as relagoes,
o0 ambiente e todos os outros componentes que incidem direta ou indiretamente

sobre o trabalhador.
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Bom Sucesso (1997, p. 31) destaca alguns dos fatores que promovem a
QVT, tais como: renda capaz de satisfazer as expectativas pessoais e sociais;
vida emocional satisfatéria; imagem da empresal/instituicdo junto a opinido
publica; equilibrio entre trabalho e lazer; carreira; possibilidade de uso do
potencial; e respeito aos direitos e justica nas recompensas. Vieira (1996)
referenda esta definicdo ao definir a QVT como um conjunto de fatores que, se
fazendo presente nas organizagdes, proporciona aos trabalhadores bem-estar
fisico, mental, econdmico e social, permitindo que cada individuo resgate sua
condicao de cidadao.

Um trabalho de qualidade é, entdo, considerado como aquele que nao
oferece ameacas a saude fisica e mental do trabalhador, que fornece a
possiblidade material deste crescer em suas condigdes materiais (habitacao,
alimentagcao, educacado, saude, etc.), por meio de uma politica de salarios
justos, com a participacdo na produtividade, e proporciona também um
ambiente no qual ele possa expor suas ideias e influenciar decisdes que
afetam sua condigdo de vida na organizacdo e fora dela, ou seja, em seu
cotidiano individual e familiar (VIEIRA, 1996).

Embora os autores apresentem enfoques diferentes ao conceituar a
expressao “Qualidade de Vida no Trabalho”, algo que parece comum a todos é
que, tal abordagem volta-se para a conciliagao dos interesses dos individuos e
das organizagdes, ou seja, a0 mesmo tempo que melhora a satisfacdo do
trabalhador, melhora a produtividade na empresa (FERNANDES, 1996).

Para Macedo e Matos (2008) citados por Odebrech e Pedroso (2010),
frequentemente sdo identificadas nas organizacbes manifestagcdes de
satisfacdo e insatisfagdo com algumas variaveis relacionadas ao trabalho,
sendo que estas variaveis tendem a fortalecer ou enfraquecer a Qualidade de
Vida (QV), causando influéncia direta na efetivagdo do trabalho pelo
colaborador. Portanto, é preciso identificar as variaveis responsaveis por
manter o equilibrio da relacdo dindmica entre as pessoas e as organizagoes,
pois, assim é possivel estabelecer uma avaliacdo, buscando, de acordo com a
necessidade, tracar uma estratégia especifica para manter, aperfeicoar ou
eliminar as variaveis apresentadas.

Neste sentido, Conte (2003), diz que a QVT aumenta a probabilidade da

obtencdo da QV pessoal, social e familiar. Mais especificamente, no ambito da
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QV dos idosos, Vecchia (2005) coloca que, com as mudancgas de papéis e
funcbes desempenhadas pelas familias e pelos idosos, se faz necessario
garantir a estes e a seus familiares bem-estar e boa qualidade de vida, para
que, dessa forma, as relagdes sociais ndo sejam enfraquecidas.

Nessa perspectiva de manter as relagdes sociais, o trabalho tem um
papel importante. Por isso acredita-se que as organizagdes de trabalho
precisam se especializar considerando essa nova realidade social que € o
envelhecimento da Populacdo Economicamente Ativa (PEA), bem como da
Populacédo em Idade Ativa (PIA).

Embora sejam varios os conceitos e as abordagens referentes a QVT,
optou-se pela definicdo de Fernandes (1996), uma vez que ela considera a
QVT uma variavel importante para uma gestdo dinamica. E, partindo do
principio que a pesquisa foi realizada em uma instituicdo publica, priorizou-se
tal definicdo, pois esta engloba tanto o servidor, quanto os objetivos
institucionais, que € atender as demandas sociais do cidaddo. Assim se
contempla o bem estar ndo s6 do servidor, como também dos cidadaos ao
serem atendidos plenamente em suas demandas requisitadas a instituicao

pesquisada.

4.3. Gestao Publica

Para Gemelli e Filippim (2010) o termo gestao pode ser entendido como
sinbnimo de administracdo. Por sua vez administrar € ministrar, governar ou
reger negdcios particulares ou publicos, com intuito de atrair lucro ou atender
as necessidades da populagédo. Logo, os referidos autores afirmam que, de
acordo com Meirelles (2000, p. 78), “Administracdo Publica é a gestao de bens
e interesses qualificados da comunidade no ambito federal, estadual ou
municipal, segundo os preceitos do Direito e da Moral, visando ao bem
comum”.

Assim como qualquer empresa, a administragdo publica também gera
produtos - bens e servigos — 0s quais sao disponibilizados a populagdo. Neste
sentido, a administracao é o instrumento que o Estado utiliza para concretizar
suas politicas de governo e atender de forma eficiente e eficaz as demandas
sociais. Ademais, a administracdo publica caminha sempre em nome do
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interesse coletivo por meio dos o6rgdaos que exercem suas atividades
administrativas (GEMELLI; FILIPPIM, 2010).

Pereira (2011) acredita que a gestdo publica no Brasil € atualmente
caracterizada pelo reconhecimento dos limites de sua atuagédo, uma vez que,
ela é mediada pelo poder e pela agdo de empresas privadas e das
organizagbes no ambito da sociedade civi. Segundo o mesmo autor, as
organizagdes publicas no Brasil, representadas pelos trés niveis de governo —
Unido, Estados e Municipios — interagem entre si de forma precaria,
constatando-se assim que, embora seja implementada por um conjunto
elevado de orgéos, ela tem enorme dificuldades de efetivar suas acoes, as
quais em geral sdo morosas e inflexiveis, resultando baixa capacidade de
respostas deste setor em atender as demandas da populacéo.

Referindo-se especificamente a administragdo de recursos humanos do
setor publico, € possivel dizer de acordo com Cardoso (2012) que esta
apresenta peculiaridades em detrimento das organizagbes privadas, as quais,
na maioria das vezes, sdo provenientes da propria natureza dos seus 6rgaos.
Alguns exemplos delas sdo: os instrumentos utilizados para recrutamento,
selecao e contratacio; as politicas de remuneracdo; os métodos de avaliagao
de desempenho; dentre outros. Ressalta-se ainda, segundo Silva e Nogueira
(2010), que as relagdes de trabalho no setor publico brasileiro sao regidas por
principios estabelecidos pela Constituicdo Federal, quais sejam: principio da
legalidade, impessoalidade, moralidade administrativa, publicidade, eficiéncia e
interesse publico.

Corroborando com essa discussédo, Gemelli e Filippim (2010) afirmam
que sao nestes principios constitucionais que a administragcao publica tem seu
norteador para buscar solugbes praticas para as exigéncias e anseios da
coletividade. Nesse sentido, esses autores comentam ainda que a gestao de
pessoas na area publica tem um papel estratégico, pois visa ao alinhamento
entre os objetivos estratégicos da organizagcdo publica e as politicas de
desenvolvimento de pessoas.

Diante disso, principalmente no que tange a gestdo de seus recursos
humanos, a busca por qualidade e por resultados cada vez melhores, acaba
impondo a administragéo publica uma série de desafios no intuito de adequar

os ideais da administracdo publica gerencial a realidade dos servidores
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publicos (CARDOSO, 2012). A autora afirma que, a obtengcdo e manutencgao de
um quadro de servidores bem formados, capacitados e motivados se
transformou em prioridade almejada pelos 6rgdos que, por sua vez, s&o
cobrados em relagdo a sua eficiéncia por uma sociedade cada vez mais
consciente sobre o papel do Estado contemporaneo.

No caso da administragdo publica nas universidades, Silva e Nogueira
(2010) propuseram uma nova estratégia de atuar em gestdo de pessoas em
uma das maiores universidades publicas do pais. Eles acreditam que somente
a partir da devida importancia dada as relagdes de trabalho e ao tratamento
dos seus conflitos € que as universidades podem contribuir com sua atividade
fundamental, que é prestar com qualidade e eficacia, os servigcos de ensino,
pesquisa e extensdao. Atendendo, consequentemente as demandas dos
cidadaos, que certamente estdo entre os objetivos centrais do Estado
democratico.

Neste sentido, a introdugcdo de um sistema de relacbes de trabalho
dinamico e sensivel no modelo de gestao de pessoas das universidades pode
encaminhar os conflitos internos e externos. Ademais, o gestor de recursos
humanos no setor publico precisa criar novas competéncias para mediar as
relagdes conflituosas e, ao mesmo tempo, ser capaz de manter a coesdo das
equipes, mantendo-as motivadas e envolver todos para responder com
agilidade aos problemas de relagcbes de trabalho quando houver (SILVA;
NOGUEIRA, 2010).

Neste caminho, tem-se que:

A maior efetividade no tratamento das relagbes de trabalho pode
contribuir para assegurar o direito basico da cidadania, valorizando os
servidores ndo sO pelo desenvolvimento da competéncia individual,
mas, também, observando os interesses e objetivos de melhoria dos
servicos publicos prestados pela universidade (SILVA; NOGUEIRA,
2010, p. 151).

Diante do exposto, assim como as empresas privadas buscam
constantemente alcancar resultados, as organizagbes publicas mesmo
apresentando algumas peculiaridades que lhes sao préprias, também possuem
uma crescente preocupacdo em manter e aprimorar a qualidade dos servigos

prestados a populacdo. Portanto, acredita-se que s6 por meio da énfase no
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ambiente organizacional e na Qualidade de Vida no Trabalho &€ que a

administragao publica com seus servidores podera alcangar tal ensejo.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

5.1. Local de Estudo, Populagcao e Amostra

A presente pesquisa foi realizada em Vigosa-MG, cidade localizada ao
norte da Zona da Mata do Estado de Minas Gerais. O campo de estudo foi a
Universidade Federal de Vigosa. Atualmente esta Instituicdo possui trés campi
— Vigosa, Rio Paranaiba e Florestal. No entanto, a realizacdo desta pesquisa
se deu no campus de Vigosa por ser o mais antigo e possuir em seu quadro
técnico-administrativo, um maior numero de servidores idosos.

Através dos dados fornecidos pela Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas
(PGP) da UFV, em margo de 2015, esta instituicdo contava com um total de
2.415 servidores técnico-administrativos nos trés Campi. Sendo que 17,7% dos
servidores técnicos-administrativos da UFV- campus Vigosa, eram idosos. Para
o estudo foram considerados os 175 servidores técnico-administrativos idosos,
lotados nos cargos de nivel intermediario (niveis C e D)° e os 46 servidores
técnico-administrativos idosos lotados no nivel superior (nivel E), totalizando
221 servidores idosos. Entretanto, a amostra foi constituida de 149 servidores,
sendo 122 do nivel intermediario e 27 do nivel superior, pois alguns nao
participaram devido a: licengca médica no periodo da pesquisa, aposentadoria
entre o periodo do levantamento dos dados na PGP e o inicio da pesquisa de
campo; falta de disponibilidade de tempo para participarem; uma servidora era
surda-muda (excluida devido a falta de habilidade da pesquisadora em lidar
com a deficiéncia e, por tanto, coletar os dados); prestagéo de servigo fora do
campus de Vigosa, tornando inviavel o deslocamento até os mesmos por

estarem em outras cidades.

5.2. Caracterizacao da Pesquisa

® De acordo com a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, o Plano de Carreira dos cargos
técnico-administrativos esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificagao, A, B, C, D e E. Os
cargos de nivel C e D exigem para ingresso desde o ensino fundamental incompleto até o
ensino médio completo com especializagdo, curso profissionalizante ou técnico. Os cargos de
nivel superior exigem curso superior completo e raros cargos aceitam ensino fundamental e/ou
meédio completos com especializagdo na area (BRASIL, 2005).
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A pesquisa teve um carater descritivo-exploratério, com abordagem
qualitativa e quantitativa.

Como método foi adotado o estudo de caso, uma vez que Yin (2010, p.
24), o resume como um método que permite ao investigador reter
caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real - como os
ciclos individuais da vida, o comportamento dos pequenos grupos, O0s
processos organizacionais e administrativos, entre outros. O referido autor
complementa que, o estudo de caso, € uma investigacdo empirica que
investiga um fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de
vida real.

Como instrumento de coleta de dados optou-se pelo uso de
questionarios e entrevista semiestruturada.

E importante ressaltar que os questionarios sobre dados
socioecondmicos e sobre QVT, foram aplicados a todos os participantes,
enquanto que a entrevista seguiu a técnica de “saturacao tedrica”. De acordo
com Gil (2009), tal técnica, € o procedimento mais adequado para a
determinagdo do numero de casos, consistindo no adicionamento progressivo
de novos casos, até o instante que o incremento de novas observacdes nao
conduz a um aumento significativo de informagdes. Portanto foram

entrevistados 68 servidores do nivel intermediario e 26 do nivel superior.

5.3. A coleta dos dados

Os participantes foram contatados, via telefone. Informados sobre a
pesquisa e convidados a participarem, ao aceitarem o convite, era agendado o
local e horario para aplicagao dos questionarios e entrevista. Considerou-se um
horario que néo prejudicasse o ciclo normal da rotina do servigo, uma vez que
a coleta dos dados ocorreu no préprio setor de trabalho do servidor.

No inicio do encontro o participante foi informado novamente sobre a
pesquisa e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido. A seguir
aplicou-se o questionario socioecondmico, o de QVT e a entrevista.

As variaveis analiticas do questionario socioecondmico foram: sexo,
estado civil, nivel de escolaridade, renda e numero de filhos. Na entrevista

semiestruturada estas variaveis foram: motivagao, liderangca, comunicacgao,
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organizacao informal e dindmica de grupo. Quanto ao questionario sobre QVT
as variaveis foram: posicionamento pessoal sobre QVT na empresa, condigdes
de trabalho, saude, moral, compensagao, participagdo, comunicagéo, imagem
da empresa, relagao chefe-subordinado e organizagéo do trabalho. No entanto,
as variaveis moral, comunicagao, relagdo chefe-subordinado organizagado do
trabalho tiveram o propésito de complementar os dados obtidos por meio da
entrevista e levantar dados que n&o ficaram explicitos através desta. Sendo
que, as demais variaveis foram aplicadas apenas para conhecer, de acordo
com a percepgao dos entrevistados, os elementos organizacionais, ambientais
e comportamentais, que estéo interferindo negativamente ou positivamente na
QVT destes e, portanto, servir como fonte de dados para consulta da Instituicdo

na formulagao de programas de QVT.

5.4. Analise dos Dados

Para analisar a entrevista semiestruturada, foram observadas as
semelhancas e a frequéncia com que certos fatos foram relatados pelos
entrevistados, promovendo-se, assim a analise de conteudo. Sendo que foram
pré-estabelecidas cinco sub-categorias analiticas, quais foram: motivagao,
lideranga, comunicagao, organizacao informal e dindmica de grupo.

Segundo Vergara (2008), a analise de conteudo refere-se a uma
decomposi¢éo do discurso e identificagdo de unidades de analise ou grupos de
representacdes para uma categorizagdo dos fendbmenos, a partir da qual se
torna possivel uma interpretagao da realidade do grupo estudado.

Quanto aos dados obtidos através do questionario sobre QVT estes
foram analisados utilizando a estatistica descritiva (média e frequéncia), por
meio do programa estatistico Statistical Package for Social Sciences (SPSS).
Na analise deste questionario, utilizou-se a escala tipo Likert de 1 a 7, onde 1 &
bastante insatisfeito, 2 & insatisfeito, 3 € levemente insatisfeito, 4 neutro, 5
levemente satisfeito, 6 satisfeito e 7 bastante satisfeito.

E importante ressaltar que, com a permissdo dos participantes, as

entrevistas foram gravadas e, as falas transcritas e analisadas.
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6. RESULTADOS E DISCUSSOES

6.1. Perfil Socioecondmico

Propés inicialmente, uma divisdo dos entrevistados, onde os servidores
idosos que compde o nivel intermediario (Niveis C e D), foram nomeados de
GRUPO 1, e os que compde o nivel superior (Nivel E) de GRUPO 2, ambos do
quadro técnico-administrativo da UFV, campus Vigosa.

A seguir realizou-se a caracterizagdo do perfil socioeconémico dos

entrevistados como seguem as Tabelas 1 e 2.

Tabela 1: Dados socioecondmicos do GRUPO 1 (n= 122)
—ade L Dercenbal

SEXO

Masculino 83,6
Feminino 16,4
IDADE (média em anos) 62,21
Minima 60

Maxima 69

ESTADO CIVIL
Solteiros 4,9
Casados 73
Separados/divorciados 15,6
Viavos 6,6
RENDA

Até 3 SM* 18,9

De4 a5 SM 541
De6 a7 SM 17,2

Mais de 7 SM 9,8
ESCOLARIDADE 14,8
Ensino fundamental completo 8,2
Ensino médio incompleto 0,8
Ensino médio completo 31,1
Curso técnico 6,6
Curso superior incompleto 11,5
Curso superior completo 20,5
Especializagao 6,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
*SM — Salario Minimo.
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Tabela 2: Dados socioeconémicos do GRUPO 2 (n= 27).

Dados Percentual i%i

SEXO
Masculino 85,2
Feminino 14,8
IDADE (média em anos) 62
Minima 60
Maxima 66
ESTADO CIVIL
Solteiros 14,8
Casados 59,3
Separados/divorciados 25,9
RENDA
De 4 a5 SM* 3,7
De6a7SM 7.4
Mais de 7 SM 88,9
ESCOLARIDADE
Curso superior 40,7
Especializagéo 59,3

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
*SM — Salario Minimo.

Em relagdo a idade maxima encontrada, esta deve-se ao fato de que a
aposentadoria compulsoria dos servidores ocorre aos setenta anos de idade
conforme Lei N° 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 1990). Ainda
com relacado a idade, é importante mencionar que parece estar ocorrendo, no
GRUPO 1, um prolongamento para aposentadoria, uma vez que, em alguns
depoimentos ficou evidente a questdo econdmica, pois ao se aposentarem
perdem certos beneficios, e, como auferem salarios inferiores aos servidores
do nivel E, este parece ser um fator diferencial que pode estar influenciando a
decisdo quanto a aposentadoria nos grupos pesquisados.

Quanto a educacdo, os resultados diferiram da média nacional.
Verificou-se que a maioria dos entrevistados do GRUPO 1 (76,3%) e 100% do
GRUPO 2, tinham no minimo ensino médio, ou seja, oito anos ou mais de
estudo, sendo que, a média de anos de estudo para pessoas acima de 60 anos
no Brasil em 2011 foi de 4,4 anos (IBGE 2012). Ressalta-se ainda que, o nivel
de escolaridade encontrado no GRUPO 1, muitas vezes, acima do exigido para
0s cargos, pode ter relagao direta com o incentivo a qualificagado prevista na Lei
N° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005).
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6.2. Percepcao dos servidores idosos quanto ao envelhecimento

versus mudangas no ambiente organizacional e QVT.

A seguir é realizada a analise da percepgéo dos entrevistados quanto a
mudangas comportamentais e sociais no ambiente organizacional, em
decorréncia do processo de envelhecimento. Outro aspecto a ser abordado é
se a ocorréncia de eventuais mudancgas esta ou nio interferindo na QVT dos
servidores idosos. Para isso, cada categoria analitica sera discutida

separadamente.

6.2.1. Motivagcao

Reportando-se a esta categoria, durante as analises, p6de-se verificar o
surgimento de outras subcategorias, as quais estdo dispostas em cada item do
Quadro 1. Neste topico, procurou-se analisar principalmente se o processo de
envelhecimento esta acarretando alguma mudanga na motivagdo para o

trabalho.

37



Quadro 1: Resultados relacionados a variavel motivagao

GRUPO 1 GRUPO 2
1. Entrevistados que se declararam motivados a
exercerem suas fungdes e contribuir para a 85,3% 83,33%
instituicao
2. Entrevistados que apresentaram queixas e
levantaram fatores que afetam sua motivagéo 14,7% 16,67%
para trabalhar
3. Entrevistados que se sentem constantemente | 23,5% sentem-se constantemente frustrados no | 25% sentem-se frustrados devido a:
frustrados no trabalho. trabalho devido a: processos muito burocraticos que | processos muito burocraticos que
atrapalham a execucédo do servigo, falta de condi¢des | atrapalham a execug¢do do servigo,
de trabalho, falta de cooperagdo dos colegas de | falta de tarefas, falta de valorizagéo
trabalho e de valorizagao profissional. profissional, assédio moral, falta de
interesse dos servidores mais novos
em trabalhar.
4. Entrevistados que afirmaram ndo se sentirem
chateados em momento algum no seu 76,5% 75%
ambiente organizacional
5. Entrevistados que nao apresentaram
mudancas significativas na motivagdo para o 69,12% 58,34%
trabalho em decorréncia do processo de
envelhecimento.
6. Entrevistados que apresentaram alguma 30,88% 41,66%
alteragdo quanto a motivagédo para o trabalho | Destes, 60% disseram que a mudanga ocorrida | Destes, 75% disseram que a
em decorréncia do processo de | afetou positivamente sua QVT e 40% relataram ter | mudanga ocorrida afetou
envelhecimento. afetado negativamente. positivamente sua QVT e 25%
relataram ter afetado negativamente.
7. Entrevistados que se sentem realizados tanto
financeiramente  quanto  profissionalmente 92,6% 87,5%
através do seu trabalho.
8. Entrevistados que relataram néo sentirem-se | 6% disseram sentir-se realizados parcialmente devido | 12,5% relataram n&do  sentir-se
realizados através do seu trabalho. a condig¢odes financeiras e 1,4% disseram nao sentir- | realizados no que se refere a
se de nenhuma forma realizados. autorrealizagao.
Fonte: dados da pesquisa 2015.
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Reportando-se aos resultados apresentados no Quadro 1, quanto a

motivacéo para exercerem suas fungdes seguem alguns depoimentos:

Tudo que eu tiver de fazer aqui estou alegre e satisfeito. Aqui para
mim €& melhor que t4 em casa. Entdo eu estou aqui para prestar o
meu trabalho. (GRUPO 1, 62 anos, divorciado, nivel C, ensino
fundamental incompleto, renda entre 4 e 5 SM, 4 filhos)

Hoje eu tenho liberdade de chegar e resolver, chegar e falar que
preciso disso e disso dessa forma... ndo deixo de reportar aquilo que
eu fiz, mas também, o meu chefe imediato ele deixa que eu resolvo,
entao eu dou satisfagado para ele do que foi feito. Entdo eu tenho essa
liberdade. (GRUPO 1, 60 anos, divorciado, nivel D, ensino superior
completo, renda entre 6 e 7 SM, 2 filhos)

Antes eu era mais sugestiva. Acho que meu servigo rendia mais. Mas
acho que agora ja estou ficando mais cansada sabe?... e tenho
problema de coluna.[...] eu tive muita dor nas pernas, entdo assim,
nao rende muito mais igual a antes, entendeu? (GRUPO 1, 61 anos,
separada, nivel C, ensino médio completo, renda até 3 SM, 2 filhos)

S6 quero evidenciar e deixar claro que s6 continuo a trabalhar porque
me sinto muito bem, gosto do que eu fago né. E, por hora, vou
continuar. Minha perspectiva € de continuar mais um tempo. Além de
tudo tem uma questédo, aqui a gente trabalha com ensino né, e eu
tenho experiéncia com ensino e educacdo e acho que eu posso
continuar a contribuir com a universidade. (GRUPO 2, 63 anos,
solteira, especializagado, renda superior a 7 SM, 0 filhos)

Com relagao a estas falas, Debert (2006) diz que € o proéprio individuo o
responsavel pelo seu envelhecimento, cabendo a ele envolver-se em
atividades motivadoras, adotar formas e estilo de vida capazes de “evitar” a
velhice ou atenuar seus efeitos. Com relacdo as perdas, € notério que o
envelhecimento traz consigo mudancas fisiolégicas naturais que resultardo em
perdas da capacidade funcional, que podem, nao s6 limitar o seu “ir e vir’, mas,
sobretudo, influenciar nas suas relagdes sociais. Sobre isto, Peixoto (2004)
conclui em seu estudo sobre o retorno do aposentado ao trabalho, que grande
parte dos idosos retorna ao trabalho pods-aposentadoria em fungdo da
socializacado que o trabalho proporciona. Esta conclusao de Peixoto referenda a
primeira fala, em que o participante divorciado com os filhos independentes e
morando fora, opta pela continuidade no seu ambiente de trabalho, uma vez
que ja poderia aposentar-se e desfrutar do seu lar.

Ao reportar as queixas que afetam a motivacdo para o trabalho, os

entrevistados relataram:
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Esta faltando muito recurso pra gente trabalhar, falta material pra
gente. Por mais que a gente seja criativa chega um momento que nao
da, bloqueia. Nao tem como vocé pegar e fazer. Entao este fato ta me
deixando frustrada. Tenho 37 anos de servigo e sempre tinha coisas
novas e a gente estava sempre produzindo [...] (GRUPO 1, 62 anos,
villva, nivel D, ensino médio completo, renda entre 6 e 7 SM, 0 filhos)

Eu ja tive mais. Hoje eu ndo estou me sentindo muito motivado mais
ndo. Eu estou falando por causa do servico que a gente executa,
porque passa por decisdes administrativas que nao depende sé das
chefias imediatas.... [...] os processos de decisdo sdo muito lentos, ha
uma inércia da UFV em resolver os problemas. (GRUPO 2, 63 anos,
divorciado, ensino superior completo, renda superior a 7 SM, 2 filhos)

Quanto aos fatores motivacionais, Bergamini (1997) comenta que as
pessoas se diferem muito uma das outras e as motivagcdes também. Uma
pessoa pode sentir-se predominantemente motivada por fatores econémico-
financeiros, enquanto outras podem sentir-se predominantemente motivadas
por ser competente, reconhecida, de participar de decisdes, de realizar tarefas
desafiadoras e de trabalhar em clima de confianca, de ndo submissao, entre
outros. Entdo o que se percebe, por meio dos depoimentos acima é que, o fato
de serem limitados a executarem suas funcgdes, devido as situagdes por eles
colocadas, deixam estes servidores frustrados no trabalho, o que € um fator
que pode conduzir, de acordo com Chiavenato (2003), a desorganizagéo do
comportamento no trabalho.

Com relagdo as mudangas na motivacao para o trabalho, eis as falas:

N&o mudou nada. Olha, eu ndo sei se é porque gosto da profisséo,
amo o que faco, entendeu?... e tenho saude, eu acho que ndo. Até
hoje o que passa pra gente fazer, a gente faz e da conta. Procura
fazer bem e melhorar. Eu acho que melhorou demais. Quanto mais
velho vocé fica, mais experiéncia... vocé se sente mais firme, com
certeza. Melhorou muito minha qualidade de vida no trabalho.
(GRUPO 1, 63 anos, casado, nivel C, ensino médio completo, renda
de mais de 7 SM, 4 filhos)

Definitivamente eu me sinto muito pleno ainda para me dedicar a esta
instituicdo. Em momento algum eu me sinto desmotivado, ou enfim,
sem forgas para dar um pouco ainda da minha vida a esta instituicao.
Apesar da idade, mas eu ainda sou fisicamente bem importante.
(risadas) (GRUPO 1, 60 anos, casado, nivel D, especializagéo, renda
entre 6 e 7 SM, 3 filhos)

Mudou demais, porque a pessoa vai chegando a hora de sair
mesmo... parece que eles ndo dao muito valor para gente ndo né.
Quem vai chegando novo vai fazendo tudo errado e eles nao tdo nem
ai pra incentivar os outros a fazer certo. (GRUPO 1, 68 anos, casado,
nivel D, ensino médio completo, renda entre 4 e 5 SM, 4 filhos)
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Ah! Muda né. Antes a gente tinha mais forca, hoje a gente ja ndo tem
mais... muda um pouco, mas muda. Nao influenciou na qualidade de
vida no trabalho. (GRUPO 2, 66 anos, casado, superior completo,
renda superior a 7 SM, 2 filhos)

Nao decaiu a minha motivagao de fazer coisas, de fazer da melhor
maneira possivel. E eu acho que a questdao do envelhecimento neste
ponto até ajuda, porque vocé ja se conhece, ja sabe aonde quer
chegar. Entdo nesse caso o envelhecimento significa uma
experiéncia né e uma base para avangar mais ainda. Eu sou
entusiasmado com o que fago. [...] Eu acho que a gente deixa de
viver certas besteiras, a gente pode ser mais afirmativo e ai uma
situagdo que possa ser de tensdo, negativa, a gente vai saber
enfrentar né. Enfrentamos numa boa. (GRUPO 2, 64 anos, casado,
mestrado, renda superior a 7 SM, 2 filhos)

Percebe-se através de algumas falas que houve mudancgas negativas,
tais como perda do vigor para o trabalho e desvalorizagdo profissional. No
entanto, os depoimentos de modo geral evidenciaram que as principais
mudancas que ocorreram foram positivas e proporcionaram melhorias na QVT
dos servidores. As mudancas estao relacionadas a experiéncia e a confianca
adquirida ao longo dos anos, sendo que no GRUPO 1 relataram ainda a
questao do respeito e o carinho que conquistaram tanto da chefia quanto dos
colegas de trabalho, bem como uma maior seguranga para realizar sua fungéo
e melhor convivio com a equipe de trabalho. Portanto, em ambos grupos, um
fator limitante colocado pela minoria foi o ritmo de trabalho que decaiu, no
entanto, ressaltaram que este fator ndo alterou sua QVT, uma vez que
continuam cumprindo o seu papel na Instituicao.

Estes resultados conferem com a pesquisa de Bacelar (2002), em que
um grupo de idosos produtivos, demostraram claramente como que a
motivacao, o otimismo e determinacgao sao fatores psicologicos que influenciam
na produtividade dos entrevistados. Um estudo realizado por Tavares (2015)
também constatou que os trabalhadores “aposentaveis” sentiam-se em sua
fase de maior proficiéncia técnica, maturidade e conhecimento, percebendo-se
assim como aptos a oferecerem importante contribuicdo a organizagcao em que
trabalham e a sociedade.

Contudo, no que tange a realizagao profissional, comparando os grupos,
verificou-se que os motivos da falta de realizacdo no trabalho se divergem:
para o GRUPO 1, esta se deve ao aspecto financeiro, uma vez que a renda
auferida € menor que o outro grupo; para o GRUPO 2, se deve a

autorrealizacao profissional. Acredita-se que este fato se deve ao fato de
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ocuparem melhores cargos e, por isto almejarem maiores conquistas
profissionais. Portanto, Pereira (2011) comenta que, embora a administracéo
publica seja implementada por um conjunto de o6rgdos, ela tem enorme
dificuldades de efetivar suas acbes, as quais em geral sdo morosas e
inflexiveis, resultando baixa capacidade de respostas deste setor em atender
as demandas da populacdo. Desse modo, a efetivacdo de muitas atividades
realizadas pelos servidores se torna morosa ou ficam impossiveis de serem
concretizadas devido aos processos burocraticos, gerando um sentimento de
nao realizagcado perante sua carreira profissional.

Embora a maioria dos entrevistados tenha respondido sentir-se ainda
motivados para trabalhar, o questionario QVT, neste aspecto, mostrou uma
meédia de 5,90 em ambos os grupos, sendo considerado um resultado
levemente satisfatério na escala de tal instrumento. Portanto, ao analisar a
Tabela 3 (apresentada no final dos resultados e discussdes), percebeu-se que
no GRUPO 1, as subvariaveis que contribuiram para este resultado foram:
orientagcdo para as pessoas e o0 reconhecimento/feedback; enquanto que no
GRUPO 2, além destas, a subvariavel identidade na tarefa, também contribuiu
para tal resultado. Este fato pode ter sofrido influéncia da questao motivacional
da néo realizagdo profissional colocada por alguns individuos deste grupo, ou
seja, como nao conseguem realizar plenamente suas fungdes devido as
questdes burocraticas, acabam nao se identificando na sua tarefa. Por outro
lado, as subvariaveis, relagdes interpessoais e garantia de emprego em ambos
0s grupos, apresentaram um nivel satisfatoério, sendo que no GRUPO 1, a
subvariavel identidade na tarefa também atingiu o nivel satisfatorio.

Neste sentido, Bergamini (1997) comenta que algumas organizagdes ja
perceberam que a valorizagdo das pessoas nao é algo em vao. Pelo contrario,
faz com que as pessoas se tornem cada vez mais criativas, competitivas e
eficazes. Sendo que, as organizagcbes que trabalham nesta perspectiva,
percebem esta valorizagdo como mais positiva e compensadora, como um
correspondente senso de autoconfianga, satisfacdo e seguranga. Diante disso,
acredita-se que se a UFV, investisse mais na valorizagcdo dos seus servidores
idosos, aproveitando melhor sua experiéncia e conhecimento, como até foi
sugerido pelos proprios entrevistados, poderia elevar a qualidade de vida

destes e também a produtividade dentro da Instituigao.
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6.2.2. Lideranca

Quanto a lideranca, buscou-se verificar se estd ocorrendo alguma

mudanca, em decorréncia do processo de envelhecimento, no modo como a

chefia delega as atribuicbes do cargo aos entrevistados. Caso estivessem

ocorrendo, como elas tém afetado o trabalho. Ainda foram questionados sobre

a necessidade de mudangas quanto ao aspecto lideranga. Os dados obtidos

estdo apresentados no Quadro 2:

Quadro 2: Resultados relacionados a variavel liderancga

GRUPO 1 GRUPO 2
1. Entrevistados que 82,4% 70,9%
ndo  perceberam
nenhuma mudanca
quanto a lideranga.
2. Entrevistado que 17,6% 29,1%
relataram Percebeu-se por meio das falas | Relataram o] melhor
mudancgas quanto a | que algumas das mudangas do | tratamento pela experiéncia
lideranga. comportamento das chefias | e confianga conquistada

para com o envelhecimento dos
servidores, tem sido o melhor
tratamento pela experiéncia e
confianga conquistada pelo
servidor, melhor
relacionamento, bem como a
limitagdo de  determinadas
tarefas as quais exigem esforgo
fisico mais intenso. Destes que
relataram ter ocorrido mudancga,
99% perceberam ter melhoria
na sua QVT.

pelo servidor. Contrapondo,
houve apenas um
entrevistado que mencionou
a perda de confianga.
Destes que relataram ter
ocorrido mudancga, 71,5%
afirmaram que afetou
positivamente na sua QVT,
enquanto 28,5% disseram
ter afetado negativamente.

3. Entrevistados que
sentem
necessidade de
mudangas quanto a
lideranca.

16,2%

As necessidades de mudangas
apresentadas foram: maior
respeito a experiéncia dos
servidores mais velhos,
valorizando-os mais; melhor
divisdo de tarefas; diminuicao
de viagens a trabalho (realizar
servigos locais).

29,1%
As necessidades de
mudancgas apresentadas

foram: também colocaram a
questao do maior respeito a
experiéncia dos servidores
mais velhos, valorizando-os
mais e aproveitando melhor
desta experiéncia;
documentar os servigos por
eles realizados para que
sirvam de exemplo aos
servidores que estdo sendo
admitidos.

Fonte: dados da pesquisa 2015.
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Para exemplificar os resultados obtidos em relagdo aos entrevistados
que perceberam mudangas quanto as suas chefias, seguem alguns

depoimentos:

N&o de jeito nenhum. Trata todo mundo igual... até acha que a gente
tem mais experiéncia que os outros... e é verdade. Eu acho que as
pessoas podem ser ftratadas diferente sé quando ficar
senil...esquecer das coisas...ndo cumprir horario. (GRUPO 1, 62
anos, solteira, nivel D, ensino superior completo, renda entre 4 e 5
SM, 0 filhos)

Nao. O que ele precisa ele me pede, ndo quer saber se vocé tem 20
anos, 30 anos, 100 anos, e eu fago, eu dou conta do recado, por
enquanto. (GRUPO 1, 63 anos, casado, nivel C, ensino superior
completo, renda mais de 7 SM, 2 filhos)

[...] a maioria das nossas chefias escutam as pessoas, mesmo
quando elas vao envelhecendo, a experiéncia ajuda bastante. A
chefia leva em consideragdo essa questdo do envelhecimento do
préprio funcionario, pois a gente traz experiéncia e isso melhora a
qualidade de vida no trabalho, sem sombra de duvida, tanto minha
quanto das pessoas que trabalham comigo. (GRUPO 2, 61 anos,
divorciado, curso superior, renda superior a 7 SM, 2 filhos)

[...] com o tempo a confianga aumentou porque eu consigo transmitir
confianga naquilo que eu mostro sobre a instituicdo para ele. E isto
melhorou meu desempenho. (GRUPO 2, 62 anos, casado, curso
superior, renda mais de 7 SM, 4 filhos)

Concernente a esta variavel, os pesquisados relataram ter melhorado
sua QVT. Corrobora com o assunto, Warm (1998) citado por Neri (2002) ao
dizer que, quando a liderangca favorece a manutencdo de contatos
interpessoais, isto € um aspecto do ambiente organizacional que, além de
contribuir para manter e promover a saude mental dos trabalhadores de
quaisquer idade, favorece principalmente os mais velhos.

Quando os entrevistados levantaram necessidades de mudancgas,
percebeu-se, em ambos 0s grupos que, eles possuem senso de
responsabilidade e apreco com a Instituicdo a qual servem. Neste sentido,
Fernandes (1996) contribui ao dizer que a QVT é uma conciliagdo tanto dos
interesses dos individuos quanto da organizag¢ao, ou seja, a0 mesmo tempo em
que o servidor esta satisfeito ele deve se preocupar com a produtividade da
organizacao na qual esta inserido e, vice-versa.

Embora a maioria dos entrevistados afirmasse nao terem percebido
mudancas com relagao a liderancga, o resultado que o questionario sobre QVT
demonstrou no bloco em relacido a chefia-subordinado é considerado como
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levemente satisfatério pelo referido instrumento (TABELA 3). Isto remete a
atencdo que a UFV deveria ter em relagcdo a esta variavel que se refere ao
apoio socio emocional, orientagdo técnica, igualdade de tratamento e
gerenciamento. Pois, conforme Bergamini (1997), somente quando o lider tem
grande sensibilidade interpessoal € que ele torna-se reconhecido por seus
funcionarios, sendo que este ultimo sé tera percepc¢ao positiva do primeiro
quando reconhecer suas expectativas, podendo assim ajuda-los a atingir o que

€ almejado.

6.2.3. Comunicagao

Com relagao a esta variavel, buscou-se verificar se esta ocorrendo
algum tipo de mudanga no processo de comunicagdo no ambiente
organizacional em decorréncia do processo de envelhecimento. Ainda foram
questionados sobre a necessidade de mudangas quanto ao processo de

comunicagao. Os resultados obtidos constam-se no Quadro 3:

Quadro 3: Resultados relacionados a variavel comunicagao

GRUPO 1 GRUPO 2

1. Entrevistados que néo
perceberam nenhuma 88% 91,6%
mudanca relacionada
a comunicagao.

2. Entrevistados que 12% 8,33%
perceberam algum | Relataram ter melhorado sua | Também relataram o
tipo de mudanga | comunicagéo no sentido de | mesmo tipo de

relacionada a | tornarem-se mais compreensivos. mudanga ocorrida no
comunicagao. GRUPO 1.
3. Entrevistados que 7%
sentem necessidade | As mudancas mencionadas foram: 0%
de mudangas quanto | melhorar o tratamento aos mais
a comunicacgao. velhos, a comunicagdo e o

entrosamento da equipe.

Fonte: dados da pesquisa 2015.

Abaixo um depoimento que exemplifica o item 2 do Quadro 3:

S6 se foi pra melhor né... Que a gente vai ficando mais maduro, entao
vai compreendendo mais o outro... nés somos colegas de 30 a 40
anos juntos, entdo... igual mae com filho, s6 de olhar ja sabe o que
quer (risadas). S6 melhorou. (GRUPO 1, 63 anos, casado, ensino
médio completo, nivel C, renda de mais de 7 salarios, 4 filhos)
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Neste sentido, Maron Junior (2011) afirma que a estratégia da
comunicagao deve sempre levar em conta a diferente maneira de compreensao
de cada individuo ou grupo de pessoas.

Como pode observar em andlise ao Quadro 3, poucos foram os
entrevistados que relataram alguma mudanga com relagcdo a variavel
comunicag¢ao. Contudo, verificou-se diante dos resultados do questionario QVT
que os entrevistados estdo levemente satisfeitos no que tange a tal variavel
(Tabela 3).

apresentaram uma média de satisfacdo mais elevada quanto a comunicagéo

Identificou-se ainda que, os entrevistados do GRUPO 1

entre os servidores do mesmo nivel do que com a chefia. No entanto, acredita-
se que em ambos 0s grupos seria interessante atentar para a melhoria em
torno desta variavel, na perspectiva de elevar também o nivel de satisfacédo
com relagdo a comunicagdo com suas chefias. Pois, como afirma Bergamini
(1997), a comunicagdo € a base do trabalho em equipe, sendo assim os
pensamentos e sentimentos precisam ser explicitados, numa comunicacao

franca, aberta e em clima de respeito mutuo.

6.2.4. Organizagao Informal

Referindo-se a organizagao informal, objetivou-se verificar a ocorréncia
de algum tipo de mudanca na organizagao informal de seu grupo de trabalho
devido ao processo de envelhecimento, bem como a interferéncia delas na
organizacédo do trabalho. Também foram questionados sobre a necessidade

de mudancgas quanto a esta variavel. No Quadro 4, estao os resultados obtidos:

Quadro 4: Resultados relacionados a variavel organizagao informal.

GRUPO 1 GRUPO 2

1. Entrevistados que nao
perceberam nenhuma 78% 87,5%
mudanga relacionada
a organizagao
informal.

2. Entrevistados que 22% 12,5%
perceberam algum | Destes, 34% disseram ter | Todos relataram ter
tipo de mudancga | ocorrido mudancgas nos | ocorrido mudangas no
relacionada a | interesses do grupo de trabalho, | relacionamento, o qual
organizacéo informal. | sobretudo pela aposentadoria dos | considera ter melhorado

colegas mais velhos e a | e estar mais respeitoso.
consequente entrada dos mais | Dentre 0s que
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jovens; 47% disseram que o | afirmaram ter ocorrido
relacionamento tornou-se mais | mudancgas, 100%
verdadeiro e respeitoso; 13% | apresentaram melhora
relataram que passaram a | nasua QVT.

ocuparr, mesmo que
involuntariamente, o papel de
lider da sua equipe de trabalho,
devido experiéncia acumulada ao
longo de sua vida profissional e
2% perceberam ter se tornado
menos paciente e tolerante a
determinadas situagdes. Dentre
os que afirmaram ter ocorrido
mudangas, 80% apresentaram
melhora na sua QVT e o restante
disseram n&o ter alterado em
nada sua QVT

3. Entrevistados que 6% 4,1%
sentem necessidade | As necessidades de mudancgas Apresentaram as
de mudangas quanto | mencionadas foram: reunir com | mesmas necessidades
a organizagédo | mais frequéncia no sentido de mencionadas pelo
informal. melhorar a interacéo e a troca de GRUPO 1.
informagdes entre a equipe de
trabalho.

Fonte: dados da pesquisa 2015.

Ao se analisar o Quadro 4, percebe que as mudangas ocorridas, foram
melhor acolhidas pelo GRUPO 2 no sentido de que um maior percentual de
entrevistados deste grupo perceberam melhorias na sua QVT.

Quanto as necessidades levantadas em relagdo a organizagao informal,

segue um depoimento:

Eu vejo que tem que ter mudanca. Porque a gente as vezes nédo é
chamado pra reunido... para discutir os assuntos internos do local de
trabalho, as vezes isso deixa a desejar. (GRUPO 2, 62 anos, casado,
curso superior, renda entre 6 e 7 SM, 2 filhos)

Neste sentido, Cafete (2001), comenta que a elevagdo e a manutengao
da autoestima em niveis adequados esta intimamente ligada a qualidade das
relagdes entre as pessoas e entre estas e sua empresa. Assim, pensa-se que
UFV nao deve excluir os servidores idosos das decisdes, reunides e eventos
organizacionais, uma vez que a incluséo deles é uma necessidade que foi
colocada por alguns entrevistados e que pode estimular e valorizar os
servidores idosos dentro da Instituicdo.

Os resultados encontrados no questionario QVT na subvariavel grupo de
trabalho divergiram um pouco entre os dois grupos. A média encontrada no

GRUPO 1 foi 6,10 e no GRUPO 2 foi 5,52 (Tabela 3), demonstrando que os
47



servidores do primeiro grupo estdo mais satisfeitos com seu grupo de trabalho.
Infere-se que este resultado pode ser devido ao nivel que pertence, pois neste
grupo percebe-se a presenca de equipes de trabalhos maiores, enquanto no
GRUPO 2 muitos deles trabalham de forma isolada, sendo este um fator

considerado negativo para alguns servidores.
6.2.5. Dinamica de Grupo

Por fim, quanto a dindmica de grupo, buscou-se verificar se esta
ocorrendo alguma mudanga neste aspecto em decorréncia do processo de
envelhecimento e caso estejam acontecendo como afetam o trabalho. Os

resultados encontrados foram (Quadro 5):

Quadro 5: Resultados relacionados a variavel dinamica de grupo.

GRUPO 1 GRUPO 2
1. Entrevistados que néo
perceberam nenhuma 87% 83,34%
mudancga relacionada a
dindmica de grupo.
2. Entrevistados que 13% 16,6%
perceberam algum tipo | Responderam que ocorreram | Responderam que

de mudancga relacionada
a dindmica de grupo.

mudangas referentes a: grupo
de trabalho (devido as

aposentadorias), experiéncia
profissional como facilitadora na
resolugao de problemas

organizacionais, melhora na
convivéncia e sentimento de
servir de exemplo e estimulo

ocorreram mudangas,
tais como: intolerancia
com o0s jovens e
melhora na
convivéncia no sentido
de conhecer melhor o
outro e saber lhe dar
com as diferencgas.

aos novos servidores.

Fonte: dados da pesquisa 2015.

Percebe-se analisando o Quadro 5 que as mudangas apresentadas
quanto a dindmica de grupo diferem entre os grupos, sendo que no GRUPO 1,
o envelhecimento trouxe mudangas consideradas como mais positivas na
variavel em questdo, enquanto que no GRUPO 2 as mudancas ocorridas foram
percebidas ndo s6 de forma positiva, mas negativa também.

Sobre estas mudancas apresentadas pelos entrevistados, Chiavenato
(2003) comenta que a interagado dinamica entre pessoas se percebendo como
um grupo, a comunicacéo entre si de maneira direta e face a face, € a razéo

pela qual cada um é influenciado e influencia o outro. Assim, a dindmica de
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grupo € a “soma de interesses” dos componentes do grupo que pode ser
“ativada” por meio de estimulos e motivagdes com intuito de maior harmonia e
melhor relacionamento humano.

Perante todas as questdes colocadas pelos entrevistados, o que se
percebe é que a maioria deles, tanto do GRUPO 1 (84,5%) como do GRUPO 2
(88,9%), demonstraram-se satisfeitos ou bastante satisfeitos com a qualidade
de vida global na organizagao de trabalho UFV, conforme analise da frequéncia
da subvariavel QVT global do questionario QVT. E, um pequeno percentual do
GRUPO 1 (15,5%) e do GRUPO 2 (11,1%) apresentou outros niveis menos
satisfatorios.

Contudo, apesar do baixo percentual de insatisfagdo em ambos os
grupos, a entrevista revelou um pequeno percentual de entrevistados que
sentem necessidade de algumas mudangas na organizacdo do trabalho na
UFV, conforme abordado nos quadros 2, 3 e 4. Diante disso, acredita-se na
importancia da UFV em atentar para as necessidades de mudancgas colocadas
por eles, pois partindo deste principio, tanto a QVT dos servidores idosos
podera ser melhorada quanto a qualidade dos servigos prestados por estes a
Instituicdo e a populagcdo académica como um todo.

Segundo Odebrecht et al. (2001), o organismo do trabalhador, ao longo
da vida laboral, pode sofrer alteragcbes tanto na forma como ele executa o
trabalho, como as condi¢gdes ambientais podem se colocar inadequadas, o que
leva ao aceleramento do envelhecimento funcional, levando-o a ser até mesmo
patolégico, além de repercutir negativamente na qualidade de vida dos
trabalhadores e na capacidade para o trabalho. Contudo, o que se percebe
diante da analise dos resultados encontrados nesta pesquisa, € que, embora
apresentadas algumas mudancgas, na percepgao dos servidores, estas néo
tiveram uma significancia negativa na QVT deles, pelo contrario, a maioria dos
casos apontou uma melhoria ha mesma.

Apoiando-se em Neri (2002), acredita-se que dependendo das
condicdes motivacionais, bem como da estruturacdo do ambiente
organizacional da UFV, os servidores idosos poderdo manter niveis de

desempenho compativeis com as exigéncias do mundo do trabalho.
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Tabela 3: Resultados do Questionario QVT

BLOCO 1 POSICIONAMENTO PESSOAL SOBRE QVT NA EMPRESA
Variavel GRUPO 1 GRUPO 2
1 QVT Global 5,84 5,78
BLOCO2 CONDIGCOES DE TRABALHO
2 Limpeza 5,30 5,41
3 Arrumacgao 5,37 5,41
4 Segurancga (EPls, Agentes) 4,98 5,22
5 Insalubridade 5,00 4,70
Média Geral 5,16 5,18
BLOCO3 SAUDE
6 Assist. Funcionarios 5,61 5,63
7 Assisténcia Familiar 5,57 5,33
8 Educacao/ conscientizagéo 4,81 4,93
9 Saude Ocupacional 4,52 4,63
Média Geral 5,12 5,13
BLOCO4 MORAL
10 Identidade na tarefa 6,39 5,78
11 Relagbes Interpessoais 6,43 6,30
12 Reconhecimento/ feedback 5,32 5,33
13 Orientagao para pessoas 4,94 4,63
14 Garantia de emprego 6,45 6,67
Média Geral 5,90 5,74
BLOCO5 COMPENSAGAO
15 Salarios (equidade interna) 5,57 4,89
16 Salarios (equidade externa) 5,68 4,52
17 Salario Variavel (PROFIT, bénus, 4,02 4,04
participagao resultados)
18 Beneficios (RI) 5,25 4,67
19 Beneficios (RE) 5,46 4,67
Média Geral 5,19 4,55
BLOCO 6 PARTICIPAGAO
20 Criatividade 5,39 5,63
21 Expresséo Pessoal 5,30 5,41
22 Repercussao de Ideias 4,75 5,11
23 Programas de participacao 4,93 5,00
24 Capacitacao 5,02 4,93
Média Geral 5,07 5,21
BLOCO7 COMUNICAGAO
25 Conhecimento de metas 5,89 5,41
26 Fluxo de informacdes (Top-Down) 5,75 5,96
27 Fluxo de informacdes (mesmo nivel) 6,37 5,93
28 Veiculos formais 5,45 5,22
Média Geral 5,86 5,63
BLOCO8 IMAGEM DA EMPRESA
29 Identificagdo com empresa 6,57 6,15
30 Imagem Interna 5,61 4,59
31 Imagem Externa 5,93 5,59
32 Responsabilidade comunitaria 5,11 4,89
33 Enfoque no Usuario 5,49 5,00
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Média Geral 5,74 5,24
BLOCO9 RELAGAO CHEFE-SUBORDINADO
34 Apoio sécio-emocional 5,38 5,19
35 Orientagao Técnica 5,23 5,22
36 Igualdade de Tratamento 5,52 5,48
37 Gerenciamento pelo exemplo 5,55 5,41
Média Geral 5,42 5,32
BLOCO 10 ORGANIZAGAO DO TRABALHO
38 Inovacao/métodos/processos 5,36 4,93
39 Grupos de trabalho 6,10 5,562
40 Variedade de tarefas 5,85 5,52
41 Ritmo de trabalho 5,96 5,67
Média Geral 5,81 5,41
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7. CONCLUSOES

A presente pesquisa foi um estudo de caso, limitado aos servidores
idosos técnico-administrativos dos niveis intermediario e superior da UFV, e,
portanto, ndo passivel de generalizagdes. Entretanto, foram apresentadas
algumas questdes as quais podem ser tipicas do servigo publico, tais como os
processos burocraticos que atrapalham a execucdo de muitas tarefas
causando desmotivagao no trabalho, enquanto outras que tem possibilidades
de estarem igualmente ocorrendo em setores privados, como a questdo da
experiéncia e confianga adquiridas ao longo da vida profissional que possibilita
os servidores exercerem suas fungbes com maior seguranga. Diante disso,
pesquisas semelhantes nas organizagdes privadas devem ser realizadas, a fim
de estudar a tematica dentro do contexto privado também.

Em ambos os grupos pesquisados a maioria ndo percebeu mudangas
nas variaveis analisadas - motivagéo, lideranca, comunicagédo, organizagao
informal, dindmica de grupo - em decorréncia do seu processo de
envelhecimento. Ademais, quando relataram ocorréncia de mudangas
comportamentais, estas foram percebidas de forma mais positiva do que
negativa em sua QVT, tanto para o GRUPO 1 quanto para o GRUPO 2. Infere-
se ainda que, os entrevistados percebem a maioria das mudancgas ocorridas
como sendo centradas na experiéncia, € ndo como consequéncia de iniciativa
da Instituicdo em preocupar-se com o envelhecimento de seus servidores.

Acerca da motivagao, constatou-se que os idosos se percebem ainda
bastante motivados e aptos a exercerem suas fungbes e de modo geral se
sentem realizados profissionalmente. Portanto, verificou-se que os fatores que
mais contribuiram para um bom resultado quanto a variavel motivagao e moral,
foram o relacionamento interpessoal, a garantia de emprego e a identidade na
tarefa. Por outro lado, o feedback/reconhecimento e a orientagdo para as
pessoas, obtiveram médias mais baixas. Acredita-se assim, na importancia da
UFV em preocupar-se mais com a orientagdo e valorizagado de seus servidores
idosos na perspectiva de que sua autoestima no trabalho ndo decaia com o
processo de envelhecimento, além de proporcionar melhor QVT a eles.

Ao referir-se a lideranca, a maioria dos sujeitos pesquisados néao
perceberam mudancas. No entanto, quando alguns mencionaram ter ocorrido,

52



elas relacionavam ao melhor tratamento devido a experiéncia e confianca
conquistada ao longo da vida profissional, além de um melhor relacionamento.
E, conforme os resultados obtidos nesta variavel, no questionario sobre QVT,
acredita-se que se a UFV atentasse para a orientar as chefias ao melhor apoio
socio emocional e orientacdo técnica aos seus servidores idosos, elevaria a
QVT destes, como aumentaria a probabilidade de a produtividade destes néo
decair devido ao processo de envelhecimento.

Quanto a comunicagdo, a maioria dos pesquisados também n&o
perceberam alteragdes. Todavia, alguns relatos deixaram evidente que o
processo de comunicagao melhorou no sentido de serem mais compreensivos
e possuirem mais confiangca de si e respeito com os demais. Embora tenha
identificado um bom fluxo de informacdes entre os servidores do mesmo nivel,
admite-se que a UFV deve se atentar a uma melhor integracdo das chefias
para com seus subordinados, envolvendo seus servidores idosos, através de
uma comunicagao clara e eficiente, para que estes ndo percam a interatividade
com sua equipe de trabalho.

Dos entrevistados, a maioria ndo percebeu qualquer modificagdo em
relacdo a organizagao informal. Porém, uma minoria relatou mudanga nos
interesses do grupo de trabalho, o desenvolvimento de um relacionamento
mais verdadeiro e respeitoso e passaram a se perceberem na posig¢ao de lider
do grupo de trabalho, mesmo que informalmente. Verificou-se que, o resultado
da média quanto ao grupo de trabalho foi considerado satisfatorio. Sendo
assim, a organizacao de trabalho UFV deve prezar pela continuidade do bom
convivio dos servidores idosos com os demais, pois este € um fator que
contribui com a QVT destes.

Em relagdo a dindmica de grupo, entre algumas mudangas que
ocorreram, foram mencionadas a alteragdo do grupo de trabalho devido a
aposentadorias, melhora na convivéncia, sentimento de servir de estimulo aos
novos servidores e ainda ditaram a experiéncia profissional como facilitadora
na resolucao de problemas organizacionais. Diante do exposto, pode inferir que
boa parte das mudancas apresentadas tem contribuido positivamente na

organizacao do trabalho na UFV.
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Como principal limitagcdo desta pesquisa, aponta-se a auséncia de
estudos referentes ao tema pesquisado, para que pudesse comparar, discutir e
refletir melhor os resultados encontrados. Por isso, sugere-se novas pesquisas
relacionadas ao que foi proposto, sendo interessante realiza-las também dentro
de outras perspectivas. Um exemplo seria na area da ergonomia fisica,
focando questdes posturais e ambiente fisico. Outra sugestdo seria realizar
uma pesquisa sobre a tematica, com os dirigentes, tais como reitor, pro-
reitores, diretores de centro e ocupantes de cargos de chefia.

Especificamente no que se refere a Universidade Federal de Vigosa,
enquanto espacgo/organizagdo do trabalho, esta pesquisa € um importante
instrumento na elaboragdo de programas que visem o aproveitamento desta
mao de obra altamente qualificada que muito ainda pode contribuir com os
servidores que estdo sendo admitidos, seja por meio de treinamentos formais
ou informais, € com a sociedade académica como um todo, por meio da
experiéncia profissional que possuem na prestacdo de servicos. Ademais,
podera contribuir na elaboragdo de programas de QVT voltado para os
servidores idosos, uma vez que, foram levantadas varias questdes e

apresentados varios resultados que podem auxiliar neste sentido.
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ARTIGO Il - RELACIONAMENTO INTERGERACIONAL E
DINAMICA ORGANIZACIONAL: UMA VISAO DOS SERVIDORES
IDOSOS DA UNIVERSIDADE FEDERAL DE VICOSA, MG.
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1. RESUMO

Objetivou-se averiguar a percepcao dos servidores técnico-administrativos
idosos, de uma Instituicdo de Ensino Superior em nivel federal, sobre o
relacionamento intergeracional no ambiente organizacional, bem como sua
influéncia na organizagdo do trabalho. A pesquisa foi realizada junto aos
servidores, lotados nos cargos de nivel intermediario e superior na
Universidade Federal de Vigosa (UFV). A pesquisa teve carater descritivo-
exploratorio, tendo utilizado o método estudo de caso e, como instrumento de
coleta de dados, questionario socioeconémico, analisado por meio do SPSS, e
entrevista semiestruturada, aplicada a 94 servidores de ambos 0s niveis, que
foi analisada com auxilio da técnica de analise de conteudo. Os servidores
consideraram o relacionamento intergeracional bom e, quase metade deles,
relataram existir troca de aprendizado. No entanto, a influéncia deste
relacionamento na organizagdo do trabalho na UFV, foi percebida
positivamente pela maioria dos servidores do nivel intermediario, enquanto

que, os servidores do nivel superior o perceberam negativamente.

Palavras chave: Relacionamento entre Geragdes, Envelhecimento e Trabalho,

Geracéao, Intergeracionalidade Organizacional.
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2. ABSTRACT

The goal of this article is to verify the perception of the elderly technician
adminsitrative workers in a federal level superior teaching instituition, about the
intergenerational relationship in the organizational environment as well its
influence in the work organization. The research was carried out together
workers in intermediate and high level positions at Federal University of Vigosa.
The research was categorized as descriptive-exploratory, using the method of
case study, and in order to get the data, it was used a socioeconomic
questionnaire analyzed by SPSS, a semi structured interview applied for 94
workers in both levels, analized with content analysis. The workers considered
the intergenational relationship good, almost half of them stated there is
learning changes between the generations. So, the influence of this relationship
in the work organization at UFV was realized positively by most of the workers

in intermediate level, as the ones in superior level realized it negatively.

Keywords: generation relationship, aging and work, generation, orgazational

intergeneration.
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3. INTRODUGAO

O envelhecimento, assim como a infancia, a adolescéncia e a fase
adulta é parte do ciclo da vida e € marcado por mudangas biopsicossociais
especificas, que variam de individuo para individuo. Também €& considerado
um processo complexo que traz implicagdes tanto para quem o vivencia como
para a sociedade (FRAIMAN, 1995; ALAMO, 2004).

O envelhecimento populacional tem se colocado como experiéncia
vivenciada mundialmente nas ultimas décadas. No caso do Brasil, essa
realidade ndo é diferente. Tal fato tem sido amplamente discutido pela
academia, tornando-se tema de diversas pesquisas.

Em consequéncia deste novo perfil demografico, a populagdo tem
experimentado um maior convivio entre as diferentes geracdes. Nesse sentido,
Tavares (2011) argumenta que, devido a maior presenca de idosos nas
familias, € comum a convivéncia no mesmo lar, de no minimo trés geracoes, o
que vem alterando as configuragdes familiares, bem como as transferéncias de
bens e recursos. No entanto, quando o assunto sdo trocas intergeracionais,
estas nao se limitam ao ambito familiar, ha também o convivio social, o qual
muitas vezes se da principalmente no ambiente de trabalho.

Diante do panorama do envelhecimento populacional, Wajnman et al.
(2004) colocam que é inevitavel o aumento de pessoas com mais de 60 anos
na Populacdo Economicamente Ativa (PEA) brasileira, sendo que em 2020,
espera-se que pelo menos, 13% da PEA seja formada por pessoas que estédo
nesta faixa etaria.

Em face ao apresentado, acredita-se que, cada vez mais, 0s espagos
organizacionais serao abarcados tanto pelas trocas quanto pelos conflitos
intergeracionais. Tal fato leva-nos a acreditar na relevancia de se priorizar
estudos que enfoquem o relacionamento entre as diferentes geragées no
ambiente organizacional.

Neste sentido, objetivou-se averiguar como tem se dado na percepgao
dos servidores técnico-administrativos idosos, de uma instituicdo de ensino
federal, o relacionamento intergeracional no ambiente organizacional, bem

como sua influéncia na organizagdo do trabalho. Uma vez que o proposto
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envolve a questdo do envelhecimento, inicialmente discorreu-se sobre este
assunto. Posteriormente, para melhor entendimento das percepcbes dos
servidores quanto ao objeto de estudo proposto, buscou-se na literatura o que

os autores tém discutido acerca do relacionamento intergeracional e trabalho.
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4. REVISAO DE LITERATURA

4.1. Envelhecimento

O envelhecimento caracteriza-se como um processo cumulativo, em que
ocorre uma deterioracdo do organismo maduro que pode incapacitar a pessoa
a desenvolver algumas atividades, portanto considera-se que tal processo é
irreversivel, universal e nado—patolégico (ROCHA et al., 2007). Assim, tais
autores afirmam que, de acordo com Kalache (1987), a velhice nao significa
doenga, mas um processo natural que, a partir do nascimento, ocorre ao longo
de toda vida, considerando que muitas pessoas conservam a saude até a idade
avangada.

Ao se tratar de envelhecimento € preciso considerar tanto as alteragdes
fisicas, quanto as psicolégicas do organismo, como mecanismos de interagéo
dos individuos na sociedade. No entanto, segundo Bacelar (2002), tais
mudancgas nao ocorrem da mesma forma para todos, ha pessoas que mesmo
apresentando caracteristicas fisicas da velhice apresentam uma visdo de
mundo atualizada, enquanto outras resistem ao novo, considerando-se
recolhidas ao passado e no final da jornada. Corroborando, Alamo (2004)
considera que as diferengas no processo de envelhecimento sdo determinadas
tanto por fatores genéticos, como outros, os quais se destacam: o estilo de
vida, caracteristicas do meio ambiente e estado nutricional de cada um.

Bacelar (2002) enfatiza que o termo “velhice” ndo apresenta apenas um
conceito, uma vez que, a idade cronoldgica do individuo pode nao ser igual a
idade social e biolégica. Assim a autora coloca que nos paises desenvolvidos,
0 conceito cronoldgico € determinado a partir dos 65 anos e nos paises em
desenvolvimento, a partir dos 60 anos.

Para Salgado (2007), o envelhecimento é resultado de um aprendizado
permanente, o qual € mantido ou modificado por acdes educativas, tornando o
processo positivo ou negativo, sendo que esta etapa inédita da vida traz novas
formas de comportamentos que devem ser aprendidos e desenvolvidos.

Karsh (2003) coloca que, apesar de o envelhecimento populacional ser

uma consequéncia natural do desenvolvimento e modernizagdo no Brasil,
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transformou-se em um grave problema social observando as condi¢gdes de vida
e bem-estar social a que esta submetida a populacio idosa.

Ja na visdo de Franga (2008), o envelhecimento mundial ndo é apenas
um privilégio, mas uma conquista da modernidade. Sendo que, o desafio
sempre sera manter os padroes de saude e independéncia em idosos da
mesma idade, uma vez que o processo nao € igual em todas as sociedades.
Esses padrdes precisam ser priorizados, ndo para adicionar anos e sim para
adicionar qualidade a vida.

Neste sentido, ao observar o panorama do processo de envelhecimento
da populacao brasileira, verifica-se que ele foi extremamente rapido, ocorrendo
no espago de poucas décadas e, embora ja viesse sendo detectado e
anunciado ha algum tempo pelos demografos, a sociedade brasileira demorou
comecar a ter consciéncia de sua extensado e das profundas implicagdes que
ele acarreta em varios aspectos da vida nacional (BRASIL, 2004).

Segundo Pereira (2005), as implicagbes sobre a longevidade parecem
insuperaveis sob o0 ponto de vista das relagdes institucionais e sociais que dao
forma a vida diaria dos cidadaos — participacao no mercado de trabalho, estado
civil e relagdes intergeracionais.

Ressalta-se ainda que, os individuos, ao envelhecerem, podem
apresentar, junto as transformagdes corporais € sociais, mudancas
psicoloégicas como baixa autoimagem e autoestima, alteracbes afetivas e
mentais e dificuldades de enfrentar novas situagdes, que requerem apoio, uma
vez que é necessario trabalharem, tanto com perdas organicas como afetivas e
planejar o futuro adaptando-se a novos papéis (PAPALEO, 1996).

Neste contexto, uma nova arquitetura do envelhecimento € uma das
conclusdées do Férum Mundial do Envelhecimento, organizado pelas Nagdes
Unidas em Madri, em 2002 (FRANCA, 2008). Esta requer politicas que
removam obstaculos e facilitem contribuicdes, aproximando as possiblidades e
evitando os esteredtipos e os mitos, o que implica ndo considerar o
envelhecimento como homogéneo em todo mundo. Envolve ainda a
flexibilidade do local de trabalho, mantendo as pessoas ativas até quando
queiram, considerando as oportunidades, a educacao continuada e os estilos

de vida mais saudaveis.
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De acordo com Costa (2007), entre pessoas que trabalham com vinculo
empregaticio, € comum a manifestagdo de ansiedade e de inseguranga em
relagdo ao futuro, quando se aproxima a aposentadoria. Devido a isto, este &
um periodo que merece uma reflexdo conjunta de profissionais que se
preocupam com a qualidade de vida dos idosos.

Diante do apresentado, percebem-se as varias facetas do
envelhecimento populacional, sendo uma delas, o envelhecimento da forga de
trabalho. Assim, afim de melhor entender e discutir os resultados encontrados,
foi realizada a seguir uma revisdo sobre o que os autores tem discutido a

respeito da questéo relacionamento intergeracional e trabalho.

4.2. Relacionamento intergeracional e trabalho

Antes de adentrar no tema propriamente dito, para melhor entendimento
do assunto, eis o conceito do que vem a ser geragao de acordo com Karl
Mannheim (1993, apud SARMENTO, 2005, p.364):

Para o sociélogo hungaro, o conceito de “geracdo” entronca na
sociologia do conhecimento que se propds a levar a cabo e
corresponde a um fendmeno cuja natureza é essencialmente cultural:
a geracdo consiste num grupo de pessoas nascidas na mesma
época, que viveu os mesmos acontecimentos sociais durante a sua
formagao e crescimento e que partilha a mesma experiéncia historica,
sendo esta significativa para todo o grupo, originando uma
consciéncia comum, que permanece ao longo do respectivo curso de
vida.

De acordo com Ariés (1981) e Featherstone (1998) citados por Ferrigno
(2011), a concepgao de geragdo como é conhecida atualmente, surge apenas
na idade média, através das profundas transformacdes que ocorreram tanto na
sociedade quanto nas familias. E, até o século XVIII as fases da infancia e
adolescéncia se confundiam, sendo que as geragdes passaram a ser mais
estudadas apenas no periodo moderno. Especificamente, no século XX, a
velhice torna-se objeto de atencdo com o desenvolvimento da gerontologia.
Logo, € na modernidade, que surge a diferenciagdo conceitual e a
normatizagao das geracoes.

Conforme Moragas (2004), apds a Segunda Guerra Mundial os grupos
sociais foram estabelecidos a partir de critérios de eficiéncia e produtividade

supondo uma segmentacado da sociedade por idade. O modelo de producéao
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vigente passou a prezar pela produtividade e desprezar as relagbes sociais
supondo a ruptura do dialogo entre as geragdes e a perda da integragao social
saudavel através do contato entre sujeitos de diferentes idades. Neste sentido,
Pacheco (2003) comenta que com o passar dos anos, a educagao obrigatoria
elevou o nivel de escolaridade dos mais jovens, aumentando as chances
destes estarem mais capacitados e aptos aos melhores lugares, fato que
alargou o espaco entre as geragdes e fez com que os idosos experimentassem
um declinio no seu status.

Dentro do contexto apresentado por Pacheco (2003), contrapde Barreto
et al. (2010) apoiando-se em Eurofound (2009) os quais afirmam que o
envelhecimento da forga de trabalho traz como uma de suas consequéncias a
ocorréncia de uma vida de trabalho mais longa, implicando uma maior convivio
entre todos os grupos de idade no trabalho, além de possibilitar a
aprendizagem ao longo da vida e a promogao da saude. Outro aspecto
vinculado as mudangas demograficas relaciona-se a escassez de
competéncias, ou seja, a uma caréncia de trabalhadores altamente qualificados
em todos os niveis de habilidades (SHRM, 2008 apud BARRETO et al., 2010).

A divergéncia entre as ideias dos autores Pacheco (2003) e Barreto et
al. (2010) pode estar ocorrendo no sentido de que, mesmo os jovens tendo
mais escolaridade, a experiéncia que os idosos adquirem ao longo da vida lhes
proporciona tais competéncias que lhes sédo proprias, permitindo a estes um
bom desempenho no trabalho. E, especificamente em relacdo a escassez de
competéncias, acontece que, por um lado tém-se o0s jovens com mais
escolaridade, no entanto, sem a pratica, e, por outro se tem os idosos, com a
experiéncia e a pratica adquiridas ao longo da sua jornada de trabalho e
somando-se ao fato de que com as aposentadorias, a falta de pratica dos mais
jovens ocasionara uma falta de mao de obra capacitada no mercado de
trabalho.

Newman (2011) defende que ao juntar as diferentes geragbes em uma
estrutura de sociedade gera beneficios para todos, com melhoras no ritmo
natural das familias e comunidades. Esta autora ainda diz que, quando a
sabedoria e experiéncia de um idoso se juntam a criatividade e vitalidade do
jovem, € possivel criar nagdes que adotem a solidariedade intergeracional e

deem oportunidades para todas as geragbes a fim de que desenvolvam seu
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maximo potencial social, fisico e intelectual. Todavia, segundo Pszemiarower e
Pochtar (2011), infelizmente, as atividades que promovem as relagdes entre
geragbes sao frequentemente desvalorizadas ou ndo sdo valorizadas o
suficiente.

Lima (2008) acredita que, o estudo geracional torna-se fundamental na
medida em que cada grupo etario possui caracteristicas proprias que sao
importantes na compreensdo de como uma geragao influencia a outra e como
cada uma é vivenciada.

Embora ainda insuficiente, os estudos intergeracionais, de acordo com
Bengtson (2001) citado por Rodrigues (2011), assumem maior importancia em
ambito social e politico em decorréncia de trés fatores: por mudancas
demograficas na populagdo por idade, resultando em um aumento na
quantidade de tempo compartilhado por varias geragodes; interesse cada vez
maior dos avos e de outros parentes na satisfacdo das necessidades da
familia; e a for¢a da solidariedade intergeracional ao longo do tempo.

Assim, segundo Barros (2006), a questao das geragdes € acompanhada
por reflexdes acerca tanto de sociabilidades quanto de experiéncias de vida de
diferentes grupos etarios e segmentos sociais. Sendo assim, esta
intrinsecamente relacionada a problematica das mudancas sociais a qual
estamos vivenciando em ritmo cada vez mais acelerado.

Neste sentido, varios autores tem se dedicado ao tema e também alguns
documentos ja4 destacam a importancia de se promover o dialogo entre as
geragbes. Um desses documentos se refere as Organizagbes das Nagdes
Unidas, que promoveu em 1999, o “Ano Internacional dos Idosos”,
apresentando como lema “Rumo a uma sociedade para todas as idades”. O
evento foi cenario para atividades que tiveram como protagonistas criancgas,
jovens, adolescentes e idosos em quase todo o mundo (PSZEMIAROWER e
POCHTAR, 2011).

Com o referido evento, no ano Internacional do ldoso, surgiu a

Declaragao de Quebec (2), da qual segue o seguinte artigo:

Artigo 6: Os idosos, que representam uma histéria viva, tém o dever
de preservar o patriménio cultural e de transmiti-lo, por todos os
meios de comunicagdo que estejam a sua disposicdo, para outras
geragdes, que, por sua vez, ajudardo a proteger e desenvolver esse
patriménio. As diversas instituicdes, como familia, instituicdes de
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ensino, meios de comunicagéo e empresas, devem contribuir para o
desenvolvimento e a transmissdo desse patrimbnio cultural
(PSZEMIAROWER; POCHTAR, 2011, p. 53).

Quanto aos estudos na area, alguns deles tém dado conta de que, em
comparagao com 0s mais jovens, os idosos sao mais satisfeitos no trabalho e
mostram taxas mais baixas de absenteismo, de inten¢ao de mudar de emprego
e de acidentes de trabalho. Os trabalhadores mais velhos parecem ser mais
controlados por recompensas intrinsecas, enquanto os mais jovens sdo mais
controlados pelas extrinsecas (NERI, 2002).

Entretanto, um dos fatores que podem estar afetando o desempenho, a
motivagao e a imagem social dos mais velhos, perante a eles e a sociedade, &
0 acesso as tecnologias. De acordo com Sugar (1996) citado por Neri (2002),
ha falta de oportunidades para aquisicdo das habilidades necessarias a
administracdo de novas tecnologias. Assim, na sociedade tecnologicamente
avangada, os conhecimentos mais recentes ndo sao possuidos pelos mais
velhos, mas sim pelos jovens e, com frequéncia, se evidencia a importancia
dos avancgos tecnolégicos para a formagao destes, esquecendo-se dos valores
humanisticos e sociais, 0 que resulta em um privilégio dos mais jovens no
mercado de trabalho e uma crescente competitividade entre as geracdes
(MORAGAS, 2004; MOTTA, 2007).

Porém, o risco que os trabalhadores mais velhos apresentam em
detrimento dos mais jovens ou pelo declinio no desempenho, pode fazé-los
desenvolver estratégias adaptativas para manter o emprego e a autoestima.
Para tanto, eles podem reestruturar sua hierarquia de metas; podem evitar
envolvimento com altas exigéncias; podem aprender a racionalizar o uso do
tempo, delegar responsabilidades, adotar um estilo participante de
administragao e a administrar a préopria imagem social (NERI, 2002).

Neste sentido, 0 ambiente organizacional também pode contribuir para

que os idosos tenham melhor desempenho no trabalho e melhor autoestima:

O ambiente organizacional pode beneficiar o trabalhador mais velho
pela selecdo, otimizacdo e compensagao de oportunidades
educacionais que ajudem a desenvolver suas habilidades, seus
valores e suas atitudes em relagdo ao trabalho e, além disso,
promovam a saude, a seguranga e a qualidade do ambiente
ecolégico. As oportunidades educacionais podem ser criticas a
adaptagdo de trabalhadores mais velhos, principalmente em
situagdes de trabalho cognitivamente mais exigentes. Elas também
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podem ser usadas para ajudar o trabalhador mais velho a enfrentar
desafios resultantes do processo de envelhecimento normal, como é
0 caso especifico das perdas em memoria, quando é possivel usar
instrucao e treinamento (NERI, 2002, p. 22).

Segundo Francga et al. (2010) as organizag¢des de trabalho, com agdes
dos 6rgaos de recursos humanos, podem facilitar a redugdo do preconceito
contra os trabalhadores idosos, fomentando projetos que aproximem as
geragbes. Neste sentido, os mais velhos podem participar dos projetos de
treinamento de pessoal, bem como contribuir para repassar os conhecimentos
da memdria organizacional.

Diante deste panorama, acredita-se que os idosos podem contribuir
muito no ambiente organizacional. Isto se deve ao fato tanto por se basearem
nas suas experiéncias anteriores que lhes permitiram adquirir uma base de
conhecimento e habilidades, quanto por serem capazes de usar certas
caracteristicas do ambiente de trabalho como suportes para o seu desempenho
(NERI, 2002).

Contrapondo-se a sociedade organizativa do século anterior, a qual
pregava a segregacao etaria por geragdes, o objetivo atual de todos os partidos
politicos € conseguir a maior participagdo dos idosos na vida social e
econdmica, juntamente com as geragdes, contribuindo para uma sociedade
integrada por todos os grupos garantindo estabilidade na democracia
(MORAGAS, 2004). Neste sentido, Franca et al. (2010) dizem que a
solidariedade intergeracional pode reverter ndo s6 na quebra de preconceitos
sociais frente ao envelhecimento, como também contribuir para a melhoria da
qualidade de vida de jovens e idosos.

E comum a visdo de que o processo educacional ocorre da acdo da
geracao adulta sobre a geragao imatura. No entanto, apoiando-se em Durkeim
e Mannheim, Ferrigno (2011) chama atengdo para a reciprocidade de
influéncias nas relagdes entre as geragdes, embora considere que a
reciprocidade na nocado de educacdo, enquanto processo de socializacdo dos
jovens, raramente seja percebida.

Contudo, o que se percebe, no nosso pais, € que muitas vezes as
relacdes entre as geragdes tem sido problematicas. De acordo com Magalhaes
(1989), nota-se que ha uma visdo distorcida e preconceituosa em relagéo a
velhice. Esta se da pelo distanciamento ou indiferengca aos idosos, aos
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preconceitos em relagdo a competéncia para o trabalho, para a vida social,
politica e cultural, se estendendo até pela simples convivéncia no lazer. Ha
uma tendéncia em subestimar tudo que é velho e valorizar tudo que é novo. A
sociedade contemporanea parece perder o sentido e a importancia da memoria
historica, cultural, artistica ou até mesmo natural.

Diante disso, ressalta-se a importancia de se realizar estudos a fim de
desmistificar tal visdo, mostrando para a sociedade que no convivio entre as

geracgdes ha lugar para todos, onde cada um tem sua contribuigao.
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5. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

5.1. Local de estudo, populacao e amostra

A presente pesquisa foi realizada em Vigosa-MG, localizada ao norte da
Zona da Mata do Estado de Minas Gerais, a uma distancia de 225 km da
capital Belo Horizonte. O municipio possui uma area geografica de 300,2 Km?,
sendo considerada de médio porte, possui aproximadamente 76.745 habitantes
(IBGE, 2015).

O campo de estudo foi a Universidade Federal de Vigosa (UFV). Esta
Instituicdo originou-se da Escola Superior de Agricultura e Veterinaria (ESAV),
criada pelo Decreto n° 6.053, de 30 de margo de 1922, do entdo Presidente do
Estado de Minas Gerais, Arthur da Silva Bernardes (UFV, 2013). Atualmente
esta Instituicdo conta com trés campi — Vigosa, Rio Paranaiba e Florestal. No
entanto, a realizagcdo desta pesquisa se deu no campus de Vigosa por ser o
mais antigo e possuir em seu quadro técnico-administrativo, um maior numero
de servidores idosos.

Através dos dados fornecidos pela Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas
(PGP) da UFV, constatou-se, no ano de 2015, um total de 2.415 servidores
técnico-administrativos nos trés campi, sendo 185 em Rio Paranaiba, 82 em
Florestal, 27 em CEFETs e 2.121 em Vigosa. Para o estudo foram
considerados os servidores técnico-administrativos idosos, lotados nos cargos
de nivel intermediario (niveis C e D)° e no nivel superior (nivel E), nas diversas
funcdes da Instituicdo do campus de Vigosa. A partir dos dados informados
pela PGP, evidenciou-se 175 servidores idosos lotados no nivel intermediario e
46 no nivel superior, somando 221 servidores idosos. Entretanto, destes, 4
estavam de licenca médica no periodo da pesquisa, 18 aposentaram-se entre
o periodo do levantamento dos dados na PGP e o inicio da pesquisa de
campo; 6 relataram n&o ter disponibilidade de tempo para participarem; 1

® De acordo com a Lei 11.091, de 12 de janeiro de 2005, o Plano de Carreira dos cargos
técnico-administrativos esta estruturado em 5 (cinco) niveis de classificagdo, A, B, C, D e E. Os
cargos de nivel C e D exigem para ingresso desde o ensino fundamental incompleto até o
ensino médio completo com especializagéo, curso profissionalizante ou técnico. Os cargos de
nivel superior exigem curso superior completo e raros cargos aceitam ensino fundamental e/ou
médio completos com especializagéo na area (BRASIL, 2005).
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servidora era surda-muda (excluida devido a falta de habilidade da
pesquisadora em lidar com a deficiéncia e, portanto, coletar os dados); 13
estavam prestando servico fora do campus de Vigosa, tornando inviavel o
deslocamento até os mesmos por estarem em outras cidades, e, 22 nao
quiseram participar da pesquisa. Logo, a amostra foi constituida de 149
servidores, sendo 122 do nivel intermediario e 27 do nivel superior.

E importante ressaltar que o questionario socioecondmico foi aplicado
aos 149 servidores. A entrevista seguiu a técnica de “saturacéo tedrica”. De
acordo com Gil (2009), este é o procedimento mais adequado para a
determinagado do numero de casos e consiste no adicionamento progressivo de
novos casos, até o instante que o incremento de novas observagcbes nao
conduz a um aumento significativo de informagdes. Portanto foram

entrevistados 68 servidores do nivel intermediario e 26 do nivel superior.
5.2. Caracterizacao da Pesquisa

A pesquisa teve um carater descritivo-exploratério, com abordagem
qualitativa e quantitativa. De acordo com Trivifos (2013), os estudos
exploratorios permitem ao investigador aumentar sua experiéncia em torno de
determinado problema e os estudos descritivos visam descrever “com exatidao”
os fatos e fendmenos de determinada realidade.

Conforme Gil (2009), as pesquisas exploratérias tém como objetivo
proporcionar mais familiaridade com o problema, com vistas a torna-lo mais
explicito, aprimorando ideias e descobrindo intuicbes. O seu planejamento é
bastante flexivel considerando os variados aspectos relativos ao fato estudado.

Como método foi adotado o estudo de caso, uma vez que Yin (2010, p.
24), o resume como um método que permite ao investigador reter
caracteristicas holisticas e significativas dos eventos da vida real - como os
ciclos individuais da vida, o comportamento dos pequenos grupos, 0s
processos organizacionais e administrativos, entre outros. O referido autor
complementa que, o estudo de caso, é uma investigacdo empirica que
investiga um fendmeno contemporaneo em profundidade e em seu contexto de
vida real. Portanto, o referido método contribuiu para discutir a tematica
relacionamento intergeracional na organizagao de trabalho, na percepgao dos

servidores idosos da Universidade Federal de Vigosa.
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No entanto, segundo Gil (2009), é importante ressaltar que a objecéo do
estudo de caso refere-se a dificuldade de generalizagdo. Pois os propositos
deste método n&o sao de proporcionar conhecimento preciso das
caracteristicas de uma populagdo, mas sim de dar uma visao global do
problema ou de identificar possiveis fatores que o influenciam ou s&o por ele

influenciados.

5.3. A coleta dos dados

Os participantes do estudo foram contatados por telefone. Neste contato
eles foram informados sobre a pesquisa, sendo convidados a participarem.
Considerou-se um horario que nao prejudicasse o ciclo normal da rotina do
servigo, uma vez que a coleta dos dados ocorreu no proprio setor de trabalho
do servidor.

Antes de iniciar a entrevista, o participante foi esclarecido sobre a
pesquisa e orientado a ler e assinar o Termo de Consentimento Livre e
Esclarecido (TCLE).

Para caracterizar o perfil socioeconémico dos entrevistados, foi utilizado
um questionario socioecondmico que continha as seguintes variaveis - sexo,
estado civil, nivel de escolaridade, renda e numero de filhos.

Na entrevista semiestruturada, por meio da variavel relacionamento
intergeracional no trabalho, buscou-se a estratégia para atender o objetivo do

estudo.

5.4. Analise dos dados

Os dados obtidos por meio do questionario socioecondmico foram
tabulados no programa estatistico Statistical Package for Social Sciences
(SPSS) versao 15.0, sendo realizada uma analise univariada (média) para
tratamento dos mesmos.

Para analisar a entrevista semiestruturada, foram observadas as
semelhancgas e a frequéncia com que certos fatos foram relatados. Buscou-se
identificar nas falas quais foram as principais percepg¢des dos entrevistados,
nas suas vivéncias no dia a dia do trabalho, sobre relacionamento

intergeracional no trabalho, promovendo-se assim a analise de conteudo.
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Segundo Vergara (2008), a analise de conteudo é considerada uma
técnica para o tratamento de dados para identificar o que esta sendo dito sobre
o tema estudado. Refere-se a uma decomposi¢cdo do discurso e identificacéo
de unidades de analise ou grupos de representacdes para uma categorizagao
dos fendmenos, a partir da qual se torna possivel uma interpretacdo da
realidade do grupo estudado.

De acordo com Severino (2007), a analise de conteudo:

E uma metodologia de tratamento e andlise de informagdes
constantes de um documento, sob a forma de discursos prenunciados
em diferentes linguagens: escritas, orais, imagens e gestos. Um
conjunto de técnicas de analise das comunicac¢des. Trata-se de
compreender criticamente o sentido manifesto ou oculto das
comunicagdes (SEVERINO, 2007, p.121).

E importante ressaltar que, com a permissdo dos participantes, as
entrevistas foram gravadas e, as falas transcritas e analisadas. Contudo,
acredita-se que através do procedimento metodoldgico apresentado, foi

possivel compreender o fenbmeno estudado.
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6. RESULTADOS E DISCUSSOES

6.1) Perfil socioeconémico

Primeiramente realizou-se uma divisdo dos entrevistados, onde os
servidores idosos que compde o nivel intermediario (Niveis C e D), foram
nomeados de GRUPO 1, e os que compde o nivel superior (Nivel E) de
GRUPO 2, ambos do quadro técnico-administrativo da UFV, campus Vigosa.

A seguir realizou-se a caracterizagdo do perfil socioeconébmico dos

entrevistados (Tabelas 1 e 2).

Tabela 1: Dados socioeconémicos do GRUPO 1 (n= 122)

Dados Percentual s%z

SEXO
Masculino 83,6
Feminino 16,4
IDADE (média em anos) 62,21
Minima 60
Méxima 69
ESTADO CIVIL
Solteiros 4,9
Casados 73
Separados/divorciados 15,6
Vilvos 6,6
RENDA
Até 3 SM* 18,9
De4a5SM 54,1
De6 a7 SM 17,2
Mais de 7 SM 9,8
ESCOLARIDADE
Ensino fundamental incompleto 14,8
Ensino fundamental completo 8,2
Ensino médio incompleto 0,8
Ensino médio completo 31,1
Curso técnico 6,6
Curso superior incompleto 11,5
Curso superior completo 20,5
Especializagao 6,6

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
*SM — Salario Minimo
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Tabela 2: Dados socioecondémicos do GRUPO 2 Sn= 272.
Dados Percentual ‘%2

SEXO
Masculino 85,2
Feminino 14,8
IDADE (média em anos) 62
Minima 60
Maxima 66
ESTADO CIVIL
Solteiros 14,8
Casados 59,3
Separados/divorciados 25,9
RENDA
De 4 a 5 SM* 3,7
De6a7SM 7,4
Mais de 7 SM 88,9
ESCOLARIDADE
Curso superior 40,7
Eseecializagéo 59,3

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.
*SM — Salario Minimo

Em relagédo a idade maxima encontrada, esta se deve ao fato de que a
aposentadoria compulsoria dos servidores ocorre aos setenta anos de idade
conforme Lei N°® 8.112, de 11 de dezembro de 1990 (BRASIL, 1990). Ainda
com relacdo a idade, é importante mencionar que parece estar ocorrendo, no
GRUPO 1, um prolongamento para aposentadoria, uma vez que, em alguns
depoimentos ficou evidente a questdo econdmica, pois ao se aposentarem
perdem certos beneficios, e, como auferem salarios inferiores aos servidores
do nivel E, este parece ser um fator diferencial que pode estar influenciando a
decisdo quanto a aposentadoria nos grupos pesquisados.

Quanto a educacdo, os resultados diferiram da média nacional.
Verificou-se que a maioria dos entrevistados do GRUPO 1 (76,3%) e 100% do
GRUPO 2, tinham no minimo ensino médio, ou seja, oito anos ou mais de
estudo, sendo que, a média de anos de estudo para pessoas acima de 60 anos
no Brasil em 2011 foi de 4,4 anos (IBGE, 2012). Ressalta-se ainda que, o nivel
de escolaridade encontrado no GRUPO 1, muitas vezes, acima do exigido para
0s cargos, pode ter relagao direta com o incentivo a qualificagao prevista na Lei
N° 11.091, de 12 de janeiro de 2005 (BRASIL, 2005).
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6.2) Percepgcao dos servidores técnico-administrativos idosos

quanto ao relacionamento intergeracional.

No Quadro 1 estdo os principais resultados obtidos, em ambos os
grupos, sobre a percepgao dos entrevistados quanto ao relacionamento

intergeracional no trabalho e sua influéncia na organizagao do trabalho na UFV.

Quadro 1- Percepgao dos servidores técnico-administrativos idosos da UFV

sobre relacionamento intergeracional no trabalho e sua influéncia na

organizagao do trabalho.

GRUPO 1

GRUPO 2

Percepgéao dos
entrevistados
quanto ao

relacionamento
intergeracional no
trabalho.

89% consideraram este
relacionamento como sendo bom.
Enquanto que um percentual de 4,5%
disse nao existir muito contato com os
servidores jovens em seu setor e, o
restante, preferiu n&o opinar.

79% consideraram
este  relacionamento
como sendo bom.
Enquanto que um
percentual de 4,2%
disse nao existir muito
contato com 0s
servidores jovens em
seu setor e, o restante,
preferiu ndo opinar.

Percepgéao dos
entrevistados

quanto a troca de
aprendizado entre

as geracoes.

43% mencionaram a troca de
aprendizado, sendo que alguns
argumentaram que, nesta troca, a
experiéncia, o exemplo dos mais
velhos é muito importante para o
aprendizado dos jovens, e, que muitas
vezes sao os velhos que acabam
passando o conhecimento para os
jovens, por outro lado, também
relataram aprenderem com os jovens.

42% afirmaram ocorrer
troca de aprendizado.

Percepgéo dos | 12% comentaram que os jovens | 12% comentaram que
entrevistados admitidos atualmente na Instituicdo | os jovens que estdo
quanto aos jovens | estdo muito preparados e capacitados; | sendo admitidos
no trabalho. 31% percebem nos jovens a falta de | atualmente na
responsabilidade e comprometimento | Instituicdo estdo muito
para com a instituicdo; 11% falaram | competentes para
que os jovens estdo chegando j& | exercerem suas

querendo impor regras e mandar; 2% | fungdes;
mencionaram a divisdo de grupos no | 25% percebem falta
trabalho, referindo-se a grupo dos | de compromisso, de
mais velhos e grupo dos mais jovens. interesse e até mesmo
motivagéo dos
servidores jovens em
comparagao aos mais

velhos.
Percepgéao dos | 53% dos entrevistados responderam | 58,4%  responderam
entrevistados nao terem percebido nenhuma | ndo terem percebido

quanto a influéncia
do relacionamento
intergeracional na
organizagao do
trabalho na UFV.

alteragao, enquanto o restante disse
estar influenciando. Destes ultimos,
62% responderam que esta
melhorando a organizagao do trabalho
na instituicdo e 38% afirmaram que

nenhuma alteragao,

enquanto o restante
disse estar
influenciando. Destes
ultimos, 40%
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tais mudangas estdo piorando a | responderam que esta
organizagéao do trabalho. melhorando a
organizagao do
trabalho na instituigao
e 60% afirmaram que
tais mudangas estado
piorando.

Fonte: Dados da pesquisa, 2015.

Quando questionados sobre como se da o relacionamento com os

jovens no ambiente organizacional, algumas respostas foram:

Eu acho excelente o relacionamento. Os meninos que estdo entrando
atualmente... o contato conosco, sdo de uma carinho e um respeito
muito grande. E, um ou outro que tem um pouquinho de pré-conceito,
mas... outra coisa que eu noto, € a vontade de aprender conosco.
Essa troca de informacado, tanto a gente recebe deles, como eles
recebe da gente. (GRUPO 1, 62 anos, casado, nivel D, mestrado,
renda entre 4 e 5 SM, 4 filhos)

Olha, aqui os mais jovens sdo pessoas incriveis. Sinto uma
maturidade neles... Aqui nunca tivemos conflitos nenhum até hoje, e
ha um bom relacionamento deles com a gente, ha um respeito, uma
coisa assim muito bonita. E um passar de informagdo que é uma
troca muito bonita. (GRUPO 2, 63 anos, casada, nivel E, curso
superior, renda entre 6 e 7 SM, 0 filhos)

Acho o relacionamento bom, no meu setor ndo tem problema
nenhum. (GRUPO 2, 62 anos, separado, nivel E, curso superior,
renda superior a 7 SM, 3 filhos)

Quanto a estes depoimentos, corrobora Barreto et al. (2010), ao

comentarem que o envelhecimento da forca de trabalho traz consigo a

ocorréncia de uma vida laboral mais longa, implicando uma maior integracéo

entre todos os grupos de idade no trabalho, a qual possibilita a aprendizagem

ao longo da vida. Portanto, a solidariedade intergeracional pode contribuir para

reverter ndo s6 a quebra de preconceitos sociais frente ao envelhecimento,

como também na melhoria da qualidade de vida de jovens e idosos (FRANCA

et al., 2010).

Apesar da boa imagem acerca do relacionamento intergeracional, os

servidores idosos relataram as varias percepgcdes que possuem sobre os

jovens no ambiente organizacional as quais sao apresentadas a seguir:

[...] agora ndo ha comprometimento, entendeu? Os mais novos que
estdo chegando eles ndo sdo tdo comprometidos como a gente que
estd aqui ha mais tempo. (GRUPO 2, 62 anos, casado, nivel E,
especializagado, renda superior a 7 SM, 3 filhos)
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Essa visdo particularmente ja tenho e alguns colegas ja
expressaram... € que hoje os mais novos nao estdo motivados, ou
nao estdo com o mesmo espirito dos que ja estdo aqui. Vestir a
camisa. Acho que... nem todos né, ndo pode generalizar, mas muitos
as vezes nao estdo interessados em aprender ou receber algum
conhecimento, a troca de informagao né... eu acho que a gente tem
percebido de muitos funcionarios novos que nao estdo vestindo a
camisa. (GRUPO 2, 60 anos, separado, nivel E, curso superior, renda
superior a 7 SM, 2 filhos)

Eles s&o meio teimosos, preguicosos... vocé sabia que isso acontece
muito mais? Eles pra adaptar a certas coisas... é pior que a gente. As
vezes eles ndo aceita a pessoa chegar e explicar né... e a gente ja ta
acostumado entendeu? Eles sdo muito modernos demais, as vezes
ndo tem muita modernidade ndo. As vezes o meio que a gente coisa,
€ até mais tranquilo, mais facil. Mas eles sdo cabecga... cabega meia
dura tem hora. (GRUPO 1, 60 anos, nivel C, separada, ensino médio
completo, renda entre 4 e 5 SM, 2 filhos)

Quanto a este ultimo depoimento, Motta (2007) comenta que, na esfera
do trabalho, ocorre uma competicdo entre as geragdes, em detrimento de
melhores postos, uma vez ha uma continua mudanga tecnoldgica e diminuigao
de emprego. Assim, devido a formacao dos jovens priorizar a importancia dos
avancgos tecnologicos, eles sao privilegiados no mercado de trabalho por serem
considerados como detentores de tal conhecimento. No depoimento abaixo

também é percebido este contexto:

[...] eles ttm mais oportunidade do que a gente. Eles (chefia) acatam
muito mais as ideias dos mais novos do que os mais velhos. Eles tém
mais oportunidade, isso ai acontece. (GRUPO 1, 66 anos, casado,
nivel C, ensino fundamental incompleto, renda até 3 SM, 3 filhos)

Abaixo verifica-se um depoimento em relagcdo aos conflitos
intergeracionais que estdo ocorrendo na organizacdo de trabalho UFV. No
entanto, percebe-se que ha certa dualidade de opinido na fala desta

entrevistada:

Eu vejo isso com outros olhos... porque primeiro, quem ta chegando
novo, eles estdo assim querendo aparecer em cima de quem ja esta
aqui, tipo assim: “vocé ja estéd ai desocupa espago porque agora sou
eu, € minha vez...”. Tem outro lado também de quem chega e t&
querendo aprender, valoriza aquele mais velho que vai passar,
porque tem algo pra passar né. Nao & possivel que ndo tenha né?
Porque a pessoa mais velha no servigo tem alguma coisa pra passar.
Entdo tém esses dois lados... alguém querendo aparecer e outro lado
da pessoa que quer crescer junto com vocé, quer te ajudar e
aprender (GRUPO 1, 61 anos, separada, nivel D, renda entre 4 e 5
SM, 2 filhos).
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Nesta fala a entrevistada percebe certo preconceito de alguns servidores
jovens em relacéo aos servidores mais velhos. Com relagao a isso, Franca et
al. (2010) comentam que as ag¢des dos 6rgdos de recursos humanos, nas
organizacgbes de trabalho, podem facilitar a redugdo do preconceito contra os
trabalhadores idosos, fomentando projetos que aproximem as geragdes, como
por exemplo, inserindo estes no treinamento de pessoal para que possam
repassar os conhecimentos da memoria organizacional. Por outro lado, a
entrevistada também percebe que alguns servidores jovens chegam querendo
aprender com os mais velhos e, neste sentido, ela acredita que pode contribuir.
Neri (2002) corrobora com este assunto ao dizer que os idosos podem muito
contribuir no ambiente organizacional por se basearem nas suas experiéncias
anteriores que lhes permitem uma base de conhecimentos e habilidades que

dao suporte ao seu desempenho.

Olha o prazo de transigdo foi muito rapido, entdo eu acredito que a
universidade nao se preparou para essa transi¢do e ai criou-se um
conflito de geragao... entdo eu sinto até uma tristeza nesse aspecto.
Essa ftransicdo deveria ser feita de forma mais intensa pela
administragdo... e hoje eu vejo esse conflito as vezes, o cara chegou
hoje e ja estd dando normas... Entdo assim, para o bem da instituicdo
vocé tem que respeitar cada ideia, mas muita gente ndo entende,
esse pessoal mais antigo e menos esclarecido. Entdo acho sim, que
existe esse conflito de geracdo, entre os que chegaram e os que
estdo mais antigos (60 anos, casado, especializagéo, renda entre 6 e
7 SM, 3 filhos).

Sobre este depoimento, corrobora Barros (2006) ao dizer que, a questao
das geragbes € acompanhada por reflexdes acerca tanto de sociabilidades
quanto de experiéncias de vida de diferentes grupos etarios e segmentos
sociais. Sendo assim, esta intrinsecamente relacionada a problematica das
mudancas sociais a qual estamos vivenciando em ritmo cada vez mais
acelerado. Nesta fala, se percebe como o entrevistado sente necessidade de
que a Instituicdo se prepare para esse convivio entre as geragcdes e possa
mediar na resolucao dos conflitos que possam surgir dele.

Ainda sobre o relacionamento intergeracional segue uma fala:

Eu acho que é bom ter alguém assim mais velho pra ele sentir mais
incentivado também. Eu acho que isso é bom pra eles (GRUPO 1, 64
anos, casada, ensino médio completo, renda até 3 SM, 3 filhos).
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Neste sentido, Lima (2008) diz que, o estudo geracional torna-se
fundamental na medida em que cada grupo etario possui caracteristicas
préprias que sao importantes na compreensdo de como uma geracgao influencia
a outra e como cada uma € vivenciada.

Ao se tratar da percepg¢ao dos servidores idosos quanto as trocas de
aprendizado com os servidores mais jovens, foram apresentadas as seguintes

percepcgoes:

Presta atengdo... as maquinas que eu aprendi a trabalhar, que eu
trabalho com elas hoje, muitos funcionarios que entraram precisam
de ajuda nossa... porque eles nao tém assim capacidade de trabalhar
com maquinas pesadas igual nos trabalhamos. Entdo eles
necessitam de ajuda nossa. Pra nds que ja € mais velho no cargo, ja
td acostumado com essas maquinas... no meu bom senso acho que
eu sou obrigado a chegar perto dele e trocar uma ideia com ele e dar
uma orientagcdo. Mas eles chegam com alguma ideia também,
conversa com a gente e ajuda. (GRUPO 1, 62 anos, separado, nivel
C, ensino fundamental incompleto, renda entre 4 e 5 SM, 4 filhos)

A troca é boa, os mais novos aprendem muito com os mais velhos e
muitas vezes os mais velhos também aprendem muito com os mais
novos, né? Isso é uma troca e tem acontecido. (GRUPO 1, 62 anos,
casado, nivel C, renda entre 4 e 5 SM, 3 filhos)

A minha parte, o que posso fazer eu fagco. Tudo o que posso passar
para eles, eu passo e dou inteira liberdade de perguntar e tudo mais.
Entdo eu sou aberto a essa chegada dos mais novos e incentivo
muito que isso venha trazer maior ganhos a Universidade. N&o
guardo nada, tudo o que sei passo pra eles. (GRUPO 1, 65 anos,
casado, nivel C, ensino superior completo, renda entre 4 e 5 SM, 3
filhos)

[...] t& chegando pessoas novas em idade e experiéncia, nova
também na fungédo né. Entdo eu acho muito importante a troca de
experiéncia porque eu vejo que as pessoas me pedem muita opinido
sobre determinado assunto pra se inteirar. Eu acho isso muito
importante. O aprendizado é importante porque enquanto a gente
ensina, a gente aprende também. Os mais novos aprendem com
quem tem mais experiéncia e os mais velhos aprendem ao ensinar e
adquiri mais conhecimento. (GRUPO 2, 63 anos, solteira, nivel E,
especializagao, renda superior a 7 SM, 0 filhos)

Acho que esse é um processo dinamico e muito importante pras
pessoas. O jovem e o idoso, um complementa o outro. Se o jovem
quiser andar rapido, ele observa o idoso porque ai ele vai ver onde
ele esta errando ou acertando né. Ao invés dele querer passar por
dificuldades semelhantes... mas observando vocé também aprende
muito. (GRUPO 2, 61 anos, separado, nivel E, mestrado, renda
superior 7SM, 2 filhos)

De acordo com Newman (1997 apud LIMA, 2008) a interacdo mutua das

pessoas de uma geragao com a outra pode contribuir para o crescimento e
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desenvolvimento mutuo realgando suas proprias vidas. Caso o idoso seja um
modelo de envelhecimento individual e social positivo para as gera¢gdes mais
novas, ha uma relagao positiva entre os beneficios - preocupar-se, comunicar-
se, colaborar e aprender. A troca intergeracional afeta comportamentos e
valores, ajudando a moldar a sociedade. Essas interagdes entre os dois grupos
de idade é fundamental para o desenvolvimento humano.

E muito comum na nossa sociedade a visdo de que apenas 0s mais
velhos contribuem com os ensinamentos aos mais jovens. No entanto, como
afirma Ferrigno (2011) ha uma reciprocidade na nog¢ao de educagao, enquanto
processo de socializagdo dos jovens a qual raramente € percebida.

Para Newman (2011), quando a sabedoria e a experiéncia de um idoso
se juntam a criatividade e vitalidade do jovem, é possivel criar a solidariedade
intergeracional e dar oportunidades para todas as geragdes desenvolver seu
maximo potencial social, fisico e intelectual. Neste sentido, Neri (2002),
acredita que os idosos podem contribuir muito no ambiente organizacional,
uma vez que podem ser capazes de usar certas caracteristicas do ambiente de
trabalho como suportes para o seu desempenho. E, especificamente neste
estudo, percebe-se, por meio das falas dos servidores acima mencionadas,
como que estes se sentem importante fonte de conhecimento e experiéncia na
Instituicdo a qual servem, e ainda colaboram ativamente com a dinamica
organizacional.

No que se refere a percepgdo dos entrevistados quanto aos jovens no
trabalho, verificou-se que no GRUPO 2 ndo houve nenhum caso em que
relatassem a divisdo entre servidores jovens e idosos no trabalho. Assim como
nao se percebeu que os jovens chegam querendo impor regras.

Quando questionados sobre a influéncia do relacionamento
intergeracional na organizacao do trabalho na UFV, o resultado diferenciou-se
entre os grupos. A maioria dos entrevistados do GRUPO 2, percebeu a
ocorréncia de mudancas na organizagdo do trabalho de forma negativa,
enquanto que no GRUPO 1, percebeu de forma positiva. Isso pode ser devido
ao fato de que o GRUPO 2 possa ter uma visao institucional de forma ampliada
devido aos cargos que estes ocupam, os quais sao, muitas vezes de chefia, ou
até mesmo por estarem mais proximos a estas. Seguem alguns depoimentos

acerca deste item:
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Sim, de forma positiva. Todos os lugares que converso. S&o ideias
novas né, pessoas jovens, dindmicas, querendo trabalhar. Isso
interferiu muito positivamente. (GRUPO 1, 62 anos, casado, nivel D,
mestrado, renda entre 4 e 5 SM, 4 filhos)

Interfere. Por exemplo, a gente que esta mais antigo, a gente tem
mais preocupacgao nas analises sair tudo certinho... esse pessoal que
td chegando hoje novo, eles ndo estdo nem ai. Eles fazem aquele
trem ali, se der certo deu, se ndo der certo deu, se ndo deu ta
soltando resultado pra la e ai eu vejo aquele trem, eu fico irritado e
fico até nervoso com aquilo. Ai eu ndo aguento e as vezes eu discuto
com algum colega aqui. (GRUPO 1, 68 anos, casado, nivel D, ensino
médio completo, renda entre 4 e 5 SM, 4 filhos)

Assim, conforme coloca Moragas (2004), na sociedade
tecnologicamente avancada, os conhecimentos mais recentes nao sao
possuidos pelos mais velhos, mas sim pelos jovens e, com frequéncia, se
valoriza a importancia dos avangos tecnoldgicos para a formagao dos jovens,
esquecendo-se dos valores humanisticos e sociais, 0s quais os idosos podem
muito ter para contribuir. Portanto, o que se verifica por meio dos depoimentos
acima, € que, embora alguns entrevistados percebam os servidores jovens
como pessoas dindmicas e com muitas ideias inovadoras, outros percebem
neles a falta do senso de ética e responsabilidade, que sao valores

humanisticos prezados pelos servidores mais velhos.
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7. CONCLUSOES

Considerando a percepcdo dos idosos sobre o relacionamento
intergeracional na organizagdo de trabalho UFV, pode-se concluir que, em
ambos 0s grupos entrevistados, a maioria o percebe como sendo bom.
Contudo, identificou-se que a forma como os grupos compreendem este tipo de
relacionamento e sua influéncia na organizagao do trabalho diferiu-se um do
outro.

Para o GRUPO 1, a maioria acredita que este relacionamento tem
afetado de maneira positiva na organizagao do trabalho na Instituicdo, sendo
que para o GRUPO 2, a maioria diz que ha um prejuizo na mesma.

Na literatura pesquisada pode-se perceber como as trocas
intergeracionais s&o importantes no ambito social. E, especificamente, neste
estudo, a troca de aprendizado foi um aspecto muito enfatizado por ambos os
grupos e, pode definitivamente, ser um fator de grande relevancia nesta
Instituicdo, sendo que em muitos relatos se ouviu as lamentagdes dos
servidores idosos sobre a perda da UFV com as aposentadorias.

E importante frisar que, embora tenham sido encontrados relatos de bom
relacionamento e trocas intergeracionais entre os servidores da Instituicdo
pesquisada, existe a presenca de conflitos. Esses podem ser percebidos,
sobretudo, por meio dos depoimentos em que relatam jovens como
irresponsaveis e sem comprometimento com o trabalho. Ocorre assim um
conflito de interesses institucionais, onde por um lado, o idoso sente-se
compromissado com a Instituicdo e responsavel pela qualidade dos servigos
prestados, e, por outro lado, tem os jovens que sdo vistos por estes, como os
que nao querem compromissos e responsabilidades.

Contudo, sabe-se que os conflitos podem ter aspectos positivos ou
negativos no ambiente organizacional. Portanto, a UFV deve se organizar no
sentido de amenizar as consequéncias negativas que podem advir destes
conflitos, tais como o clima de tensao e desmotivacado para o trabalho. Neste
sentido, a Instituicdo pode orientar os servidores que ocupam cargos de chefia
para que fiquem atentos ao surgimento de algum tipo de conflito intergeracional

em seus setores, para que possam promover estratégias para conté-los. Uma
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proposta seria incentivar o desenvolvimento de atividades em conjunto entre os
diferentes grupos etarios, pois assim, os servidores jovens podem se tornarem
mais compromissados e responsaveis com o crescimento institucional.

Por outro lado, a Instituicdo deve conservar as consequéncias positivas
dos conflitos. Um exemplo é continuar a estimular os servidores idosos a terem
o comprometimento que estes consideram ter, por meio da valorizagcao
profissional, ou seja, eles devem ser elogiados pelo seu desempenho e serem
referéncia e apoio aos servidores jovens.

Acredita-se na necessidade da UFV, atentar para os resultados
encontrados nesta pesquisa, na perspectiva de melhor aproveitar essa mao de
obra idosa, fonte de conhecimentos e experiéncia, para melhor capacitar e
receber os jovens que sdo admitidos, evitando assim o conflito de geracdes e
0S preconceitos que os servidores mais novos possam ter em relagao aos
servidores mais velhos.

Este foi um estudo de caso, ndo passivel de generalizagbes. Contudo,
sugere-se a realizagdo de pesquisas que também levem em consideracao a
percepcao dos servidores jovens em relagdo a tematica. Pois assim, a UFV
poderia ter uma visdo mais ampla acerca da questdo relacionamento
intergeracional e organizagado do trabalho, podendo melhor se estruturar para

lidar com o convivio entre geragdes que tende a crescer nesta Instituicao.
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CONSIDERAGOES FINAIS

Embora esse estudo tenha sido especificamente realizado com uma
pequena parte da populacéo idosa inserida no mercado de trabalho e propria
de um determinado segmento, qual seja o setor publico, os dados obtidos,
ainda que nao possam ser generalizados, permitem algumas consideragdes
que vem ocorrendo em outros segmentos de trabalho, conforme literatura
pesquisada.

De forma geral, os dados encontrados confirmam a continuidade dos
idosos no mercado de trabalho, uma vez que, a maioria dos entrevistados ja
poderia ter se aposentado, mas permanecem na ativa. Evidenciou-se que, na
percepcdo da maioria deles, ndo tém ocorrido mudangas significativas no
ambiente de trabalho em termos das relagcbes humanas no trabalho, em
decorréncia do processo de envelhecimento.

Contudo, os idosos de ambos os grupos que perceberam algum tipo de
mudanga, afirmaram em sua maioria, uma melhoria na sua QVT. Diante disso,
pode se inferir que o prolongamento da vida laboral ndo tem sido fator
prejudicial na QVT dos entrevistados idosos. Pelo contrario, a maturidade
trouxe a experiéncia, o conhecimento, a melhor convivéncia e relacionamento,
0s quais vém contribuindo de maneira positiva tanto na organizacdo do
trabalho quanto na QVT deles. Cabe ressaltar que, as mudangas ocorridas, na
percepcao dos servidores, foram de carater pessoal, de individuo para
individuo, ndo sendo propriamente de iniciativa da Instituicdo pesquisada.
Sendo, o melhor tratamento por parte da chefia, um exemplo, que eles citaram
como uma mudanga que faz parte dos seus esforgcos ao longo da vida
profissional que fez com que conquistassem a confianga de suas chefias.

Por meio das falas dos entrevistados e suas percepcdes acerca da
motivagao, verificou-se que estes apresentaram-se ainda bastante motivados e
aptos a exercerem suas fungdes, bem como sentindo-se realizados por meio
de seu trabalho. Portanto, percebeu-se que os fatores que mais contribuiram
para um bom resultado quanto a variavel motivacdo e moral, foram o
relacionamento interpessoal, a garantia de emprego e a identidade na tarefa.

Por outro lado, o feedback/reconhecimento e a orientagcdo para as pessoas,
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obtiveram médias mais baixas. Acredita-se assim, na importancia da UFV em
preocupar-se mais com a orientagao e valorizagdo de seus servidores idosos
na perspectiva de que sua autoestima no trabalho ndo decaia com o processo
de envelhecimento, além de proporcionar melhor qualidade de vida no trabalho
a eles.

Ao referir-se a lideranga, a maioria dos sujeitos pesquisados né&o
perceberam mudancas significativas. No entanto, quando alguns mencionaram
ter ocorrido, elas foram relacionadas ao melhor tratamento devido a
experiéncia e confianga conquistadas ao longo da vida profissional, além de um
melhor relacionamento. Cabe ressaltar que algumas necessidades citadas por
um pequeno percentual dos entrevistados quanto a esta variavel foram: mais
valorizagdo, melhor divisdo das tarefas, diminuicdo de viagens a trabalho e
inovacao. Acredita-se que, se a UFV atentasse para a orientagao as chefias ao
melhor apoio so6cio emocional e a orientagdo técnica aos seus servidores
idosos, elevaria a QVT destes e manteria-se uma relagdo de compromisso com
a produtividade institucional.

Quanto a comunicagao, a maioria dos servidores pesquisados também
nao perceberam alteragdes. Todavia, alguns relatos deixaram evidente que o
processo de comunicagao melhorou no sentido de serem mais compreensivos
e possuirem mais confianca de si e respeito com os demais. Por meio de
alguns relatos foi constatada a necessidade de um melhor tratamento aos
idosos quanto a comunicacgao, no sentido de terem mais respeito ao lidar com
eles e um melhor entrosamento da equipe de trabalho, para que as
informacgdes sejam igualmente distribuidas entre os servidores novos e 0s mais
velhos. Diante disso, embora tenha identificado um bom fluxo de informacgdes
entre os servidores do mesmo nivel, admite-se que a UFV deve-se atentar a
uma melhor integragdo das chefias para com seus subordinados, envolvendo
seus servidores idosos, através de uma comunicacao clara e eficiente, para
que estes ndo percam a interatividade com sua equipe de trabalho.

Dos entrevistados, a maioria ndo percebeu qualquer modificagdo em
relacdo a organizagao informal. Porém, uma minoria relatou mudanga nos
interesses do grupo de trabalho, o desenvolvimento de um relacionamento
mais verdadeiro e respeitoso e passaram a se perceberem na posi¢cao de lider

do grupo de trabalho, mesmo que informalmente. Verificou-se que, o resultado
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da média quanto ao grupo de trabalho foi considerado satisfatério. Sendo
assim, a organizacéo de trabalho UFV deve prezar pela continuidade do bom
convivio dos servidores idosos com os demais, pois este € um fator que
contribui com a QVT destes.

Em relagdo a dinamica de grupo, entre algumas poucas mudangas que
ocorreram, foram mencionadas a alteragdo do grupo de trabalho devido a
aposentadorias, melhora na convivéncia, sentimento de servir de estimulo aos
novos servidores e ainda ditaram a experiéncia profissional como facilitadora
na resolucao de problemas organizacionais. Diante do exposto, pode inferir que
boa parte das mudancas apresentadas tem contribuido positivamente na
organizacéao do trabalho na UFV.

Portanto, € importante ressaltar que as mudancas que ocorreram,
embora tenham sido na percepcado dos entrevistados mais positivas do que
negativas, elas sdo de grande relevancia nos estudos sobre envelhecimento e
trabalho. Pois, considera-se que, as mudancas positivas podem referendar o
incentivo pela continuidade desta mao de obra cada vez mais emergente no
mercado de trabalho, e, por outro lado, as mudancgas negativas podem ser foco
para estudos que vislumbrem a melhoria da QVT dos servidores em estagio de
envelhecimento, ndo sé de organizag¢des publicas, mas das organizagbées como
um todo.

De acordo com a literatura, estudada e pesquisada, em decorréncia das
transformagdes demograficas, a inser¢do ou continuidade dos idosos no
mercado de trabalho tornam-se cada vez mais recorrente. Neste cenario, €
necessario refletir a respeito da importancia da UFV em se preocupar com o
envelhecimento de seus servidores, uma vez que estes ja sdo muitos, e, além
disso, a probabilidade destes prolongarem sua vida laboral € crescente. Assim,
ao voltar seu olhar para o servidor idoso, a UFV contribui tanto para a melhoria
da QVT destes, quanto para que nao haja perdas na produtividade da
Instituicdo devido aos fatores motivacionais e ou organizacionais do ambiente
de trabalho.

Outra questdo objeto de analise nesta pesquisa foi o relacionamento
entre diferentes geragdes, a qual também é proveniente do aumento da
insergao e/ou continuidade dos idosos no mercado de trabalho. Com relagao a

esta tematica, os dados presentes na literatura em relacdo a troca de
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aprendizado que vem ocorrendo entre a geragdo madura e a jovem, se
confirmaram por meio dos depoimentos dos entrevistados. Acredita-se que tal
fato, contribui muito com o desenvolvimento institucional, uma vez que os
novos servidores tém a oportunidade de aprenderem com os servidores mais
velhos em idade e, sobretudo, em experiéncia. Ainda, ha de se ressaltar que,
na percepgao dos entrevistados, verificou-se que é reciproca esta troca, ou
seja, os jovens estdo chegando com elevada qualificacdo e passando novos
conhecimentos.

Os dados permitiram identificar uma diferenciacdo entre os grupos
pesquisados quanto a maneira que estes percebem o relacionamento
intergeracional dentro da organizagao do trabalho na Instituicdo UFV. O grupo
composto pelo nivel superior percebe este relacionamento de maneira negativa
na organizagao do trabalho, enquanto o grupo do nivel intermediario o tem
como positivo. Tal resultado pode estar diretamente relacionado ao fato de que,
os servidores do grupo de nivel superior ocuparem cargos de chefia ou
estarem mais proximos a esta e, por isso, apresentam uma visao ampliada
acerca da questao.

Percebeu-se com os depoimentos que existem determinados conflitos
intergeracionais e que estes estdo, sobretudo, relacionados aos conflitos de
interesses organizacionais. Enquanto, por um lado, os idosos se sentem
responsaveis e compromissados com os interesses institucionais, por outro,
estes acusam os jovens de serem irresponsaveis e nao compromissados com
o trabalho. Diante disso, pensa-se que seria importante por parte da UFV, um
planejamento no sentido de estimular o melhor convivio entre as geracgdes,
instigando um mesmo nivel de compromisso e senso de responsabilidades aos
jovens e idosos, ndo perdendo de vista o respeito a idade e a experiéncia dos

mais velhos, assim como a vivacidade dos jovens.
LIMITACOES E SUGESTOES

A principal limitagdo desta pesquisa foi a existéncia de poucos estudos
referentes ao envelhecimento e organizagdo do trabalho, para que se possa

comparar, discutir e refletir melhor os resultados encontrados. Por isso, sugere-
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se novas pesquisas relacionadas ao que foi proposto, sendo interessante
realiza-las também em setores privados a fim de analisar a tematica estudada,
dentro do contexto publico e privado.

Outra sugestao seria estudar a ocorréncia de mudangas na organizagao
do trabalho em decorréncia do processo de envelhecimento dentro de outras
perspectivas, como na area da ergonomia fisica, focando questdes posturais e
ambiente fisico.

Seria interessante também a realizagdo de uma pesquisa sobre as
tematicas, com os dirigentes, tais como reitor, pro-reitores, diretores de centro
e ocupantes de cargos de chefias, para analisar a percepgdo destes em
relagdo ao assunto. Assim, poderia ter um banco de dados bem amplo,
contendo visdes de diferentes segmentos profissionais, para posteriormente
planejar estratégias que possam contribuir para que o prolongamento da vida
laboral desses servidores seja com Qualidade de Vida no Trabalho e traga

boas contribui¢cdes a Instituigao.
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ANEXOS



ANEXO 1: QUESTIONARIO SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO

TRABALHO

As questbes devem ser respondidas de acordo com uma escala de 1 a 7, onde 1
bastante insatisfeito, 2 insatisfeito, 3 levemente insatisfeito, 4 neutro, 5 lesesatsfeito, 6

satisfeito, 7 bastante satisfeito.

BLOCO 1 | POSICIONAMENTO PESSOAL SOBRE QVT NA EMPRESA
» Qual a sua percepcéao sobre qualidade de vida global na empresa?
Variavel Nivel
1 QVT Global 1234567
BLOCO 2 CONDICOES DE TRABALHO

» Qual seu nivel de satisfacdo com as condicbes ambientais fisicas €

executa suas funcoes?

Variavel Nivel
2 Limpeza 1234567
3 Arrumacao 1234567
4 Seguranca (EPIs) 1234567
5 Insalubridade 1234567
BLOCO 3 SAUDE

» Qual seu nivel de satisfacdo com relacdo as acbes da empresa comar
saude (preventiva e curativa)?

Variavel Nivel
6 Assisténcia Funcionarios 1234567
7 Assisténcia Familiar 1234567
8 Educacao/ conscientizacao 1234567
9 Saude Ocupacional* 1234567
BLOCO 4 MORAL

» Qual seu nivel de satisfacdo com a efetividade das acdes e cor
psicossociais empreendidas pela empresa através de seu reflexo no

motivacdo e moral?

Variavel Nivel
10 Identidade na tarefa 1234567
11 Relagdes Interpessoais 1234567
12 Reconhecimento/ feedback 1234567
13 Orientacdo para pessoas 1234567
14 Garantia de emprego 1234567
BLOCO 5 COMPENSACAO
» Qual o seu nivel de satisfacdo em relacdo a praticas e politicas de remun
Variavel Nivel
15 Salarios (equidade interna)* 1234567
16 Salarios (equidade externa)* 1234567
17 Salario Variavel (bénus, participacao 1234567
resultados)
18 Beneficios (RI)* 1234567
19 Beneficios (RE)* 1234567
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BLOCO 6

| PARTICIPACAO

» Qual seu nivel de aceitacdo e engajamento nas acdes empreendidas,
gerar as condi¢Oes para a participagao de todos?

Variavel Nivel
20 Criatividade 1234567
21 Expressao Pessoal 1234567
22 Repercusséo de Ideias 1234567
23 Programas de participagéo 1234567
24 Capacitacao 1234567
BLOCO 7 |COMUNICACAO

» Qual seu nivel de satisfacdo com a eficacia do processo de comunicg

empresa em todas as direcfes?

Variavel Nivel
25 Conhecimento de metas 1234567
26 Fluxo de informagdes (Top-Down)* 1234567
27 Fluxo de informacdes (mesmo nivel)* 1234567
28 Veiculos formais 1234567
BLOCO 8 IMAGEM DA EMPRESA
» Qual sua percepcéo da imagem da empresa e do seu foco?
Variavel Nivel
29 Identificagdo com empresa 1234567
30 Imagem Interna 1234567
31 Imagem Externa 1234567
32 Responsabilidade comunitaria 1234567
33 Enfoque no Usuéario 1234567
BLOCO 9 |RELACAO CHEFE-SUBORDINADO
» Qual seu nivel de satisfacdo com relacéo aos itens abaixo?
Variavel Nivel
34 Apoio sécio-emocional 1234567
35 Orientacdo Técnica 1234567
36 Igualdade de Tratamento 1234567
37 Gerenciamento pelo exemplo 1234567
BLOCO 10 ORGANIZAQAO DO TRABALHO
» Qual a sua percepcéao quanto as formas de trabalho e sua organizacéo?
Variavel Nivel
38 Inovagdo/métodos/processos 1234567
39 Grupos de trabalho 1234567
40 Variedade de tarefas 1234567
41 Ritmo de trabalho 1234567
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APENDICES

APENDICE 1: QUESTIONARIO SOCIOECONOMICO

1 - Nome completo:

2 — Sexo:
O Masculino

O Feminino
3 — Data de Nascimento: [ Idade:
4 — Estado Civil:

O Solteiro (nunca se casou)

O Casado

O Separado/Divorciado (sem companheiro atual)
O Viavo

5— Nivel de escolaridade:

Ensino Fundamental ( ) Completo ( ) Incompleto
Ensino Médio ( ) Completo ( ) Incompleto
Curso Técnico ( ) Completo ( ) Incompleto
Curso Superior ( ) Completo ( ) Incompleto
6 — Renda

O Até 2 salarios minimos

O Entre 2 e 3 salarios minimos

O Entre 4 e 5 salarios minimos

O Mais de 5 salarios minimos

7 — Numero de filhos

0
1
2
3
4

o o o o O

ou +



APENDICE 2: ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMI-
ESTRUTURADA
ENTREVISTA SEMI-ESTRUTURADA

Pesquisa:A percepcédo dos servidores técnico-administrativos idosos sobre
envelhecimento e organizacéo do trabalho: o caso da UFV.
Programa de pos-graduacdo em Economia Doméstica.

Equipe da pesquisa: Mestranda Adriana Aparecida Bhering Fialho e Prof Simone

Caldas Tavares Mafra.

Roteiro para entrevista com servidores técnico-administrativos idosos da UFV para

identificar mudangas comportamentais e sociais no ambiente organizacional, na

percepcdo dos mesmos, em decorréncia do processo de envelhecimento, e suas

implicacdes na QVT, considerando as relacdes intergeracionais devido a renovacao do

quadro de servidores.

- Houve alguma mudanca no seu trabalho relacionada aos itens abaixo:

Motivacao

- O (a) senhor (a) se sente motivado(a) a trabalhar, a fazer sugestdes no seu setor
e contribuir para esta instituicdo?

- O (a) senhor (a) se sente frustado(a) no trabalho?

Tanto com relagdo a motivacao e a frustacao (no trabalho), o (a) senhor (a) acha
gue modificou alguma coisa devido ao processo de envelhecimento? Em caso
afirmativo como isto pode influenciar na sua QVT?

- O (a) senhor (a) considera que o seu trabalho lhe permite satisfazer suas
necessidades de sobrevivéncia, psicologica e de autorrealizacdo?

Lideranca

Ocorreu alguma mudanca na forma como a chefia delega atribuicées para o (a)
senhor (a) em decorréncia do seu processo de envelhecimento? Se ocorreu,
melhorou ou piorou seu desempenho no trabalho? Se nao ocorreu, o (a) senhor
(a) sente necessidade deste tipo de mudanca?

Comunicacéo

O (a) senhor (a) acha que nesse aspecto houve alguma mudanca devido ao
processo de envelhecimento? Se sim, em que sentido? Se néo, o (a) senhor (a)
acha que seria importante ter?

Organizacéao informal
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A organizacao informal do seu grupo de trabalho sofreu alguma mudanca devido
ao seu processo de envelhecimento que possa ter interferido no processo de
execucgao das tarefas de seu setor? Se sim, quais foram e como pode ter relacao
com a QVT? Se nao, o (a) senhor (a) sente necessidade de alguma mudanca
neste sentido?
= Dinéamica de grupo

O (a) senhor (a) percebeu alguma mudanca na dinamica de grupo com relacéo
aos seus colegas e o (a) senhor (a) ou do (da) senhor (a) para com seus colegas?
E quanto a maneira que o (a) senhor (a) se percebe psicologicamente dentro do
seu grupo de trabalho? Caso tenha ocorrido, afetou de alguma forma na
organizagdo?

- O (a) senhor (a§ente alguma necessidade de mudanca no seu ambiente de trabalho em

decorréncia do seu processo de envelhecimento? Quais?

- Relacionamento intergeracionratomo é o relacionamento com os servidores jovens?

Ha trocas de aprendizados? Hé interferéncia desta relacdo na organizacgaalluu?trab

De que forma?
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