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Resumo

O estudo que se apresenta reflete uma investigagdo desenvolvida junto dos
Correios de Portugal. Teve como base uma amostra de 76 colaboradores desta
Organizacdo. Apresenta 0s seguintes objetivos: observar junto desta organizacdo a
existéncia de uma cultura organizacional que contemple um conjunto de estratégias
direcionadas para o processo de Envelhecimento dos seus constituintes e, junto destes,
verificar que estratégias os mesmos poderiam desenvolver considerando o seu proprio

processo de envelhecimento, enquadrado numa perspetiva de Envelhecimento Ativo.

Esta observacdo atende a influéncia das varidveis sociodemograficas sobre os
aspetos biopsicossociais resultantes do normal processo de envelhecimento. Os
resultados obtidos apontam claramente para uma auséncia de estratégias por parte dos
constituintes e da organizacdo. Estes dados divergem de alguns estudos tidos como
referéncia para esta investigacdo, nomeadamente na aplicabilidade das medidas que

mundialmente sdo tidas como referéncia num processo de Envelhecimento Ativo.

Segundo os resultados obtidos, questbes como a pré-reforma e a velhice ndo sédo
encaradas pela organizacdo como questdes fundamentais, dada a ndo existéncia de
medidas de preparacdo para um desligamento sem sobressaltos dos constituintes. Ainda,
e relativamente aos resultados observados, verifica-se que a maioria das variaveis
sociodemogréaficas influenciam as condicGes de trabalho e concorrem para um desejo de

alteracdo das mesmas.

Em conclusdo, poder-se-4 observar que a cultura organizacional podera estar
diretamente ligada ao processo de envelhecimento ativo, se a preocupagdo com 0s
trabalhadores mais idosos resultar de um novo paradigma na implementacdo das

medidas definidas pela OIT.

Palavras-Chave: Gerontologia, Envelhecimento Ativo, Pré-reforma, Reforma, Velhice
Cultura Organizacional, Entitatividade.
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Abstract

This study is the result of a research process undertaken at the Portuguese Post
Office (CTT — Portugal). It was based on a sample of 76 employees of this organisation.

It aims at reaching the following objectives: to observe within this organization
the existence of an organizational culture that considers a range of strategies directed to
the aging process of its constituents and, among these, to verify which strategies could
be developed by these same constituents, while considering their own aging process,
framed by the perspective of Active Ageing.

This observation addresses the influence of sociodemographic variables on the
biopsychosocial aspects arising from the normal aging process. The results clearly
indicate a lack of strategies from the constituents and from the organisation, as well.
These data differ from some studies taken as a reference for this research, including the

applicability of the considered reference measures in the world of active aging.

According to the results, issues such as early retirement and old age are not
regarded by the above mentioned organization as fundamental issues, given the lack of
measures to prepare for a smooth unbinding of its constituents. Furthermore, with
regard to the observed results, it is acknowledged that the majority of the
sociodemographic variables influence the working conditions and contribute to the wish

of change.

In conclusion, it will be possible to observe that the organizational culture may
be directly associated with the active aging process, if the concern with older workers
will result into the adoption of a new paradigm, thus implementing the measures

defined by the International Labour Organisation.

Keywords: Gerontology, Active Aging, Pre-retirement, Retirement, Old Age Organizational
Culture, Entitativity.
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1. Introducéo

A presente dissertacéo é realizada no ambito do Mestrado em Educacdo Social,
na especialidade de Intervencdo Socio-Educativa e Gerontologia, subordinada ao tema
Estratégias para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional. Verificando o
atual Envelhecimento Demogréfico da populacdo mundial que, segundo Rafart (2001,
citado por Moura, 2012 p.27), pode ser definido como “a passagem de um modelo
demogréafico de fecundidade e de mortalidade elevados, para um modelo em que ambos
os fenémenos atingem niveis baixos” e, considerando que, segundo Azeredo (2011,
citado por Moura, 2012 p. 29), “num estado providéncia como seja o Estado Portugués,
0 Envelhecimento Demografico serd sem dlvida a alteracdo da estrutura populacional
mais importante com repercussdes no padrdo geral de desenvolvimento socioeconémico
e na saude”, poder-se-a concluir que estas constatacdes conferem ao processo de
Envelhecimento Ativo um carater fundamental na procura de uma tdo desejada
qualidade de vida mesmo em idades avancadas. Se considerarmos que muitas vezes a
sensacdo de inutilidade que as pessoas idosas apresentam se fica a dever, segundo
Ferreira (1995), a imagem que a sociedade tem acerca do papel que estas desempenham
na teia social, verificamos que aquela determina em variadissimas situacGes a forma
como se desenvolve o processo de envelhecimento. Para Birren e Cunningham (1985), a
forma como envelhecemos serd o resultado da maneira como nos desenvolvemos, ou
seja, a senescéncia mais ndo serd do que uma funcdo do meio fisico e social. Assim e,
segundo Silva (2005), poder-se-a afirmar que o Envelhecimento Ativo serd o processo
de otimizacdo de oportunidades para lutar pela salde, pela participacdo ativa na vida e,
pela seguranca a medida que o ser humano envelhece. Ja para Almeida (2008 citado por
Moura, 2012 p.90), o Envelhecimento Ativo “serd o conjunto de atitudes e reagdes que
se podem tomar no sentido de prevenir ou adiar as dificuldades que o envelhecer
inevitavelmente acarreta”. Como sera possivel verificar, como resultado da melhoria das
condicbes de salde e de vida, a percentagem de pessoas idosas aumentou
exponencialmente a nivel nacional e internacional, pelo que sera fundamental criar
condigcdes para encontrar um justo equilibrio entre geracbes no que respeita aos
cuidados, a distribuicdo da riqueza e aos recursos, numa tentativa de promover uma
proporcionalidade entre a esperanca média de vida e um verdadeiro Envelhecimento
Ativo. A este processo, definido pela Organizagdo Mundial de Saude (2002), como o

processo de otimizacdo das oportunidades de saude, participacdo e seguranca, com 0
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objetivo de melhorar a qualidade de vida a medida que as pessoas envelhecem, ndo
podera ser estranha uma Cultura Organizacional adequada ao perfil, papel e funcéo dos
constituintes, se considerarmos que uma boa vida profissional é, tambeém ela, condigédo
de promocdo de envelhecimento ativo. Neste contexto organizacional, as questdes
relacionadas com a satde adquirem um carater decisivo no processo do envelhecimento
ativo, nomeadamente as relacionadas com as perturbacdes musculosqueléticas e do foro
mental (limarinen, 2008). Neste sentido, perceber-se-a como a cultura organizacional
desempenha um papel decisivo numa perspetiva de qualidade de vida num processo de
desempenho de fungéo e posterior passagem a reforma.

Assim, a escolha deste tema justifica-se pela necessidade de verificar a
existéncia, de estratégias de envelhecimento ativo nos constituintes da organizagédo
Correios de Portugal, consubstanciadas na ponderacgao de varios fatores, nomeadamente,
o facto de considerarmos como fundamentais num processo de envelhecimento ativo e
num conceito de envelhecer bem, a forma como os constituintes individual e
coletivamente encaram este processo, assim como o papel que as organizages, as quais

estdo vinculados, exercem num contexto de relagdo laboral.

Verifica-se pelos estudos relacionados com o Envelhecimento Ativo e Cultura
Organizacional uma auséncia de estratégias globais que configurem o paradigma
adotado pela OMS relativamente ao primeiro, pelo que se considerou pertinente
desenvolver este estudo junto de uma populacdo especifica dos Correios de Portugal,
contribuindo decisoriamente para essa ponderacdo a inexisténcia de qualquer trabalho

nesta matéria na referida Organizacao.

Assim, poder-se-a4 apontar como objetivo deste estudo de caso, a possibilidade
de aferir junto da organizacdo e dos seus constituintes, da necessidade de criar
estratégias desenvolvidas e aplicadas por ambos, numa perspetiva de se conseguir um
envelhecimento ativo em contexto organizacional. Para uma melhor compreenséo desta
problematica, considerou-se fundamental colocar como questdes de partida para este

estudo as seguintes:

1- Na sua politica de gestdo, sentem os Correios de Portugal a necessidade de
obter resposta para o gradual processo de Envelhecimento dos seus constituintes, num

contexto de Envelhecimento Ativo?



Estratégias para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional 13

2- Que estratégias consideram os constituintes adequadas para um processo de

envelhecimento ativo em contexto organizacional?

Para consubstanciar o enquadramento desta problematica, este estudo alicercou-
se em duas componentes fundamentais, nomeadamente o processo de envelhecimento
ativo e a cultura organizacional. E se o envelhecimento ativo ndo deriva tdo-somente
duma relacdo de pro-atividade entre ambos, poder-se-4 no entanto observar que a
cultura organizacional desempenha um papel fulcral, na forma como um constituinte se
revé no seu proprio processo de envelhecimento ativo enquanto elemento contributivo

dos objetivos da organizacao.

Neste estudo distinguem-se duas partes fundamentais, uma primeira de carater
tedrico e uma segunda de carater empirico, antecedidas da presente introducéo onde se
pretende transmitir uma ideia sintética do estudo e onde se faz referéncia a sua
pertinéncia e escolha, bem como aos seus objetivos e resultados. Na primeira parte foi
realizada uma revisao sistematica da literatura com o objetivo de analisar as “Estratégias
para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional”, que refletisse
assertivamente os conceitos de envelhecimento ativo e cultura organizacional. Na
segunda parte, de natureza empirica, podemos observar as questdes metodoldgicas,
onde se enquadram os objetivos, os procedimentos, a caracterizacdo da organizacao, a
populacdo e a amostra, 0 estudo de caso, a analise e discussdo dos resultados e

finalmente as conclusdes e recomendacdes a observar.

Este estudo pode ser identificado como um estudo de caso, podendo ser definido
como exploratorio de natureza qualitativa, tendo sido desenvolvido entre 0s meses de

Janeiro e Setembro de 2014, atraves de inquéritos por questionario e entrevistas.
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2. Enquadramento teorico

Num mercado de trabalho cada vez mais redutor e exigente, onde os valores
humanos e as mais elementares regras de conduta social sdo sumariamente subvertidas,
as relacOes laborais associadas ao processo de envelhecimento individual contribuem
em muitas situacbes para a seducdo antecipada de desvinculo laboral. Para mais
facilmente se perceber esta relacdo, observemos a evolucdo do indice de
envelhecimento da populagdo mundial que segundo Kalache (1985) em pessoas acima
dos 65 anos era de 259,5 no ano de 1980, prevendo-se que seja de 649,2 no ano de
2020. O envelhecimento da populacdo mundial € um fendmeno que se acentua
dramaticamente e para o qual os paises procuram adaptar-se, dada a evolucdo da
esperanca média de vida como afirma Veras, Ramos, Kalache, Alexandre & Roberto
(1987), que alerta no entanto para a diferenca entre a esperanca média de vida no
homem e na mulher, sendo maior nesta, sobretudo nos paises desenvolvidos. Uma
referéncia importante derivada do processo de envelhecimento situa-se no aumento da
relacdo de dependéncia entre a parcela economicamente ativa e a ndo produtiva da

populacdo (Veras et al, 1987).

Em Portugal e, segundo os dados do Instituto Nacional de Estatistica, num
estudo publicado por Carrilho (2008), verificou-se um aumento acentuado do
envelhecimento demografico, mais tarde comprovado pelos indicadores demogréaficos
dos Censos 2011, onde a percentagem de jovens recuou para 0s 15%, tendo a
percentagem de pessoas idosas aumentado para 0s 19%.

A dinamica do crescimento da populacéo residente em Portugal, nos primeiros anos do século XXI caracteriza-se
pela reducdo do saldo natural, que se torna negativo em 2007, provocada, sobretudo, pela queda dos nascimentos
com vida, por saldos migratérios positivos mas com tendéncia para baixar e pelo agravamento progressivo do
envelhecimento demografico isto é, pelo aumento da proporgéo da populagio idosa (65 ou mais anos) no total da
populacéo (Carrilho et al 2008 p. 35).

Ainda, e com base nos referidos Censos, Portugal perdeu populacdo em todos os
grupos etarios (de cinco anos) entre os 0-29 anos. A populagéo entre os 30 e 0s 69 anos
cresceu 9% e, para idades superiores a 69 anos, o crescimento foi da ordem dos 26%.
Verifica-se assim que a idade média da populagdo aumentou cerca de 3 anos numa
década, situando-se agora em 41,8 anos. Como resultado e, ainda segundos os Censos

2011, verifica-se que os indicadores demograficos apresentam um indice de
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envelhecimento cujo valor em 2001 se situava em 102.23, passando para 127.84 em
2011. A este indicador corresponde também um indice de longevidade com um valor de

41.42 em 2001, para apresentar em 2011 um valor de 47.86.

Num contexto mais restrito e, partindo do conceito de que uma organizagdo é,
segundo Maximiano (1992), uma combinacdo de esforcos individuais que tem por
finalidade realizar propositos coletivos, a relacdo entre um individuo em processo de
envelhecimento e uma organizagédo a qual esta vinculado, reflete naquele a construcéo
de uma identidade individual num contexto organizacional, que corresponde de acordo
com Albert (1998 citado por Machado, 2003), a auto percecdo que o individuo faz
relativamente a relacdo que estabelece com a organizacdo como extensdo do self. Esta
relacdo podera no entanto ser observada segundo variadissimos aspetos, nomeadamente
a discriminagdo por idade, o conceito de produtividade versus envelhecimento ou
mesmo a discriminacdo salarial por diferenca de género ou raca. Como resultado desta
discriminacdo poder-se-a afirmar que a experiencia profissional aliada a competéncia,
tendem a ser cada vez menos valorizadas em detrimento da disponibilidade quase
ilimitada para o trabalho, contribuindo para que a partir de uma certa idade se acentuem
as dificuldades de acesso ao emprego assumindo a sua perda contornos de grande
dramatismo (Amado, 2011).

Aliada a questdo do desempenho surge também uma outra que confere novos
desafios e padrbes as organizacBes. Referimo-nos a questdo da mobilidade interna nas
mesmas. Contrariamente a conce¢do que vigorava no século passado em que as
organizacOes tradicionais eram projetadas com base em pressupostos como o equilibrio
e a regularidade do ambiente externo, que lhes permitia isolarem-se dentro das suas
proprias fronteiras Goncalves, (1997) e lhes conferia alguma versatilidade na
rentabilidade de custos, este modelo tende a desaparecer. O novo conceito de
organizacdo do século XXI, traduz-se numa dinamica que devera girar em torno dos
seus processos, centrando os seus esforcos nos seus clientes, devendo ser agil e
proporcional e onde os colaboradores deverédo ser profundos conhecedores do respetivo
negocio, combinando esse know-how com a responsabilidade e a habilidade na tomada
de decisdes, criando desta forma uma redistribuicdo dos seus recursos humanos ao

longo dos processos de negdcios (Gongalves, 1997).
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2.1 Organizagao

A Organizacao é um sistema social, com regras e principios proprios, que impde
uma légica de funcionamento particular aos seus membros, orientando as suas decisoes
e as relagBes de interdependéncia através do tempo (Ferreira et al, 2011). Poder-se-a
ainda definir uma organizagdo, como uma combinacdo de esforgos individuais que tem
por finalidade realizar propdsitos coletivos (Maximiano, 1992). Por sua vez Kamoche,
(2001, citado por Cunha et al, 2007), define as organizacGes como coletividades
capazes de alcancar 0s seus objetivos se permitirem aqueles que nelas trabalham o
alcance dos seus proprios. Por meio de uma organizacao torna-se possivel perseguir e
alcancar objetivos que seriam inatingiveis por uma s6 pessoa. Embora exista uma
grande diversidade de definicbes para o conceito de organizacdo alguns autores,
nomeadamente Gabriel (1999, citado por Cunha et al, 2007), defendem que as
organizagOes se caracterizam simultaneamente por serem um contexto onde a agéo
individual tem lugar, um conjunto de regras para a a¢éo e ainda comunidades historicas,
cuja identidade se desenvolve ao longo do tempo, conferindo-lhes um conjunto de
caracteristicas, nomeadamente impessoalidade, hierarquia, dimensdo, objetivos,
eficiéncia, fronteiras, controle e trabalho. Uma grande empresa ou uma pequena oficina,
um laboratdrio ou o corpo de bombeiros, um hospital ou uma escola sdo todos exemplos
de organizacOGes. Poder-se-a verificar a existéncia de trés tipos de organizacdo, a

organizacéo linear, a organizacao funcional e a organizacéo linha-staff.

A Organizacdo Linear, segundo Chiavenato, (2004), é a estrutura organizacional
mais simples e antiga, baseada na autoridade linear. A autoridade linear é uma
decorréncia do principio da unidade de comando: significa que cada superior tem
autoridade Unica e absoluta sobre 0s seus subordinados e que ndo a reparte com
ninguém. Entre o superior e os subordinados existem linhas diretas e Unicas de
autoridade, direito organizacional de exigir o cumprimento de ordens, e execucao de

tarefas e de responsabilidades, dever ou incumbéncia de seguir ordens e executar tarefa.

Ainda segundo Chiavenato, (2004), a Organizagdo Funcional é a estrutura
organizacional que aplica o principio funcional ou principio da especializacdo das
funcbes. Nota-se que a medida que as empresas crescem e 0 Seu ambiente se torna
mutidvel e competitivo, aumenta consideravelmente a necessidade de Orgaos

especializados capazes de proporcionar conselhos e inovagdes rapidas e substanciais.
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A Organizagdo Linha-Staff surge como resultado da insuficiéncia das anteriores
e como complemento da combinacdo dos tipos de organizacdo linear e funcional
(Chiavenato, 2004). As unidades e posicOes de linha passaram a concentrar-se no
alcance dos objetivos principais da empresa e a delegar autoridade sobre servicos
especializados e atribui¢cbes marginais a outras unidades e posicoes da empresa. Assim,
as unidades e posicoes de linha livraram-se de uma série de atividades e tarefas para se
dedicarem exclusivamente aos objetivos basicos da empresa, como entre outras,
produzir e vender. As demais unidades e posi¢des da empresa que receberam aqueles
encargos passaram a denominar-se assessoria (staff), cabendo-lhes a prestacdo de
servicos especializados e de consultoria técnica, influenciando indiretamente o trabalho
dos 6rgdos de linha por meio de sugestdes, recomendacdes, consultoria, prestacdo de
servicos como planeamento, controle, levantamentos, relatérios, conferindo dessa forma

assessoria aos 0rgéos de linha por meio da sua especializa¢éo técnica.

2.2 Cultura Organizacional

A cultura organizacional define-se como o conjunto de valores partilhados e
valorizados pelos membros duma organizacdo. Na cultura organizacional encontram-se
conceitos como, ldentidade Organizacional, Identificagio  Organizacional,
Entitatividade, Multiplicidade, Instabilidade Adaptativa, Mobilidade e Discriminacéo,
que abordaremos neste trabalho numa perspetiva de enquadramento na organizagéo

Correios de Portugal.

A identidade organizacional permite-nos perceber quem somos, enguanto
constituintes ativos e, definir o que a organizagédo representa em relagdo a um sistema
social alargado no qual ela se insere. Poder-se-a assim definir a identidade organizacional
como o conjunto de informacdo que integra as orientacbes dominantes, permanentes e
consensuais, instituidas como narrativas que projetam a imagem da organizacdo no sentido que
Ihe é mais favoravel. Ainda e, segundo Rudo, (2001), é sua funcdo orientar as realizacOes
simbdlicas das empresas, promovendo a harmonizacdo de principios e intencdes, junto dos
pablicos internos ou externos. A identidade de uma organizacdo esta relacionada com o
seu conceito de imagem, correspondendo esta aos processos de comunicacdo da
identidade, ou seja, a sua visdo externa. A imagem organizacional corresponde, ndo so,

a percecao que os constituintes internos e externos tém do grupo, mas também fornece
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informagdes sobre o desempenho da organizacdo através de indicadores de validacao
externa da identidade e da sua capacidade de adaptacdo a instabilidade do meio (Gioia,
1998). Enquanto a identidade organizacional gere as préaticas e as relagcdes estratégicas
que a organizacao estabelece com os seus constituintes, a imagem promove o controlo e
0 desafio desta mesma identidade. Poder-se-& assim afirmar que a Identidade
Organizacional seré a Imagem da Propria Organizagéo.

A ldentificacdo Organizacional segundo Machado (2003), constitui um
envolvimento baseado no desejo de afiliacdo. Um individuo poderad ter diversas
identificacbGes organizacionais, dependendo da sua auto categorizacdo, isto é da forma
como este se identifica mediante as diferentes categorias sociais, relativamente a um
chefe, com o grupo de trabalho e mesmo com a organizagdo como um todo (Caetano, et
al., 2011), podendo dessa forma ser considerado como membro de um endogrupo, numa
determinada situacdo e, na mesma situacdo, membro de um exogrupo (Caetano, et al.,
2001). A sua forma de identificacdo define-se mediante uma distingdo qualitativa entre
a ldentidade Pessoal e a Identidade Social.

A ldentidade Pessoal constitui uma tentativa de explicacdo do conceito de si
préprio. Sendo uma construcdo psicoldgica, deriva dos atributos idiossincraticos, forma
de ser e de sentir do individuo e das relagfes interpessoais estabelecidas no ambito
organizacional. A dindmica da identidade é sustentada pela procura de unidade subjetiva
por parte dos individuos que adotam frequentemente padrbes comportamentais
direcionados para fazer face as expectativas do outro. Apesar de haver em cada
individuo o sentido de individualidade, a constru¢cdo do seu autoconceito esta
relacionada sempre com os outros, sendo as suas experiéncias relacionais a sua principal

referéncia para a formacéo da sua identidade (Machado, 2003).

A ldentidade Social estd relacionada com as relagdes que um individuo
estabelece enquanto membro das diferentes categorias sociais e o valor emocional que a
pertenca Ihe confere. E por sua vez a relagdo entre a interagdo dos mecanismos
psicolégicos e dos fatores sociais, sendo um processo social e dindmico em continua

evolugéo que se vai construindo por semelhanca e oposi¢ao (Machado, 2003).

Para se perceber o conceito de Entitatividade, importara observar o que a

psicologia social tem estudado, nomeadamente os fatores que determinam se um
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conjunto de pessoas é percebido como um grupo ou uma entidade coerente. Assim, se
estes atingirem um objetivo comum, forem numa relacdo interpessoal semelhantes,
apresentarem fronteiras comuns e estaveis, agirem de forma coordenada e partilharem
caracteristicas comuns, deverdo ser considerados entitativos. Para mais facilmente se
entender este conceito de grupo entitativo poder-se-4 afirmar que o mesmo se refere ao
grau em que um agregado social é percebido como tendo a natureza de uma entidade ou
de ter existéncia real (Campbell, 1958). A Entitatividade traduz-se no grau pelo qual um
grupo organizacional é percecionado pelos seus membros como tendo unidade e
coeréncia interna Campbell, (1958), ou seja, partilham um destino comum quando
parecem experimentar resultados inter-relacionados, adquirem similaridade quando
apresentam 0s mesmos comportamentos ou ainda quando se verifica uma relacdo de
proximidade na sua totalidade. Assim, a Entitatividade no seu conceito mais lato, devera
refletir as propriedades reais de um grupo ou a percecdo desse grupo como uma

entidade viavel (Hamilton et al, 2002).

Como consequéncia direta do processo de entitatividade poder-se-a observar um
outro conceito na relacdo Organizacdo/Constituinte designado por atitude, que se traduz
num estado de preparacdo mental ou neural, organizado atraves da experiéncia e
exercendo uma influéncia direta ou dindmica sobre as respostas individuais a todos os
objetos e situagdes com que se relaciona (Alcobia, 2011). Segundo Lieberman, (1956,
citado por Caetano et al, 2011) as nossas atitudes sdo afetadas por aquilo que fazemos e
pelo que se espera que facamos. Estas atitudes tém associadas a propria interferéncia no
comportamento do individuo, algumas caracteristicas nomeadamente as suas dimensdes
e fungdes cuja leitura e interpretacdo podera ser observada através de vérias escalas de
medicdo que segundo Likert, (1932, citado por Alcobia, 2011), coloca o enfoque dessa
medicdo no sujeito, utilizando um conjunto de frases onde o préprio manifesta o seu
grau de concordancia entre os niveis 5, 7 ou 11, permitindo uma leitura entre o

“discordo totalmente” e o “concordo totalmente”.

A multiplicidade corresponde as varias identidades que a mesma organizacdo
pode assumir. Estas podem coexistir na auséncia de conflitos, sendo diversas delas
partilhadas pelo mesmo individuo. Estdo definidas dois tipos de multiplicidade, a
ideogréafica e a holografica. A primeira encontra-se associada a grupos diferentes dentro
da organizacdo, como por exemplo, grupos funcionais (departamentos) demograficos

(género, antiguidade dos funcionérios), de papéis desempenhados (hierarquias) e de
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interesses (objetivos individuais). A multiplicidade holografica corresponde a situagfes
em que as diversas identidades sdo partilhadas por todos os membros da organizacao e

estdo presentes em todos os niveis organizacionais.

A Instabilidade Adaptativa traduz na sua esséncia, por um lado, a complexidade
da mdltipla diversidade de aspetos que, sendo comuns a organizacgdo, o poderdo ndo ser
na opinido da maioria dos seus constituintes e, por outro, o facto de que a prépria
organizacao, serd sempre o resultado da evolugdo social da sua construcéo histdrica,
estando portanto sujeita a contradigcdes, revisdes e mudancas. Esta diversidade de
opiniBes constitui para a questdo da identidade organizacional um desafio dado a sua
complexidade e a necessidade que lhe estd subjacente de unidade funcional. A
importancia do tratamento que € dado as opinies dos constituintes de uma organizagéo,
traduzida na obtencéo de consensos, acabara por refletir ndo so o trabalho desenvolvido,

mas a coesao existente na mesma.

Este tratamento de opinido devera sobretudo assentar na capacidade de dialogo e
participacdo dos constituintes na vida da organizacdo, porquanto a imagem da
identidade dessa organizacdo mais ndo sera do que o bom resultado dessa comunicacéo.
De facto, “ uma boa comunicacdo deve ser aberta, honesta, participativa e direta, algo s6
conseguido se existir uma estratégia que defina trés elementos-chave: o conteudo, o
processo e 0s papéis” (Church, 1996 pp. 4-11). A articulacdo entre estes trés pontos nem
sempre é facil, sobretudo se ndo se verificar a existéncia de uma boa politica global de

comunicacao.

A questdo da Mobilidade em contexto organizacional é encarada como uma
resposta que resulta da necessidade que as organizagdes possuem de rentabilizacdo dos
seus colaboradores quer no plano institucional, quer no plano estritamente geogréafico.
Contrariamente a concecdo que vigorava no seculo passado, em que as organizagdes
tradicionais eram projetadas com base em pressupostos como o equilibrio e a
regularidade do ambiente externo, que lhes permitia isolarem-se dentro das suas
proprias fronteiras Goncalves, (1997) e lhes conferia alguma versatilidade na
rentabilidade de custos, 0 novo conceito de organizacdo do século XXI traduzirad uma
organizacao cuja dindmica devera girar em torno dos seus processos, centrado 0s seus
esforcos nos seus clientes, devendo ser agil e proporcional e onde os seus colaboradores

deverdo ser profundos conhecedores do respetivo negdcio, combinando esse saber com
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a responsabilidade e a habilidade na tomada de decisdes, criando desta forma uma
redistribuicdo dos seus recursos humanos ao longo dos processos de negocios
(Goncalves, 1997).

No estudo de Gomes et al (2010), o novo sistema das organizacdes integra,
numa das suas funcionalidades, a questdo da mobilidade interna ou interorganizacional,
conferindo a mesma a possibilidade de entendimento sobre a melhor utilidade e
utilizagdo dos seus recursos humanos, bem como a sua otimizagdo. Neste contexto,
deixa de existir espaco para as resisténcias e para 0s inadaptados, empurrando-0s
gradualmente para a marginalizacio organizacional e consequente aposentacdo. E neste
quadro que surge o estimulo a reforma antecipada por parte dos governos e das
estruturas organizacionais, junto dos trabalhadores considerados excedentérios, dos
desempregados e dos proprios sindicatos, obtendo cada um destes uma leitura diferente
do conceito de reforma antecipada (Pestana, 2003). Para os trabalhadores excedentarios
este estimulo a reforma antecipada, configurava uma perspetiva de um maior tempo de
lazer apds um longo periodo profissional (em muitos casos extremamente desgastante),
bem como uma alternativa bem mais agradavel ao despedimento. Ja os desempregados
viam nesta medida a possibilidade de deixarem de o ser, na medida em que passaria a
existir a possibilidade de ocuparem os postos de trabalho deixados vagos. Esta leitura
era também partilhada pelos sindicatos, na sua luta de combate ao desemprego.
Relativamente as estruturas empresariais, esta situacao traduziu-se na criacdao de planos
sociais que permitiram ndo sO libertar alguns recursos humanos com fracas
qualificacdes profissionais e académicas, mas também transferir para o Estado alguns
dos custos financeiros associados a esta dispensa, nomeadamente indeminizacOes e
encargos com pensdes de reforma. Acresce a este facto a possibilidade de negociacgéo
com os sindicatos sem grande conflitualidade. Importard no entanto referir que a
utilizacdo intensiva desta medida, se veio a revelar perigosa dado que comportava em si
mesma enormes custos sociais, nomeadamente a deterioracdo dos status dos
trabalhadores mais velhos no que concerne aos niveis de empregabilidade, a perda de
méao-de-obra experiente e produtiva, bem como o aumento dos custos laborais nao

salariais e dos gastos com pensdes.

A questdo da Discriminacdo em contexto organizacional podera ser observada

segundo variadissimos parametros, nomeadamente em questdes relacionadas com a
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idade. Esta questdo poderia ser superavel se fosse possivel articular todos os niveis
internos das organizacdes, eliminando alguns estereotipos sobre os trabalhadores idosos,
nomeadamente o da sua formacéo profissional ser mais dispendiosa, mais relativa a sua
incapacidade de aprendizagem, ou mesmo o serem considerados menos flexiveis,
dindmicos ou incapazes de se adaptarem a novas ideias ou tecnologias (Castro, 2012).
Esta imagem redutora das pessoas idosas e do seu processo de envelhecimento enquanto
constituintes, é por demais visivel no conceito de inadaptacao e resisténcia as mudancas
e, em particular, a questdo da mobilidade enquanto mecanismo de ajustamento da
economia (Gomes et al, 2010). No sentido de minimizar alguns estere6tipos
relacionados com a discriminacdo dos trabalhadores mais velhos, a Organizacdo
Internacional do Trabalho, no quadro das suas atividades normativas (Convencoes e
Recomendacdes) e, relativamente ao tema do envelhecimento ativo no quadro da
referida discriminacdo, definiu segundo Pestana (2003), como instrumento normativo a
Recomendacdo n® 162 que se aplica a todos os trabalhadores que experienciem
dificuldades no seu emprego e na sua profissdo em consequéncia da sua idade avancada,
recomendando aos Governos e Organizacbes que definam estratégias globais e
equilibradas que permitam o tratamento dessas dificuldades, procurando, dessa forma,
que as mesmas nao se transfiram para outros grupos etarios. Esta recomendacdo divide-
se em trés capitulos especificos no &mbito a saber: “Igualdade de Oportunidades e

Tratamento”, “Prote¢do” e “Preparagdo para o Acesso a Reforma” (OIT, 1980).

2.3 Relagdes Laborais

O resultado das relacdes laborais resulta normalmente dos diferentes tipos de
abordagens e teorias das proprias organizagdes, com as caracteristicas e diferencas que

Ihes estdo subjacentes, pelo que entendemos fazer uma breve referéncia a ambas.

! Recomendagao sobre os Trabalhadores Idosos”, aprovada em 1980 na 66* Sessio da Conferéncia Internacional do Trabalho
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2.3.1 Abordagens

Quadro 1 — Tipos de Abordagens e respetivas Caracteristicas

TIPOS

CARACTERISTICAS

Abordagem Neoclassica

Enfase nos aspetos praticos da administragio

Enfase nos postulados classicos

Principios gerais da administragdo (quem administra deve planear,
organizar, dirigir etc)

Enfase nos objetivos e resultados

Ecletismo nos conceitos (Chiavenato, 2004).

Abordagem Contingencial

As organizagdes sdo diferentes entre si e, todas recebem influéncias do
meio, por isso devem escolher o modelo que melhor se ajuste a sua
realidade.

Nao defende uma forma Unica de administracéo das organizacdes.

Estd associada a algo incerto, duvidoso, relativo, que pode ou néao

acontecer.

Parte do principio de que as organizaces dependem do ambiente e da

tecnologia que dispdem (Chambel e Curral, 1995).

Abordagem Sistémica

Os organismos vivos sdo elementos que se encontram em constante inter
relagdo.

As propriedades dos seres vivos podem ser aplicadas a:

- Grupos sociais

- OrganizacOes (Chambel e Curral, 1995).

Fonte: Chiavenato, I. (2004). Introducédo a Teoria Geral da Administragéo

Numa breve sintese as suas diferencas, poder-se-a afirmar que a abordagem

Neoclassica defende a Administracio como valor preditivo, “O HOMEM

ORGANIZACIONAL E ADMINISTRATIVO”. J& a abordagem Contingencial acredita

que as organizacdes dependem do ambiente e da tecnologia que dispdem, “HOMEM

COMPLEXO”. No que respeita a abordagem Sistémica esta acredita que 0s seres vivos

estdo em constante interligacdo e que as propriedades que possuem podem ser aplicadas

aos grupos sociais e as organizagdes criando assim um sistema funcional.
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2.3.2 Teorias

Quadro 2 — Tipos de Teorias e respetivas Caracteristicas

TIPO CARACTERISTICAS

Teoria Administrativa Burocratica - Carater legal das normas e regulamentos
- Hierarquia da Autoridade

- Relagbes sociais tipo formal
- Separacéo da propriedade e do cargo
- Divisdo do trabalho (Ferreira, 2001).

Teoria das RE|8.Q6€S Humanas Valoriza os aspetos psicologicos e sociolégicos no seio das organizagdes,
passando a existir uma maior sensibilidade para o homem, sendo o

trabalho e o trabalhador o novo objeto de estudo (Ferreira, 2001).

Fonte: Ferreira, L. M. C. Neves; Caetano, A. (2001). Manual de psicossociologia das Organizac¢fes

2.4 Direitos e Deveres dos Constituintes e das Organizacoes

Para além do que decorre da interpretacdo e da aplicabilidade da Lei da
Constituicdo da Republica Portuguesa, no que ao Cddigo do Trabalho se refere, poder-
se-a encontrar casuisticamente e variando de organizacdo para organizacdo, 0S
designados “Acordo de Empresa” que pretendem traduzir internamente um conjunto de
regras configuradas em direitos e deveres de ambas as partes. Importara referir que todo
e qualquer acordo de empresa devera passar pela prévia negociacdo entre 0s
responsaveis pela organizacao e as entidades representativas dos trabalhadores. Estes
acordos tém um periodo de vigéncia, findo o qual se devera proceder a sua renegociacdo
no sentido de elaborar um novo acordo. Estes acordos deverdo conferir as partes uma
relacdo franca e aberta no cumprimento das responsabilidades assumidas pelos seus
subscritores. De referir também que estes acordos poderdo, em casos excecionais, ser

denunciados por uma das partes.

No caso dos Correios de Portugal e, dada a extensdo do mesmo, no que aos

Direitos e Deveres das partes, se refere, remete-se 0 seu conteido para 0 anexo B.
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2.5 Gerontologia

A gerontologia € a ciéncia que estuda o processo de envelhecimento nos seus
diferentes aspetos, bioldgicos, psicolégicos e sociais, descrevendo e explicando as
mudancas tipicas do envelhecimento e as suas condicionantes, procurando em
simultaneo estudar as varias experiéncias da velhice e do envelhecimento ocorridas nos
diversos contextos sociais, culturais e historicos (Neri, 2008). Este processo enquadra-se
em dois campos fundamentais, o multi interdisciplinar e o multiprofissional, dado que
para além dos aspetos anteriormente referidos, abrange outros tao diversificados como a
salide, os direitos e a educacdo e formacdo das pessoas idosas. Relativamente a questdo
social e quando muito se questiona sobre o impacto que resulta do rapido processo de
envelhecimento sobre as condigBes sociais e socioculturais, importard referir o
importante papel da gerontologia social em areas e temas como atitudes em relacéo a
velhice, préaticas e politicas sociais, formas de gestdo da velhice pelas instituicdes
sociais e pelas organizagdes governamentais e ndo-governamentais, indices de bem-

estar das populagdes idosas, redes de suporte social, relagdes intergeracionais.

A necessidade de formagdo em Gerontologia Social é hoje largamente reconhecida, (....) uma exigéncia da
sociedade contemporanea. E é-0 para os decisores, promotores e intervenientes aos varios niveis, ndo apenas como
aquisi¢do de conhecimentos (....) mas também no que respeita ao desenvolvimento de competéncias pessoais de
comunicacédo, do respeito pelo(s) direito(s), enquanto motor de mudanca de atitudes, de comportamentos, de
mentalidades (Marques, 2005 p. 5346)

A intervencdo gerontoldgica enquanto instrumento para um envelhecimento
ativo, também sO fard sentido se cada um de nds for capaz de se responsabilizar

relativamente ao seu proprio processo de envelhecimento ao longo de toda a vida.

E importante compreender que criamos as condigdes do nosso envelhecimento ao longo da vida toda. E preciso
que as politicas sejam estimuladas pelos principios de promogdo de bem-estar ao longo da vida, enquanto
estratégia continua, porque sé assim ficaremos preparados, ndo para encarar 0 envelhecimento, mas para saber
viver melhor ao longo da vida (Ribeirinho, 2012, p.53, in Processos e Estratégias do Envelhecimento).

Efetivamente o conceito de envelhecimento ativo traduz um novo paradigma da
sociedade, numa perspetiva de reconhecimento da pessoa idosa como membro integrado
da mesma, contribuindo para o seu desenvolvimento em aspetos tdo fundamentais como
as questdes sociais, econdmicas, civicas, culturais ou outras. Este novo modelo requer a
afirmacdo do “direito a inclusdo da pessoa idosa na sociedade, tentando abolir
comportamentos idadistas que atentam contra 0s principios mais basicos dos direitos
humanos, nomeadamente no que respeita aos esteredtipos que conotam 0s idosos com

inutilidade, declinio mental ou dependéncia” (Ribeirinho, 2012 p.54). Este processo de
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inclusdo sO serd possivel através duma acdo interdisciplinar ao nivel institucional e
local. Sendo a gerontologia uma area de referéncia no estudo dos aspetos do
envelhecimento, evidencia-se como fundamental o cruzamento dos vérios saberes,
numa perspetiva holistica que configure o desenvolvimento desse mesmo estudo e,
consequentemente permita melhorar a qualidade na intervencdo de um processo de

envelhecimento.

Sera neste contexto que a gerontologia, nomeadamente a gerontologia educativa,
deverd desenvolver o seu campo de acdo assente no principio fundamental da
prevencdo. Perante esta evidéncia importa equacionar a possibilidade de educar para o
envelhecimento, considerando que este provoca inevitavelmente alteragdes na estrutura
familiar e comunitaria. Segundo Fragoso (2012), seria interessante aferir da
possibilidade de educar para esse envelhecimento os jovens, através de programas ou
acOes que lhes permitissem percecionar uma realidade que irdo obrigatoriamente
vivenciar, educando-os tanto para a solidariedade geracional, como para uma futura
velhice ativa e autdnoma, criando desta forma elos de didlogo que assentem na procura
do conhecimento e numa maior dimensdo no cuidado de uma inter relacdo. Expressdes
como: “Envelhecer...uma ameaga global” ou “em 2020 a Caixa Geral de Aposentagdes
ja ndo tem dinheiro para pagar aos reformados, gracas a quantidade de velhos que ndo
querem morrer” (Fragoso, 2012 p.166), conferem um registo preocupante da forma
como a cultura inter-geracional e o respeito pelas pessoas idosas se afastam

gradualmente dos objetivos que deveriam nortear a relagéo entre geragoes.

Profissionalizar, qualificar, sensibilizar para a prevengdo, para a autonomia, para o debate dos direitos, para a
eliminacdo de estere6tipos sobre a velhice, centrando a intervengdo na pessoa que envelhece e no seu contexto e
rejeitando a imputagdo ao factor idade do que apenas é resultado de factores externos ao individuo, é cerne do

interesse desta area cientifica (Marques, 2005 p. 5346).

2.6 Envelhecimento Individual

Em linguagem corrente Envelhecer significa ficar com mais idade, ou seja, 0
envelhecimento individual deriva de um processo natural que ocorre desde o primeiro
minuto de vida, segundo a perspetiva Anglo Saxonica (Fontaine, 2000). Este processo
compreende trés dimensoes, a Bioldgica que esta ligada ao envelhecimento organico, a
Psicoldgica que, de acordo com Fontaine, (2000 p.25), “é relativa as competéncias
comportamentais que a pessoa pode mobilizar em resposta as mudangas do ambiente
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(...) que inclui as capacidades mnésicas (a memoria), as capacidades intelectuais (a
inteligéncia) e as motivacdes para o empreendimento” ¢, ainda, a dimensdo Social que,
segundo o mesmo autor (2000 p.24), se refere “ao papel, aos estatutos e aos habitos da
pessoa, relativamente aos outros membros da sociedade” Assim, importa deixar
expressa a importancia dos papéis ou tarefas que os individuos desempenham, se
atendermos a forma como os mesmos sdo encarados pela sociedade, bem como as

expectativas sociais que nessas tarefas sdo depositadas.

Em oposicdo a perspectiva Anglo Saxonica, que acabamos de referir, a escola
Francéfona considera que ao processo de envelhecimento individual que, na sua 6tica,
comeca apos a adolescéncia Fontaine, (2000), estdo associadas fortes perdas, sendo as
mais evidentes as relacionadas com o enfraquecimento muscular e o declinio de funcdes
corporais e cognitivas. Importa no entanto referir que este declinio ndo é uniforme no

mesmo individuo, nem de pessoa para pessoa.

Por outro lado, segundo Spar e La Rue, (1998, citados por Serra, 2006), a um
individuo podem corresponder idades diferentes, de natureza bioldgica, psicoldgica e
social. J& para Riley et al, (1988), a idade é entendida como um elemento de regulacéo
da interacdo social e de atribuigéo de status, sendo o envelhecimento perspetivado como
um processo influenciado por estruturas sociais que evoluem a medida que pessoas de
diferentes idades passam através das instituicdes sociais etariamente organizadas. Sendo
um processo biopsicossocial configura aspetos: naturais, continuos, inevitaveis,
irreversiveis, diferenciais e heterogéneos. O envelhecimento individual ndo é um estado,
mas um processo diferencial de pessoa para pessoa, 0 que significa que os individuos
envelhecem de formas diferentes no que concerne a idade bioldgica, social ou
psicolégica, manifestando caracteristicas da velhice diferentes das que correspondem a

idade cronoldgica (Fontaine, 2000).

2.7 Envelhecimento Ativo

Segundo a Organizacdo Mundial de Saude (2002, citada por Marques 2004 p.
5276), “o Envelhecimento Activo é o0 processo de otimizacdo das oportunidades de
salde, participacdo e seguranca, promovendo uma maior qualidade de vida a medida

que as pessoas vao envelhecendo”.
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O conceito “ativo” refere-se a participacdo continua nas questfes sociais,
econdmicas, culturais, espirituais e civicas, e ndo somente a capacidade de estar
fisicamente ativo ou de fazer parte da forca de trabalho (OMS, 2002). Ainda segundo a
OMS (2002, citada por Marques, 2004 p. 5277), 0 “paradigma do Envelhecimento
Ativo baseia-se no reconhecimento dos direitos humanos e nos Principios das NacGes
Unidas para as Pessoas ldosas (independéncia, participacdo, dignidade, cuidados e

autorrealizacdo) .

Poder-se-do apontar como fatores determinantes do Envelhecimento Ativo o0s
relacionados com os aspetos: Sociais, Culturais, Biologicos, Psicoldgicos, Ambientais,
Econdmicos, Saude e Comportamentais. N&o sera portanto dificil perceber a
importancia que os programas e as politicas que promovem a satde mental e as relagdes
sociais adquirem quando articulam duma forma direta com as que melhoram as
condicdes fisicas de salde, associadas a uma capacidade funcional que se traduzira na
manutencdo ativa e autbnoma da pessoa num determinado meio e contexto. Essa relacdo
concorre diretamente para a reducdo de custos, dado que existird necessariamente uma
reducdo nos gastos com tratamentos médicos e servicos de assisténcia medica, menos
deficiéncias associadas as doencas crénicas e uma maior participacdo em aspetos
relacionados com questdes sociais, culturais, econdémicas ou politicas, conferindo aos
individuos uma melhor qualidade de vida. Poder-se-a assim afirmar que as pessoas que
se mantém saudaveis durante o seu processo de envelhecimento, encaram duma forma
menos problematica a sua longevidade enquanto constituintes ativos duma organizacao.
Segundo Marques, (2004), “se as pessoas beneficiarem de oportunidades de um trabalho
dignificante ao longo da vida (devidamente remunerado, num ambiente adequado,
protegido de riscos), atingirdo uma idade avancada com capacidade para participar
ativamente”. Dos aspetos anteriormente referidos podemos referir como fundamental
num processo de envelhecimento ativo, a questdo cultural, dado que os valores que
estdo associados a cultura e as tradigdes conferem um peso determinante a forma como
uma sociedade lida com as pessoas idosas e 0O seu consequente processo de
envelhecimento. Como nota fundamental acrescentariamos a este aspeto a questdo da
prevencdo enquanto fator pedagogico e da promocéo da aplicabilidade das medidas que

se considerem fundamentais para a qualidade de vida.
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Um outro aspeto considerado por Rodrigues (2000), fundamental na questéo do
envelhecimento enquanto processo irreversivel e na sua consequéncia direta para o
Envelhecimento Ativo, é a questdo financeira, dado que sé duas politicas permitem um
combate eficaz as consequéncias financeiras do envelhecimento a longo prazo,
nomeadamente, a reducdo dos direitos dos pensionistas ou 0 aumento dos niveis de

participacdo no mercado de trabalho.

Neste sentido, o Conselho Europeu da Comunidade Econdémica Europeia
apresentou em Janeiro de 2002 um relatorio designado “Aumentar os Niveis de
Participagdo dos Trabalhadores e Promover o Envelhecimento em Atividade”, tendo
como principal objeto de analise as reservas de mao-de-obra comunitérias existentes
(ex: pessoas mais velhas) e, os respetivos fatores que condicionam a sua participa¢cdo no

mercado de trabalho (Anexo C; D).

Assim, poder-se-a afirmar que o conceito de Envelhecimento Ativo se podera
traduzir essencialmente na rejei¢do, por parte dos gerontes, da assuncdo de que com o
passar dos anos todos eles sejam doentes ou dependentes, dado que o proprio organismo
tem a capacidade de funcionar com niveis de reserva que bem geridos permitirdo a

continuidade de uma vida com qualidade (Lazaeta, 1994).

2.8 Velhice

A velhice podera ser considerada, segundo Fernandes (1997), como uma fase do
ciclo de vida mais propriamente a ultima fase, associada a idade da reforma, percetivel
em termos coletivos e diferenciavel em termos individuais e sociais. Ainda e, segundo a
mesma autora (1997 p. 170), a velhice € uma construcdo social que agrupa um conjunto
de pessoas “acima de um determinado limiar de idade” e, que “induz, de forma nao
consciente a uma representacdo dos idosos como categoria de individuos a parte, que
transpuseram como que uma barreira e ficaram desligados das sociabilidades
construidas ao longo de uma vida (..)”. Resultante desta percecdo, a velhice estdo
normalmente associadas ideias como improdutividade, pobreza e dependéncia. E sem
duvida este o rétulo que se pretende abolir com um envelhecimento ativo preparado e
desenvolvido enquanto constituinte. Como referiu Kofi Anam na Il Assembleia

Mundial do Envelhecimento realizada em 2002, envelhecer ndo devera ser entendido



Estratégias para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional 30

como um problema mas sim como uma das maiores conquistas da humanidade. Se
algum problema existe, ele sera o de se conseguir criar um conjunto de politicas que

permitam envelhecer sdo, autobnomo e ativo.

Estas politicas sociais conferem uma abordagem ao envelhecimento ativo
baseada na pratica dos direitos humanos enquanto reconhecimento dos mais velhos a
igualdade de oportunidades e tratamento em todos os aspetos da vida a medida que
envelhecem. Estas politicas devem definir estratégias globais de Promocdo do
Envelhecimento Ativo onde se enquadrem medidas especificas de Programas de Saude
e Bem Estar Fisico, Programas Educacionais e Programas de Lazer e Culturais, devendo
ainda definir estratégias globais de Promoc¢do do Envelhecimento Produtivo, onde se
enquadrem Programas de Preparacdo para a Reforma, Programas de Emprego e

Programas de Voluntariado Intergeracionais (Paul et al, 2007).

A velhice podera ser vista de duas formas distintas: pela maneira como as
pessoas viveram nomeadamente pelo seu modo, estilo e condicdo e, pela forma como
vivem socialmente, ou seja, o ambiente onde habitam e o facto de se sentirem ou néo
uteis, respeitadas ou integradas quer na familia, quer na sociedade permitindo-lhes, no
primeiro caso, aumentar a sua autoconfianga e minimizarem o rotulo de “serem um
peso”. Segundo Fontaine, (2000 p.147), a “velhice bem-sucedida sera o resultado da
combinacdo de trés grandes categorias, a reduzida probabilidade de doencas, a
manutencdo de um elevado nivel funcional do plano cognitivo e fisico e, a conservacgao

de um empenhamento social e de bem-estar subjetivo”.

2.9 Pré-reforma

Sendo a reforma considerada como um momento de viragem na vida de
qualquer individuo, torna-se assim extraordinariamente importante realcar o papel da
pré-reforma enquanto formato de preparacéo para a reforma. Mais do que uma questdo
meramente profissional, a reforma e a pré-reforma assumem contornos sociais que
vinculam cidad&os e organizacBes. E neste contexto social que a esperanca média de
vida assume um papel preponderante na relagédo organizacgdo/constituinte, dado que
confere ao constituinte a necessidade de continuar a olhar a organizacdo da qual faz

parte como o garante da sua estabilidade, a0 mesmo tempo que obriga a organizacéo a
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apostar na formacdo e rentabilizagdo dos seus colaboradores. Disto é prova a posicao
que a Organizacéo Internacional do Trabalho (1980),% tomou ao afirmar que a mao-de-
obra € um recurso que devera ser gerido com um cuidado acrescido, atendendo ao
envelhecimento demogréafico que se verifica. Ainda segundo a OIT (1980), sera
fundamental encontrar respostas para a questdo do prolongamento da vida ativa de um
conjunto cada vez maior de trabalhadores em final de carreira, evitando assim a sua
exclusdo do mercado de trabalho, visando combater a excluséo social e promovendo a

participacdo no emprego e 0 acesso a todos 0s recursos, direitos, bens e servicos.

A questio da reforma e da pré-reforma estdo associadas duas teorias,
nomeadamente a teoria do desligamento e a teoria da atividade. Aquela assenta 0s seus
pressupostos na relacdo entre o individuo e os aspetos sociais da idade, demonstrando
que a sociedade, a medida que os seus membros envelhecem, vai criando mecanismo de
desligamento progressivo dos mesmos. Para Kehl & Fernandez (2001, citados por
Fonseca, 2011, p. 22), este processo traduz-se no “método através do qual a sociedade
prepara 0S seus membros para que a chegada do inevitavel, ndo perturbe o
funcionamento ordenado dessa mesma sociedade”. Segundo a teoria da atividade, o
reformado adapta-se melhor a sua nova condic¢do, quando continua a manter um papel
ativo associado a condicdo de trabalhador, devendo portanto manter-se ligado as
atividades que realizava ou eventualmente encontrar outras que as substituam
(Havighurst, 1963). Para além destas teorias, importa aqui deixar uma breve nota
relativamente a teoria da continuidade, que propde o continuo desenvolvimento da
pessoa mesmo quando esta tem de se adaptar a situacfes potencialmente negativas
(Atchley, 1996). Ainda segundo Atchley (1996, citado por Fonseca, 2011, p. 28), esta
teoria permitiu identificar um conjunto de fases através das quais nos é permitido
analisar o processo de transicdo e adaptacdo face a reforma nomeadamente, “a fase da
pré-reforma, a fase da lua-de-mel, a fase do desencanto, a fase da definicdo de
estratégias de coping e a fase da estabilidade”. Importara no entanto referir que nem
todas as pessoas conseguem atingir esta Gltima, acabando por entrar numa de duas
situacOes, a fase da dependéncia ou a fase do retorno. Esta situacdo é-nos muitas vezes

referida quando analisamos o0 que poderemos designar por “reforma precoce”, ou seja,

> Recomendation sobre los Trabajadores de Edad (http://www.ilo.org)
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aquela que nos é imposta por variadissimos fatores diretos ou indiretos, aqueles que
dependem do individuo ou os que possam advir de uma reestruturacdo da organizagdo
ou mesmo duma conjuntura social. Esta situacdo afigura-se particularmente assustadora
para o constituinte, quando o trabalho constitui uma das principais ou, nalguns casos, a
principal razdo de vida, surgindo a ideia de reforma imediatamente associada a velhice,
a perda de sentido para a vida, a inutilidade ou no limite a proximidade da morte
(Fonseca, 2011). Esta expressao neste momento de vida € particularmente sentida pelos
constituintes que tenham mantido uma relagéo ininterrupta com a organizagdo por um
largo periodo de anos (30 ou mais anos...) e, para 0s quais esse momento de rutura
significa um corte em diversos niveis, nomeadamente social, relacional, psicoldgico ou
mesmo econOomico. Neste sentido vdo as investigacfes efetuados pelo Centro de
Investigagdo para a Reforma do Boston College, referidos por Calco, Haverstick &
Sass, (2007), que nos demonstram que uma transicdo gradual do trabalhador para a
condicdo de reformado, seria preferivel a uma transi¢do abrupta. Varios sdo os estudos
que enfatizam esta transicdo duma forma mais ou menos complexa, descrevendo 0s
diferentes papeis sociais que muitos intervenientes, desde a familia aos sistemas sociais
ocupam na transicéo do individuo para a reforma. Uma das leituras possiveis apresenta-
nos um modelo que se podera descrever por uma transicdo decomposta em trés periodos
distintos. No primeiro, o individuo sente-se completamente abafado/invadido pelo
acontecimento que origina a transicdo, compreendendo no segundo periodo, a
necessidade de mudar algumas concecfes ou paradigmas de ser e de estar. Por ultimo,
um terceiro periodo, onde procura uma integracdo na nova realidade ndo poucas vezes
assumindo uma nova identidade social, Schlossberg, Waters & Goodman (1995). Pelo
exposto e segundo Marques (2005 p. 5327), “torna-se evidente a necessidade da
preparacdo para a reforma que deve obedecer a uma reavaliacdo de interesses
individuais e familiares, mediante a criagdo e adequacdo a novas rotinas e actividades

satisfatorias para a pessoa”.

2.10 Reforma

Aguando da abordagem da velhice, foi feita referéncia a Velhice Bem-sucedida,
0 que nos permite segundo Fontaine, (2000, p.157), afirmar a existéncia de “diferentes

tipos de reforma, correspondentes a sentimentos variaveis de velhice bem-sucedida”.
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Segundo Guillemard (1972, citada por Marques, 2005 p. 5326), a passagem a
reforma corresponde ao momento mais importante da reestruturacdo dos papéis social,
familiar e profissional. O afastamento da atividade laboral representa uma perda
relativamente a um desempenho profissional e as relagdes dai recorrentes. Os papéis
sociais dentro da vida familiar adquirem por isso outra importancia num contexto de
reforma. A situacdo de reforma pode caracterizar-se pelo fortalecimento das relacbes
familiares ou pelo isolamento relativamente a mesma ou a propria sociedade
(Fernandes, 1997). Assim poder-se-4& afirmar que o trabalho proporciona o
estabelecimento de trocas sociais podendo mesmo ir até uma certa solidariedade, ou
seja, sera simultaneamente um local de encontro, um tempo passado em conjunto e uma
atividade comum. A vida familiar cria também relagdes sociais, conferindo a estas um
carater mais forte e persistente que mais ndo seja pelo vinculo da obrigatoriedade.
Estamos assim em crer que a reforma serd sempre um acontecimento que provoca no
individuo alteragdes, ajustamentos ou mudancas na sua vida susceptivel de os colocar
sobre um enorme stress. Segundo Calasanti (1996, citado por Fonseca, 2011), existem
duas teorias que sdo usadas para explicar a maneira como decorre a transicdo e a
adaptacao face a reforma, numa perspetiva desenvolvimental, a teoria da crise e a teoria
da continuidade, inspirando-se ambas na valorizacdo do desempenho de papéis, criando
um enfoque na forma como os individuos se adaptam a perda de papéis que acompanha
a reforma. Efetivamente a importancia que os papeis e a correspondente remuneragao
do trabalho assumem na definicdo da identidade do individuo, concorrem para que a
passagem a reforma se possa considerar com um momento particularmente sensivel
para o seu bem-estar psicossocial. Com efeito, segundo Friedmam & Havighurst (1954,
citados por Fonseca, 2011, p.36), para além da referida remuneracdo, existe um
conjunto de vantagens de cariz mais subjetivo associado a questdo profissional,
nomeadamente a “estruturacdo do uso do tempo, da conquista de uma identidade
pessoal e estatuto social, um contexto para uma interacdo social, uma maior expressao
das capacidades pessoais, bem como um sentimento de realizacdo pessoal”. As
instituicOes, os colegas de trabalho, o contetdo e o desempenho do mesmo, representam
normalmente uma fonte de suporte emocional, se considerarmos o trabalho como um
contexto de suporte e de desenvolvimento psicoldgico (Sonnenberg, 1997). A sua perda

podera trazer associado algum risco de perturbacdo e mal-estar.
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3. Metodologia

3.1 Formulacéo do problema

O envelhecimento individual, enquanto processo transversal a qualquer pessoa,
configura na sua esséncia um conjunto de aspetos biopsicossociais resultantes de
variadissimos fatores, que determinam a maior ou menor capacidade de, individual e
coletivamente, se poder determinar e definir um verdadeiro conceito de envelhecimento

ativo.

Tratando-se, de um processo que configura essa transversalidade em qualquer
sociedade ou organizacao, afigura-se-nos pertinente para uma melhor compreenséo do
mesmo, numa relacdo entre a organizacao e 0s seus constituintes, que se coloquem para

a realizacéo deste estudo as seguintes questdes de partida:

¢ Na sua politica de gestdo, sentem os Correios de Portugal a necessidade de obter
resposta para o gradual processo de Envelhecimento dos seus constituintes, num

contexto de Envelhecimento Ativo?

e Que estratégias consideram 0s constituintes adequadas para um processo de

envelhecimento ativo em contexto organizacional?

O facto de ndo se conhecer nenhum estudo sobre esta teméatica nos Correios de
Portugal o que, por si s@, poderia equacionar uma certa apatia de sinergias entre 0s
diferentes setores desta Organizacdo no que concerne a sua envolvente social e
profissional, concorre para que este estudo tenha como finalidade, analisar o processo
de envelhecimento na Distribuicdo Postal dos Correios de Portugal e a existéncia ou
ndo, de estratégias que conduzam a possibilidade de um envelhecimento ativo dos seus

colaboradores.

3.2 Objetivos de estudo

3.2.1 Objetivo Geral
Compreender se os Correios de Portugal engquanto organizagdo e 0s seus
colaboradores enquanto constituintes ativos, consideram fundamental a existéncia de

estratégias objetivas inseridas num projeto de envelhecimento ativo, entendido como
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fator social fundamental da organizagdo, numa gestdo de recursos humanos mais

integrada e prospetiva.

3.2.2 Objetivos Especificos

¢ Reconhecer se a Organizacdo considera pertinente a existéncia de um plano de
preparacdo para a reforma, inserido num contexto de envelhecimento ativo, que
represente um mecanismo de valorizacdo dos colaboradores em fase final de

carreira e apés a reforma.

e Reconhecer se os constituintes se identificam com a necessidade da existéncia de
medidas orientadoras que lhes permitam olhar positivamente para uma evolugéo

profissional e social numa perspetiva de envelhecimento.

e Aferir qual ou quais as medidas propostas pela Organizacdo e pelos

Constituintes e se existem ou ndo pontos de confluéncia.

3.3 Tipo de Estudo

Esta dissertacdo apresenta um estudo de caso sobre um grupo profissional dos
Correios de Portugal SA. Este estudo podera ser definido como um estudo exploratério

de natureza qualitativa (Castro, 2012).

3.4 Populacédo e Amostra

3.4.1 Caracterizacao da Organizagao
A organizacdo Correios de Portugal, S.A. é uma Instituicdo com cerca de 500
anos de servigos prestados a nivel nacional e internacional no &mbito do servico postal.
A sua historia e a sua posi¢do Unica no mercado do servigo postal, aliada a uma
estratégia empresarial que pretende, por um lado, alcangar um crescimento sustentavel e
por outro, dar resposta as necessidades quotidianas dos seus clientes, conferem-lhe um

carater de confianca, solidez e idoneidade que fazem desta organizacdo uma empresa de
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referéncia no desenvolvimento do capital humano e social. A imagem e a identidade
desta organizacdo resultam dos principios, valores e comportamentos que assume
perante 0s seus parceiros e colaboradores. Relativamente a estes, importara referir a
importancia do capital humano dos CTT, bem expressa na sua rentabilizagéo,
mobilidade e flexibilidade, através de uma cuidada orientacdo dos Recursos Humanos.
Paralelamente, as acdes de formacao para todos os colaboradores dos CTT continuam a
ser encaradas como estratégia fundamental para o desenvolvimento e competitividade
da organizacdo. Os nimeros relativos ao 1° trimestre de 2014° revelavam que, em
consequéncia da necessaria politica de ajustamento dos recursos humanos a evolugao do
mercado, em 31 de mar¢o de 2014 o nimero de trabalhadores dos CTT (efetivos do
quadro e contratados a termo) ascendia a 12 235, (11.680 em Portugal), menos 660 (-
5,1%) do que no final do 1° trimestre de 2013. Aqui se incluem 6 703 trabalhadores da
area de operacdes e distribuicdo de correio (dos quais cerca de 5 000 carteiros
distribuidores) e 2 690 afetos a Rede de Lojas (Tabela 1), o que revela uma forte
penetracdo no tecido populacional e empresarial, através das diversas empresas do
grupo CTT,* conferindo-lhe, desta forma, um carater intrinsecamente social. Poder-se-&
afirmar que os CTT representam na sociedade portuguesa um elevado peso ao nivel da
empregabilidade, s6 possivel pela sua presenca em todo o territério nacional. Os CTT
tém como missdo: assegurar solucdes de comunicacdo e logistica, de proximidade e
exceléncia, como visdo: a certeza de ser um operador postal multisservicos de referéncia
mundial na qualidade e eficiéncia e como valores: a Orientacdo para o cliente, o
Entusiasmo no desempenho individual e em equipa, a Confianca nas parcerias
assumidas, a Exceléncia na qualidade do servigo prestado e a Inovagao nos processos e

solucdes a utilizar.

Fazendo apelo a terminologia de Erving Goffman, (1993), a designagdo “capital

humano” desta organizagdo encontra-se documentado na seguinte tabela.

* publicados internamente em 31/03/2014

* CTT Correios de Portugal, S.A., Post-Contacto - Correio Publicitario Lda., CTT Expresso - Servicos Postais e
Logistica S.A., Payshop Portugal S.A., CTT GEST - Gestéo de Servigos e Equipamentos Postais S.A., Mailtec
Comunicagao S.A., Mailtec Consultoria S.A., Mailtec Processos, Tourline Express Mensajeria SLU. (Espanha),
CORRE - Correio Expresso de Mogambique S.A. (Mogambique)
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Tabela 1 — Distribuicéo do “Capital Humano” dos CTT, Portugal 2013/2014

31.03.2014 31.03.2013 A 2014/2013
AN Correio 9.854 10.339 -485  -47%
Correio e SolucBes Empresariais 7164 7.533 -369 -4,9%
Rede de Lojas 2.690 2.806 -116 -4,1%
AN Expresso e Encomendas 1.188 1.162 26 2,2%
AN Servicos Financeiros 103 107 -4 -3,7%
Outros 1.090 1.287 -197  -15,3%
Total, do qual: 12.235 12.895 -660  -51%
Efetivos do quadro 11.605 12.200 -595 -4,9%
Contratados a termo 630 695 -65  -9,4%
Total em Portugal 11.680 12.379 -699  -5,6%

Fonte: Correios de Portugal SA (SD). (http://www.ctt.pt)

A estrutura organizacional dos CTT podera ser analisada através de varios itens
relacionados com os Estatutos da Empresa, os Regulamentos Internos e Externos, o
codigo de Etica, o Acordo de Empresa, o Provedor, as Orientagbes Estratégicas, as
Empresas CTT e a sua Marca.

Uma estrutura organizacional perfeitamente definida ao nivel do designado
Governo da Sociedade, onde se enquadram a Assembleia Geral, o Conselho de
Administragdo, a Comissdo Executiva, a Comissédo de Auditoria, o Revisor Oficial de
Contas e as diferentes Comissdes Internas, conferem a esta estrutura uma componente
organizacional enquadrada numa Abordagem Neoclassica, analisada sobre a perspetiva
de uma teoria Administrativa Burocratica, podendo assim ser definida como
Organizacéo Linha-Staff (Chiavenato, 2004).

Esta estrutura organizacional hierarquizada apresenta uma muito bem definida
clarificacdo de fungdes, o0 que ndo sendo no entanto facilitador na desburocratizacéo de
alguns aspetos pela sua compartimentacdo, permite mesmo assim afirmar que estamos
perante uma organizacdo que pretende evitar as indefini¢cbes de responsabilidade e a
consequente auséncia de atividade em determinados dominios, focalizando os seus
servicos nos seus clientes através de uma comunicagdo direcionada aos setores de

atendimento e distribuicdo (Anexo A).


http://www.ctt.pt/ctt-e-investidores/a-empresa/governo-da-sociedade/index.html?com.dotmarketing.htmlpage.language=3
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3.4.2 Caracterizacdo da Amostra

Como foi referido, este estudo foi direcionado para uma populacdo especifica
dos CTT, os Distribuidores Postais, normalmente designados carteiros. Num universo
nacional de 5780 elementos, optou-se por uma amostra de conveniéncia/intencional
(trata-se da escolha intencional de um grupo especifico dos quais se deseja saber
opinido subordinada a objetivos especificos do investigador) contemplando 172
colaboradores, homens e mulheres que se situam num patamar proximo da reforma, i.e.
inseridos numa faixa etaria entre os 50 e os 65 anos de idade, para os quais foram
enviados inquéritos por questionario. Importara referir que esta amostra foi recolhida na
area da Direcdo Regional de Distribuicdo de Lisboa e que a mesma se efetuou entre o0s

meses de Marco a Maio de 2014.

Foram igualmente objeto de estudo cinco quadros superiores a quem se solicitou
um inquérito por entrevista. Relativamente a estes, foram realizadas algumas tentativas
no sentido de articular hipdteses e propostas que nos permitissem efetuar as entrevistas
pessoalmente, facto que se revelou impossivel por questdes organicas e institucionais.
Nessa sequencia as respostas a essas entrevistas foram obtidas através de correio

eletrénico.

As caracteristicas sociodemograficas da amostra relativa aos inquiridos por
questionario tiveram em consideracdo as variaveis: Género, ldade, Estado Civil,

Situacdo Profissional e Habilitagdes Académicas-

3.5 Métodos e Técnicas de Investigacéo

3.5.1 Consideracdes genéricas

Antes de definirmos concretamente o método e as técnicas utilizadas no presente
trabalho, julgamos ter alguma pertinéncia apresentar uma prévia abordagem no plano

meramente tedrico, aos métodos e técnicas na sua generalidade.

Em harmonia com o enquadramento tedrico e com o0s objetivos de uma
determinada pesquisa, é escolhido o método mais apropriado, em funcdo do qual, bem
como das hipéteses de partida, sdo selecionadas as técnicas disponiveis. E por
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intermédio das técnicas, que sdo obtidas determinadas conclusdes que traduzem o

ultimo passo exigido para se alcancarem os resultados finais integrados da pesquisa.

Cabe aos meétodos o desempenho de uma funcdo importante, traduzida na
organizacdo critica das préaticas de investigacdo, incluindo a propria selecéo de técnicas
e o controlo da sua utilizacdo, bem como a integracdo de resultados parciais que

entretanto se obtiveram.

E ainda de salientar que a palavra “método” é normalmente usada como

caminho para o conhecimento, para a explicacao.

Existe uma pluralidade de propostas de classificacbes de métodos. Segundo
Greenwood, (1965), existem trés categorias, 0 “método experimental”, o “método de

medida ou andlise extensiva” e, o0 “método de estudo de caso ou andlise intensiva”.

O método experimental € de grande exigéncia técnica e exige a presenca de dois
conjuntos de unidades: as variaveis dependentes e as variaveis independentes
(Greenwood, 1965). As primeiras, como muito bem entende Sarmento, (2013), medem
ou avaliam o fendmeno que se estuda e que se quer explicar. As segundas explicam as
varidveis dependentes, cujos efeitos se pretendem medir. Assim sendo, a
experimentacdo s6 é possivel numa escala espacial e numa dimensdo temporal

limitadas. Dai a sua pouca aplicabilidade no campo das ciéncias sociais.

O método de medida ou analise extensiva traduz-se “na observacao, por meio de
perguntas diretas ou indiretas, de populacbes relativamente vastas de unidades
colocadas em situacdes reais, a fim de obter respostas suscetiveis de serem manejadas
mediante uma andlise quantitativa” (Greenwood, 1965, p.324). Quando o universo a
estudar € demasiado grande ou disperso, a pesquisa incide sobre um subconjunto
considerado representativo que se denomina amostra. As conclusdes obtidas pelo exame

da amostra generalizam-se posteriormente ao conjunto da populacao.

Uma das técnicas mais usadas neste método é o inquérito por questionario,
estruturado de molde a uniformizar a informacdo apurada, isto €, a possibilitar que, a
realidades idénticas correspondam resultados idénticos. Assim, a vantagem do método
de medida ou analise extensiva estd na capacidade de generalizacdo ou extensdo dos

resultados apurados na amostra a um universo mais amplo.
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H& contudo limitagBes, sendo a mais comummente apontada a do sacrificio da
andlise intensiva. De facto, no caso do inquérito por questiondrio com perguntas
fechadas se, por um lado, fica facilitada a categorizacdo das respostas, por outro a

analise destas é superficial.

O terceiro método considerado por Greenwood, (1965), “método de analise
intensiva ou estudo de caso”, consiste no exame intensivo tanto em amplitude como em
profundidade e utilizando todas as técnicas disponiveis, de uma amostra particular,
selecionada de acordo com determinado objetivo, de um fendmeno social, ordenando os
dados resultantes por forma a preservar o carater unitario da amostra, com a finalidade

ultima de obter uma ampla compreensdo do fendmeno na sua totalidade.

Esta metodologia, também conhecida pela expressdo “metodologia qualitativa”
abarca um conjunto de abordagens que tomam diferentes designacdes, consoante 0s
investigadores. Assim, Erickson, (1986, p. 119) denomina-a investigacao interpretativa,
porquanto o principal interesse desta abordagem € interpretar o “significado conferido
pelos atores as agdes nas quais se empenharam”, ou, dito de outra forma, o trabalho do
investigador centra-se na descoberta “de esquemas especificos da identidade social de
um dado grupo” Erickson, (1986, p.132) e nela engloba abordagens como a observacéo

participante, a etnografia e o estudo de caso.

Igualmente Gauthier (1987, citado por Lessard-Hébert et al, 2010), adota o
termo qualitativo e sublinha a proximidade que deve existir entre o investigador e 0s
participantes na investigacdo, quer no plano fisico (terreno) quer no plano simbdlico

(linguagem).

Este método tem vindo a ser cada vez mais utilizado, muitas vezes em inter-
relacdo com o método de medida, anélise extensiva ou quantitativo, sendo caraterizado,
fundamentalmente, pela intensidade, ou seja, pela pluralidade e profundidade das
dimensdes a explorar na anélise da unidade de investigacdo, pela flexibilidade, isto é,
selecdo e aplicagéo das técnicas disponiveis de um modo mais amplo e livre e, por fim,
pela grande quantidade de material informativo que permite recolher em relagéo a

unidade de anélise.
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Uma situacdo, um individuo, um grupo, um acontecimento, uma empresa,
podem ser unidades de observacdo. A intensidade da analise e maior compreensdo do

facto social sera facilitada pela investigacdo do maior nimero possivel de casos.

Uma desvantagem atribuida a este método é a excessiva dependéncia da
capacidade pessoal do investigador, dada a ndo sistematizacdo ou standartizacdo. Outra
¢ a incapacidade de generalizar com rigor as conclusdes obtidas a classes mais amplas

de factos.
Desta sucinta explanacdo dos métodos decorrem, desde logo, duas conclusdes:

e S&o os objetivos da investigacdo que devem definir os métodos e as técnicas a
utilizar, e podem ser combinados.

e Ha que adequar criticamente os procedimentos metodoldgicos, dando conta das
suas possibilidades e limitacGes, para que 0s instrumentos de pesquisa se

adequem a realidade social que se pretende estudar.

As técnicas representam um conjunto de regras praticas para o exercicio de uma
atividade produtiva concreta, de acordo com uma utilizacdo racional dos recursos

disponiveis, tendo em vista obter os melhores resultados possiveis.

Uma técnica constitui assim um saber-pratico que enraiza na elaboracdo do
concreto, e ndo, como o método, um saber-tedrico enraizado na elaboracdo e
desenvolvimento de uma disciplina. Mais especificamente, segundo Almeida e Pinto
(1984, p78) as técnicas sdo “conjuntos de procedimentos bem definidos e
transmissiveis, destinados a produzir certos resultados na recolha e tratamento da

informacao requerida pela atividade de pesquisa”.

O quadro que a seguir se apresenta, resume, segundo Lima, (1987), as principais

técnicas utilizadas em ciéncias sociais.
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Quadro 3 — Principais Técnicas utilizadas em Ciéncias Sociais

Fonte: Lima (1987). O Inquérito Sociol6gico. Problemas de Metodologia. Lishoa. Presenca

Ja De Bruyne et al (1975), apresentam as técnicas utilizadas em ciéncias sociais, ou
0s modos de recolha de dados divididas em 3 grandes grupos, a saber:

e O inquérito por questionario, que pode tomar uma forma oral (a entrevista) ou
escrita (o0 questionario);
e A observacdo, que pode ser direta sistematica ou participante;

e A analise documental.

As técnicas que as metodologias qualitativas privilegiam séo:

e No inquérito por questionario, a entrevista, que pode ser orientada para temas
especificos Gauthier, (1987), mas que, por vezes, toma a forma de entrevista ndo
diretiva (Pourtois e Desmet, 1988).

e No modo de observagdo, a observacdo participante, embora alguns
investigadores, como, por exemplo Evertson e Green, (1986), admitam a técnica
de observacao sistematica na investigacdo qualitativa.

Na analise documental, ou no tratamento de entrevistas, a analise de contetdo que,
segundo Oliveira, (2008), apresenta diferentes tipos:
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A andlise conceitual que mede a existéncia e frequéncia de determinados
conceitos num texto;

A andlise relacional que se baseia nas relagdes entre os conceitos num texto;

A andlise qualitativa, cujo enfoque é no valor de um tema, na novidade, na
presenca ou auséncia de determinada carateristica;

A andlise quantitativa, que trata a frequéncia do aparecimento de certas
caracteristicas;

A analise tematica ou categorial que procura encontrar categorias e
subcategorias associadas a unidades de registo;

A anélise formal incide sobre as formas e o encadeamento da entrevista e do
discurso;

A anélise exploratdria, aquela que ndo tem hipoteses previamente definidas;

A andlise de verificacdo que tem um objetivo bem identificado e visa verificar as

hipdteses.

No que respeita as entrevistas, Cohen, Manion e Morrison, (2007, pp.352-353)

referem varios autores que preferem a definicdo de Patton, que considera existirem

quatro tipos: “Informal Conversacional; Entrevista Guiada; Standartizada Aberta e

Quantitativas Fechadas”. Também Ghighlione e Matalon, (2001, p.64) apresentam um

quadro semelhante: “Entrevista ndo Diretiva; Entrevista Semidiretiva; Questionario
Aberto e Questionario Fechado”. Por outro lado Yin, (2009, pp.107-108), refere trés

tipos de entrevistas: “em Profundidade; Focused Interviews e Entrevistas com perguntas

mais estruturadas que se assemelham a um questionario.

Segundo Creswell (2009, p.179), existem vérias opcdes, para realizar entrevistas:

“Presencial, por Telefone, Focus Groups, Via Correio Eletronico ou Internet”,

apresentando segundo este autor algumas vantagens e limitagcbes documentadas no

quadro que se apresenta.
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Quadro 4 — Opcoes de realizacéo de entrevistas, vantagens e limitagdes

Opcodes Vantagens Limitaces
Presencial Util quando os participantes ndo podem ser Fornece informagdo indireta filtrada
diretamente observados através da perspectiva dos

entrevistados

Telefone Os participantes podem fornecer informacéao Fornece informacéo num lugar
histérica designado em vez do local natural

Focus groups Permite ao investigador controlar o rumo das | A presenca do investigador pode
perguntas influenciar as respostas

Correio eletronico, internet Nem todas as pessoas tém a mesma

capacidade de expressdo e perce¢ao

Fonte: Creswell, J. W. (2009). Research design: Qualitative, quantitative and mixed methods approaches. Los
Angeles, CA: Sage.

3.5.2 Métodos e Técnicas utilizadas / Instrumentos

Sendo 0 nosso propdésito recolher o maior manancial possivel de dados, no
sentido de um estudo aprofundado da unidade de analise “Os Correios de Portugal,
S.A.”, e em fungdo da problematica tedrica e dos objetivos inicialmente definidos, o
método qualitativo, de estudo de caso ou andlise intensiva apresenta-se-nos como 0

mais adequado.

Quanto as técnicas de recolha de dados privilegiamos, para além de técnicas
documentais (i.e. consulta de diversa documentacdo interna da empresa) e da
observacao direta, a Entrevista Standartizada Aberta na terminologia de Patton (citado
por Cohen, Manion e Morrison, 2007) ou de Questionario Aberto na terminologia de
Ghighlione e Matalon, (2001), e ainda o Inquérito por Questionario, na forma escrita,
maioritariamente com perguntas fechadas em que o inquirido teve de escolher respostas

numa lista tipificada.

Sendo os questionarios, segundo Quivy et al (2005), um instrumento de
observagdo ndo participante, colocado a um conjunto de inquiridos representativos de
uma determinada populacdo, apresentam como objetivo para este estudo a analise de um
fendmeno social que se entende poder mais facilmente apreender a partir das

informacdes recolhidas e, apresentando desta forma como vantagens, ndo sO a
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possibilidade de andlise da correlacdo de variadissimos dados num curto espaco de

tempo, mas também a reducdo do fator inibidor do proprio inquirido.

O inquérito por questionario permitiu-nos recolher e tratar a informacgéo de forma
standardizada, bem como assegurar a comparabilidade dos elementos apurados. Para

preparar a sua realizacao foi necessario:

e Planea-lo, ou seja, limitar os objetivos especificos, o campo de problemas
abrangidos e o inventario dos recursos disponiveis, formular as hipoteses,
construir um plano de observacdo de diferentes dados, definir as varidveis e as
suas relacoes;

e Prepard-lo de molde a traduzir os objetivos especificos numa linguagem
acessivel a populacgdo inquirida;

e Estudar e ensaiar a forma e ordem das perguntas através de um pré-teste feito a
individuos pertencentes a populacéo do inquérito;

e Introduzir as alteracGes necessarias, resultantes do pré-teste, dando ao inquérito
a forma definitiva nomeadamente, uma nota introdutéria explicativa de

enguadramento no ambito, objetivo e pertinéncia do estudo e, subdivisao em trés partes,

“Dados Pessoais, Percecdes e Relagdo Colaborador/CTT”.

e Enviar os inquéritos ao publico selecionado para responder;

e Analisar os resultados que compreende a codificacdo das respostas, o0
apuramento da informacdo e o seu tratamento, em SPSS, com o objetivo de

extrair as conclusdes essenciais da investigacao.

Do exposto conclui-se a importancia da preparacdo atenta e metddica da pesquisa.
Como refere Lima, (1987), poder-se-a afirmar que o tempo gasto no planeamento sera

tempo ganho nas fases finais em que se apura e expdem os resultados.

Explicadas as principais razdes para a escolha do inquerito por questionario,
queremos deixar claro que estamos cientes das suas limitacGes ja que o mesmo ficou
condicionado aquilo que os inquiridos puderam, souberam ou quiseram responder.
Segundo Bourdieu, (1972), para saber elaborar um questionario e o que fazer dos factos
por ele produzidos, é necessario conhecer o que 0 mesmo produz, isto é, entre outros

casos, aquilo que ele ndo pode alcancar.
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No que se refere a técnica de entrevista e, perante os diferentes tipos, optou-se neste
estudo por utilizar a entrevista aberta, onde as diversas questdes colocadas pretendem
traduzir segundo a visdo do entrevistado, ndo s6 a obtencdo do maior nimero de
informagdes possiveis sobre um determinado tema, mas também o seu mais completo
detalhe Minayo, (1993). Segundo Lakatos, (1996), as entrevistas devem obedecer aos

seguintes passos:

e Planeamento da entrevista

e Escolha do entrevistado

e Oportunidade da entrevista

e Condigdes que possam asseguram a confidencialidade e identidade do
entrevistado

e Preparacdo da organizacdo do formulério das diversas questdes.

A técnica de entrevista foi aplicada a entrevistados representativos ou key
informants da direcdo dos Correios de Portugal, com o objetivo de recolher dados
validos sobre opinides e ideias dos sujeitos observados. Realizada via correio eletrénico
e orientada para a informag&o, visou circunscrever a percecdo e o ponto de vista do
entrevistado sobre o tema em estudo ou, conforme referem Robert Bogdan e Sari
Biklen, (1998), que a recolha de dados descritivos na linguagem do proprio sujeito,
possa permitir ao investigador desenvolver uma ideia sobre a maneira como 0S mesmos

interpretam alguns aspetos dos mesmos.

As entrevistas foram antecedidas por um contacto preliminar com os sujeitos a
entrevistar, para aferir da disponibilidade para prestar ao entrevistador as informagoes
tidas por pertinentes, tendo-lhes sido explicados os objetivos da investigacdo, a
importancia da colaboracdo e o tempo previsivel de duracdo da entrevista. Foi

igualmente assegurada a confidencialidade do protocolo.
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3.6 Procedimentos

Este estudo procurou assegurar todos os critérios éticos referentes a
confidencialidade, anonimato e sigilo profissional dos inquiridos e dos entrevistados. Os
inquéritos por questionario para os colaboradores (Distribuidores Postais — CRT's),
foram enviados por correio em Marco e Abril de 2014, acompanhados de nota
introdutoria e explicativa sobre o enquadramento do estudo em termos académicos, 0
seu objetivo junto dos colaboradores dos CTT, realcando como ficou referido a
confidencialidade das suas respostas. Relativamente as entrevistas para 0s quadros
(Diretores) da organizacdo CTT e, dado que as mesmas ndo foram passiveis de obter de
forma presencial por questdes organicas e institucionais, foram enviadas por correio
eletronico. A recolha de dados verificou-se no decorrer dos meses de Abril e Maio de
2014. Os dados estatisticos deste estudo foram tratados informaticamente através dos
programas, “Statistical Package for the Social Sciences” (SPSS), para 0s inquéritos por
questionario e, pelo “Qualitative Data Analysis Software” (MAXQDA) para as
entrevistas. Toda a informacdo, os detalhes, as recolhas de dados, bem como a forma
como serdo obtidas e as dificuldades encontradas, serdo evidenciadas nas diversas
etapas em que se desenvolvera este estudo. Assim, poder-se-a afirmar que este estudo
compreende as seguintes fases: pesquisa e fundamentacdo bibliografica, selecdo da
amostra, definicdo de objetivos, elaboracdo das questdes de partida, dos inquéritos por
questionario e das entrevistas, recolha, analise e discussdo dos resultados, concluséo,
limitacGes e recomendacdes.

A andlise de conteldo, que nas palavras de Bardin (1977, pp 43-44),
procura‘‘(...) saber o que esta por detras das palavras sobre as quais se debruga”, surgiu
como a técnica de tratamento de dados mais propicios a conversdo do “material bruto”

das entrevistas.
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4. Resultados

Neste ponto apresentam-se o0s resultados obtidos quer nos inquéritos por
questionario, quer nas entrevistas por correio eletronico, bem como a analise dos
mesmaos.

Relativamente aos inquéritos por questionario foi possivel, para além dos dados
sociodemogréficos (parte | - Dados Pessoais), obter respostas relacionadas com o0s
conceitos de “Envelhecimento, Reforma e Envelhecimento Ativo em Contexto
Organizacional” (parte 11 - PERCECOES), bem como as relacionadas com os seguintes
items, “Elo na Rede de Distribuicdo, Colaboradores prioritariamente Dispensaveis,
Rentabilizagcéo dos conhecimentos adquiridos, Reforgo de Motivacéo Individual e Auto
Estima no desempenho da Funcdo, Medidas de Acompanhamento a Pré-Reforma por
parte Organizacdo, Dificuldades no Desempenho da Funcdo num processo de
Envelhecimento, Medidas apresentadas pela Organizagdo num  contexto
Envelhecimento Ativo dos Colaboradores e Estratégias individuais dos Colaboradores
no contexto de Envelhecimento Ativo no desempenho da sua Funcdo” (parte Il -
Relacdo Colaborador/CTT).

No que respeita as entrevistas foi possivel obter informacdo sobre os seguintes
items: “Relacdo entre a Direcdo de Recursos Humanos e as Estratégias de
Envelhecimento Ativo, Posicionamento face a Pré-reforma dos Colaboradores,
Relevancia da preparacdo dos colaboradores entre os 50 e 0s 65 anos enguanto
estratégia de gestdo, Motivacdo existente para a implementacdo de um projeto de
preparacdo para a reforma dos colaboradores, e por fim, Areas de intervencio
prioritarias no atual modelo de gestdo organizacional, tendo em consideracao o processo

de Envelhecimento Individual”

Poder-se-4 assim observar em analise detalhada os resultados obtidos das

técnicas acima referidas.
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4.1Inquéritos por questionario
4.1.1. Caracterizacdo sociodemogréficas dos Inquiridos
Uma caracterizacdo sociodemogréfica, global, dos inquiridos podera ser observada

no quadro que se apresenta, ao qual se seguem graficos que permitirdo uma leitura mais

especifica, por cada uma das varidveis consideradas.

TABELA 2 — Caracterizacdo Sociodemografica global dos participantes

Variavel N° Percentagem
Masculino 72 94, 7%
Sexo o

Feminino 4 5,3%

50 a 55 38 50%
Idade 56 a 60 34 44,7%

61 a 65 4 5,3%

Solteiro(a) 6 7,9%
Casado(a) 54 71,1%
Estado Civil Divorciado(a) 10 13,2%

Vidvo(a) 0 0%

Unido de Facto 6 7,9%
1°Ciclo 36 47,4%
9°Ano 30 39,5%

Habilitagdes Académicas

12°Ano 10 13,2%

Ensino Superior 0 0%
) o Efetivo 73 98,6%

Situag&o Profissional _

Assalariado 1 1,4%

<10 anos 0 0%
10 a 20 anos 17 22,4%
Tempo na Empresa 20 a 30 anos 23 30,3%
30 a 40 anos 32 42,1%

> 40 anos 4 5,3%
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Como podemos observar através da figura 1, a maioria dos inquiridos é do sexo
masculino (94,7%), tendo o sexo feminino uma presenca marginal nesta amostra

(5.3%).

5,26%

SEXO
H Masculino

_IFeminino

Figura 1 — Distribuicdo dos inquiridos por Sexo

Relativamente a idade dos participantes, (Figura 2), é possivel observar um
equilibrio da dispersdo dos inquiridos pelas categorias 50 a 55 anos (50%) e 56 a 60
anos (44,7%). O escaldo que compreende a faixa etaria entre 0s 61 e 65 anos tem nesta

amostra uma presenca residual (5,35%).

IDADE
50a 55
L 56a 60

L161la65

Figura 2 — Distribuicao dos inquiridos por Idade
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No que concerne ao estado civil dos participantes, (Figura 3), a grande maioria
sdo casados (71,1%), dispersando-se 0s restantes pelas categorias de divorciado(a),
(13,2%), unido de facto (7,9%), e solteiro(a), (7,9%), ndo se observando a existéncia de

qualquer vitvo(a) nesta amostra.

ESTADO CIVIL

H Solteiro(a)

L Casado(a)

14 Divorciado(a)
M Viuvo(a)
_1Unido de Facto

/ 13,16%

/

Figura 3 — Distribuicdo dos inquiridos por Estado Civil

Relativamente as habilitacGes académicas dos inquiridos, (Figura 4), verificamos
que o 1° Ciclo se apresenta com uma percentagem de 47,4% e 0 9° Ano de 39,5%. Dos
restantes inquiridos, 13,2% completaram o 12°Ano n&o se observando qualquer

participante com ensino superior nesta amostra.

HABILITACGES
ACADEMICAS
M 129 Ciclo
492 Ano
1122 Ano
.1 Ensino Superior

 13,16%

Figura 4 — Distribuicao dos inquiridos por Habilitacfes Académicas
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No que respeita a situacdo profissional, (Figura 5) podemos verificar que
praticamente a totalidade dos inquiridos esta efetiva na organizacdo (98,6%). Apenas

um elemento se encontra na situacao de assalariado (1,4%).

SITUACAO
PROFISSIONAL

M Efectivo

_iAssalariado

Figura 5 — Distribuicao dos inquiridos por situacéo Profissional

A variavel “tempo de permanéncia na empresa”, (Figura 6), revela uma maior
dispersdo dos participantes pelas categorias consideradas. Assim, 42,1% dos inquiridos
estdo na organizacdo ha cerca de 30-40 anos, 30,3% ha cerca de 20-30 anos e 22,4%
entre 0s 10-20 anos. Apenas uma minoria (5,3%), tem mais de 40 anos de trabalho

efetivo na organizacdo e nenhum deles esta na empresa ha menos de 10 anos.

5,26%
TEMPO NA
EMPRESA

E<10anos
410a 20 anos
420a 30 anos
H30a40anos
Li>40 anos

Figura 6 — Distribuicao dos inquiridos por Tempo na Empresa
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4.1.2 Imagem associada ao conceito de Envelhecimento

No que concerne as percecGes associadas ao conceito de Envelhecimento,
(Figura 7), os participantes indicaram mais frequentemente a debilidade fisica (46,1%),
seguindo-se a sabedoria (32,9%,) a doenca (23,7%), a pobreza (21,1%), e a dependéncia
(18,4%). Apenas uma minoria dos inquiridos associou o conceito de envelhecimento a
imagem de invalidez (2,6%). Esta questdo permitia ndo s6 a selecdo mudltipla de
respostas, bem como a possibilidade dos inquiridos identificarem outras (S) imagens
associadas ao conceito de envelhecimento. Dos participantes que selecionaram esta
opcao (9,2%), apenas quatro sugeriram outras alternativas, a saber: conhecimento,
gota/coluna, stress/alcool/tabaco e debilidade mental. Duma maneira geral, podemos
observar que os participantes tendem a associar o envelhecimento a imagens negativas.

9,20%

B Doenca
u Pobreza
Invalidez

46,10%
Sabedoria

Dependéncia
2,60% - :
? Debilidade Fisica

32,90%
e Outra(s)

Figura 7 — Imagem associada ao conceito de Envelhecimento

4.1.3 Imagem associada ao Conceito de Reforma

Relativamente a imagem associada ao conceito de reforma, (Figura 8), 0s
participantes indicaram como imagens mais frequentadas, o lazer (39,5%), e a
disponibilidade (38,2%), seguindo-se a inatividade (26,3%), a doenca (19,7%), a
pobreza (17,1%), e a excluséo (7,9%). De entre os participantes que selecionaram outras
alternativas de resposta (10,5%), a imagem de reforma foi associada a: continuidade,

limite de anos/idade, inseguranca, o partir para outra atividade, mais trabalho e perda de
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faculdades fisicas e mentais. Nesta questdo em particular, a maioria das respostas
salienta os aspetos positivos associados a imagem de reforma.

10,50%

= Pobreza

m Doenga

38,20% ¥ Inatividade

= Excluséo
Lazer
Disponibilidade

39,50% Outra(s)

7,90%

Figura 8 — Imagem associada ao conceito de Reforma

4.1.4 Conceito de Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional

No que respeita ao significado do conceito de Envelhecimento Ativo em
Contexto Organizacional, (Figura 9), foi possivel observar que os participantes
identificaram maioritariamente o ser participativo (51,3%), seguindo-se o ser respeitado
(47,4%), o sentir-se integrado (35,5%), e o sentir-se realizado (30,3%). Entre os
inquiridos que assinalaram a existéncia de outras alternativas (5,3%), trés deles
mencionaram ainda o poder continuar a aplicar os conhecimentos adquiridos ao longo
do tempo, a preocupacgdo diaria na realizagdo de um trabalho eficiente e produtivo, e 0
evitar da inatividade.

5,30%

m Ser participativo

m Ser respeitado

m Sentir-se integrado

m Sentir-se realizado
Outra(s)

Figura 9 — Conceito de Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional
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4.1.5 Elo na Rede de Distribuigao

A questdo, que referia que o colaborador era apenas um elo na rede de
distribuicdo, (Figura 10), obteve 60% de respostas afirmativas e 40% de respostas

negativas.

m O colaborador é apenas
um elo na rede de
distnbuigdo Sim

» O colaborador € apenas
um elo na rede de
distribuig&o N&o

Figura 10 — Elo na Rede de Distribuigéo

4.1.6 Dispensa por Antiguidade
Relativamente a questdo que mencionava que os trabalhadores mais antigos
seriam 0s prioritariamente dispensaveis, obtiveram-se 37,3% de respostas afirmativas, e
62,7% de respostas negativas (Figura 11).

® Os trabalhadores mais
antigos séo
priontariamente
dispensaveis? Sim

= Os trabalhadores mais
antigos séo
priontariamente
dispensaveis? Néo

Figura 11 — Dispensa por Antiguidade
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4.1.7 Rentabilizacdo dos conhecimentos acumulados
No que se refere a questdo que defendia que os conhecimentos adquiridos ao
longo do tempo em contexto organizacional eram rentabilizados, registaram-se 71,6%
de respostas afirmativas, e 28,4% de respostas negativas (Figura 12).

mOs conhecimentos
acumulados na vida
profissional e social em
contexto organizacional
séo rentabilizados Sim

= 0s conhecimentos
acumulados na vida
profissional e social em
contexto organizacional
séo rentabilizados Né&o

Figura 12 — Rentabilizacdo dos Conhecimentos Acumulados

4.1.8 Refor¢o da Motivagdo no desempenho da Fungéo
No que concerne & existéncia de algum reforco da motivagdo individual e da
autoestima no desempenho da fungdo profissional esta questdo obteve 64,9% de
respostas afirmativas, e 35,1% de respostas negativas (Figura 13).

m Mo desempenho da sua
fungéo ha algum reforgo
da motivacgéo individual e
auto-estima Sim

w Mo desempenho da sua
fungéo ha algum reforgo
da motivacgéo individual e
auto-estima Né&o

Figura 13 — Refor¢o da Motivacdo no desempenho da Funcéo



Estratégias para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional 57

4.1.9 Acompanhamento na Pré-reforma

O indicador sobre a existéncia de medidas que configurassem o
acompanhamento da pré-reforma dos colaboradores, obteve apenas 16,2% respostas
afirmativas, face a 83,8% de respostas negativas (Figura 14).

m Por parte da organizagéo
existem medidas que
configuram o
acompanhamento da pre-
reforma dos seus
colaboradores Sim

= Por parte da organizagéo
existem medidas que
configuram o
acompanhamento da pre-
reforma dos seus
colaboradores N&o

Figura 14 — Acompanhamento na Pré-Reforma

4.1.10 Dificuldades relacionadas com o Envelhecimento Individual

Relativamente as dificuldades encontradas no quotidiano, decorrentes do
processo de envelhecimento individual, (Figura 15), os participantes indicaram na sua
maior parte a menor mobilidade (39,5%), e as altera¢Ges organicas (36,8%), seguindo-
se a falta de rentabilidade (22,4%), a marginalizacdo (17,1%), e a inadaptagdo as novas
tecnologias (10,5%). De entre os inquiridos que selecionaram outras alternativas (7,9%),
surgiram referéncias a falta de didlogo e a necessidade de ser mais participativo, ao
gostar de acompanhar mais de perto a propria gestdo, ou mesmo ao facto de, até ao

momento, ndo sentirem qualquer dificuldade evidente.

7,90% M Alteragdes organicas
M Falta rentabilidade

m Marginalizacdo

W Inadaptagdo as novas

tecnologias

[ Menor mobilidade

= Qutra(s)

Figura 15 — Dificuldades diarias relacionadas com Envelhecimento Individual
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4.1.11 Medidas a apresentar pela Organizacao

No que respeita as medidas que deveriam ser apresentadas pela organizacéo
numa perspectiva de envelhecimento ativo, (Figura 16), os inquiridos, na sua maioria,
destacaram o ajustamento do posto de trabalho a idade (60,5%), seguindo-se a
estabilidade econdmica (43,4%), o maior apoio social (31,6%), e com menor
representatividade a flexibilidade de horéarios (11,8%) e a formacao continua (7,9%). Os
restantes (2,6%), que selecionaram a existéncia de outras opg¢des salientaram a
necessidade de haver mais respeito, bem como o reconhecimento das dificuldades

inerentes a idade.

2,60% ® Maior apoio social

M Estabilidade econdmica

Lol Formagdo continua
Flexibilidade horarios
Ajustamento posto
11,80% 7 00% trabalho aidade

Figura 16 — Medidas apresentar pela Organizagao para um Envelhecimento Ativo

4.1.12 Estratégias pessoais para um Envelhecimento Ativo

Por fim, & questdo aberta sobre as estratégias pessoais para um envelhecimento
ativo, apenas 39,47% dos inquiridos (a que correspondem 30 respostas, num universo

de 76 participantes) responderam.

A andlise do total das respostas obtidas, constantes na Figura 17, remetem para
as seguintes conclusdes: 23.33%, indicaram como estratégia a manutencdo das atuais

funcbes, 10% mostraram preocupacdo em manterem um bom estado de salde geral,
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outros (10%), referiram a necessidade de ajustamento ao posto de trabalho, enquanto
que para outros (10%), a estratégia adequada passa pela reforma antecipada.

Outros (10%) definiram como estratégia a estabilidade econdmica. A ocupacao
através de hobbies foi referida por 6,67% dos participantes, enquanto outros (6.67%),
consideram a utilizacdo da sabedoria adquirida ao longo dos anos a estratégia a seguir.
Uma percentagem reduzida dos inquiridos, (3,33%), respondeu de forma vaga a esta
questdo, defendendo que a sua estratégia pessoal estaria diretamente ligada a da
(des)organizacao.

Para 6,67%, ainda ndo seria 0 momento de pensar nesse género de estratégias,
uma vez que ainda eram trabalhadores ativos, enquanto 13,33% indicaram que ndo se

propunham desenvolver qualquer estratégia pessoal.

Poder-se-a concluir como andlise global do acima exposto que as respostas
obtidas se enquadram em trés grandes grupos: um que remete para a organizagado
enquanto local privilegiado para um envelhecimento ativo, (i.e.), manutencdo e
ajustamento posto trabalho (36,66%). Outro remete para estratégias pessoais (43,34%),
designadamente, recursos econdmicos, reforma antecipada e satde. O terceiro grupo
com 20%, engloba o grupo de inquiridos que ndo apresentam qualquer estratégia de

envelhecimento ativo.

3,33%

M N3o desenvolver qualquer
estratégia

M Ainda n&o é oportuno pensar em
estratégias de envelhecimento

m Manter as fung¢Bes atuais

10% . )
® Ocupagdo recorrendo a Hobbies

® Manter um bom estado de
salde geral

6,67%
Ajustamento do postro de
trabalho aidade
Utilizagdo da sabedoria
10% adquirida ao longo dos anos

Assegurar a estabilidade
econémica
Reforma antecipada

Dependente da
des(organizac3do)

Figura 17 — Estratégias pessoais para um Envelhecimento Ativo
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4.2 Entrevistas por Correio Eletronico

Com o intuito de compreender a existéncia e/ou importancia de Estratégias para
um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional, foram enviadas seis entrevistas
aplicadas apenas a Quadros Superiores dos CTT. Destas, apenas foram obtidas trés
respostas.

Estas entrevistas tiveram como base um guido de entrevista estruturado, que
englobava cinco topicos gerais, a saber:

1-Num contexto de envelhecimento ativo/participativo dos colaboradores, até

que ponto seria importante que a direcdo de recursos humanos reforgasse 0s

objetivos fundamentais da unidade.

2-Aferir a existéncia de estratégias para 0 acompanhamento da pré-reforma dos

colaboradores.

3-Aferir a relevancia, no ambito da gestdo estratégica, da preparacdo dos

colaboradores na faixa entre os 50 e 0s 65 anos para a reforma.

4-Avaliar a motivacdo existente para a implementacdo de um projeto para a

preparacdo para a reforma dos colaboradores.

5-Analisar quais as areas de intervencdo prioritarias numa perspectiva de

envelhecimento individual, tendo em consideracdo o atual modelo de gestéo dos

CTT.

Realizou-se uma analise de contetdo as respostas dadas pelos trés entrevistados,
relativas as questdes subjacentes a estes topicos, no sentido de encontrar pontos de
contacto entre elas, procurando compreender a realidade inerente ao envelhecimento

ativo, tendo como organizacao de referéncia os CTT. Assim,

4.2.1 Relagéo entre a RH e as Estratégias de Envelhecimento Ativo

A primeira questdo da entrevista estruturada visava compreender ndo sO a
importancia, mas tambeém de que forma a direcéo de recursos humanos poderia reforcar
0s objetivos fundamentais da unidade, tendo por base o contexto de envelhecimento
ativo/participativo dos colaboradores. Como podemos analisar mais detalhadamente no
Quadro 5, as respostas dadas apontam para a necessidade do departamento de recursos
humanos acompanhar a tendéncia da sociedade, na qual os colaboradores tém condicbes

fisicas e mentais para trabalhar até mais tarde, sendo necessario ajustar os interesses da
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organizacdo e do colaborador, ndo descorando a possibilidade de um eventual reforco

dos objetivos dos Recursos Humanos.

Quadro 5 — Importancia do reforco dos Objetivos da RH

Entrevista Reforco dos Objetivos fundamentais da unidade orgénica responsavel pelos RH

"Sim. Cada vez mais as pessoas estdo em termos de idade com capacidade fisica e mental
1 aptas para trabalhar pelo que tudo deveremos fazer em termos de dire¢do de RH para se

encontrarem solu¢des para 0 bem comum da empresa e do colaborador."

"A direcdo de RH deveria evoluir no sentido de acompanhar o desenvolvimento econémico
e social, com o envelhecimento e prolongamento da vida ativa, as empresas e os CTT
deveriam cuidar de prever as consequéncias de uma gestdo baseada para o imediato sem
prever as consequéncias no futuro. A prdpria area de medida no trabalho deveria
contemplar o aspeto bioldgico associado ao envelhecimento. Verifica-se que nédo existe o
cuidado da DRH em contemplar &reas que possam correlacionar o absentismo com a idade
e 0s anos de Servico, colocando os CRT num plano menos exigente e equilibrado, ndo téo

expostos ao limite."

"Um eventual reforco dos objetivos dos Rh no contexto do envelhecimento
ativo/participativo terd de enquadrar-se no ambito mais geral da estratégia empresarial e de
RH; a ter lugar esse reforgco de objetivos seria no ambito da adequacéo dessa forca de

trabalho as necessidades organizacionais."

4.2.2 Posicionamento face a Pré-reforma dos Colaboradores

A segunda questdo da entrevista tinha como objetivo avaliar até que ponto o
acompanhamento de pré-reforma dos colaboradores é uma preocupacdo dos CTT. Neste
ponto em particular, a opinido dos participantes ja divergiu. Um dos inquiridos
respondeu afirmativamente, embora tenha salvaguardado que se tratava de situacGes
pontuais, enquanto outro respondeu negativamente, advogando que a empresa teria
fundamentalmente de se concentrar em garantir a ocupacao dos trabalhadores durante
mais tempo. O ultimo participante acabou por ndo responder diretamente a questéo,
salientando apenas que se tratava duma questdo paradoxal, e que ia contra as politicas
do mercado laboral vigentes presentemente, que fomentam a extensdo do periodo

laboral.
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Quadro 6 - Posicionamento face & Reforma dos Colaboradores

Entrevista

O acompanhamento pré-reforma dos colaboradores dos é uma
preocupacéo dos CTT?

"Sim mas trata-se de situacdes pontuais e conjunturais. No futuro tem de ser revisto pela
RH."

"N&o considero que a empresa se deva obrigar a esta funcdo, considero que temos de estar
atentos a necessidade de aumentar a ocupacéo dos trabalhadores durante mais tempo, e

tornando as pessoas Uteis ao servico da empresa.”

"Paradoxalmente verifica-se alguma convergéncia entre 0 que as empresas (interesse na
reducdo do efetivo) e os proprios trabalhadores (interesse em reformar-se mais cedo com
menos penalizagBes) gostariam que acontecesse - um ndo prolongamento da idade de
reforma e a possibilidade de saida antecipada - mas uma divergéncia com a tendéncia das
politicas nacionais e europeias - no sentido do prolongamento da vida laboral e

penalizacéo da antecipacéo das saidas."

4.2.3 Relevancia da preparacdo para a reforma dos colaboradores

A terceira questdo centrava-se em aferir até que ponto seria relevante, enquanto

estratégia de gestdo a preparacdo para a reforma dos colaboradores na faixa etaria entre

0os 50 e os

afirmativamente, e um negativamente, embora o conteddo das respostas incida, duma

maneira geral,

relevante, desde que estejam reunidas as condic¢Ges para que o colaborador se mantenha

no ativo, e 0s

estes colaboradores, facilitando a sua adaptacdo a este processo, por exemplo,

facultando-lhe

enguanto estratégia de gestao.

65 anos. Podemos assumir que dois dos inquiridos responderam

sobre os mesmos argumentos. Um dos participantes considera pouco

outros dois salientam a necessidade das empresas darem mais atencgao a

acoes formativas, ou de refrescamento, ou permitindo o acesso a outras

formas de trabalho, como o tempo parcial, ou o desligamento progressivo.
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Quadro 7 — Relevancia da preparacgao dos colaboradores para a reforma enquanto

estratégia de gestéo

. E relevante enquanto estratégia de gestdo a preparacio para a reforma dos
Entrevista
colaboradores entre os 50 e 0s 65 anos?

"Pouco relevante desde que existam condi¢des para trabalhar e existir capacidade do

colaborador."

"Tal como referi, a empresa devera fazer com que a pessoa se sinta Gtil enquanto
membro da sociedade, incentivando a formagéo permanente das pessoas, 0 processo de
adaptacéo pré reforma, devera ser facilitado pela introdugéo social do funcionario em
instituicdes formativas e de ocupacdo de tempos livres, até eventualmente ligados a
empresa, tal como uma universidade sénior, passando a experiéncia que adquiriram aos

mais novos."

"Pressupondo a continuagdo, por um lado, duma tendéncia para trabalhar até mais tarde,
e, por outro lado, das mudangas sociais, econdmicas e tecnoldgicas, nos proximos anos
as empresas terdo de dar mais atencdo ao enquadramento dos trabalhadores com mais de
50 anos, considerando ndo apenas as necessidades de formacao "de refrescamento™ mas
também duma maior pluralidade de formas de trabalho - p.e. tempo parcial, tutoria,
desligacdo progressiva."

4.2.4 Motivagdo existente para a implementacdo de um projeto de
preparacdo para a reforma dos colaboradores

A guarta questdo visava analisar ndo sé os indices motivacionais existentes para
a implementacdo de um projeto de preparacdo para a reforma, mas também as
potencialidades inerentes que poderiam advir do mesmo. Podemos considerar que
em tracos gerais, dois participantes responderam afirmativamente, e um
negativamente. Dos participantes que responderam de forma positiva, um deles
salienta que a motivacdo € elevada, mas estd condicionada pelas solugdes e
condigdes que possam vir a ser encontradas, enquanto outro refere que o principal
problema da aposentacéo é a soliddo, pelo que este processo deveria estar associado
a um plano de formacgdo, que permitisse a passagem da cultura e dos valores dos
CTT entre colaboradores. O terceiro inquirido acabou por ndo responder

diretamente a questdo, mencionado apenas que, tendencialmente, no momento
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presente, as empresas e 0s colaboradores tém mais interesse em antecipar o periodo
de reforma, e nem tanto numa preparacdo de periodo de reforma. No entanto, e
dadas as circunstancias do mercado, é possivel que no curto prazo esta visao seja
alterada, estando os colaboradores e as organizacGes obrigados a fazer uma diferente
gestdo das presengas e dos contributos.

Quadro 8 — Motivagao e potencialidades da implementacéo de projeto de

preparacéo para a reforma

Qual a motivacéo para a implementacéo de um projeto de preparagdo para

Entrevista a reforma? Que potencialidades podem advir?

1 "Elevada mas depende das condicdes e solugdes encontradas."

"No contexto de aposentacdo, penso que a soliddo poderd ser o principal problema, dai
que se a empresa programar este processo com alguma formagdo, poderd encontrar a
motivagao e promover a manutengdo dos valores e cultura da empresa, que tanto retorno

tem dado em particular nos CTT."

"Pelas razdes aduzidas em 3, no curto prazo, embora ndo necessariamente pelos mesmos
motivos, quer as empresas quer os trabalhadores estdo mais interessados em
possibilidades de antecipar reformas que numa preparacdo que pressuponha tardar a
reforma. Possivelmente, no longo prazo, com a nova realidade do prolongamento das
idades de reforma, ambos reequacionardo as suas estratégias que tenderdo a dar maior

atencdo a gestdo de presenca e dos contributos."

4.2.5 Areas intervencdo prioritarias no atual modelo gestdo organizacional,
tendo em consideracéo o processo de Envelhecimento Individual

Por fim, a dltima questdo da entrevista focava-se nas principais areas de
intervencdo do atual modelo de gestdo dos CTT, considerando que o processo de
Envelhecimento Individual engloba fatores de indole biolégica, psicolégica e social.
Transversalmente, podemos assumir que os inquiridos se orientaram numa Otica
bioldgica e social. Um dos participantes respondeu apenas os fatores sociais, sem
concretizar em que medida se operaria essa intervengéo. Os restantes dois, direcionaram
a sua resposta numa perspectiva de adequacdo do posto de trabalho ao colaborador, néo

s0 do ponto de vista biologico, isto é, adequacao funcional, permitindo ao colaborador
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manter-se em funcBes durante mais tempo, mas também numa perspectiva social,
salientando a necessidade dos colaboradores terem mais formacéo, de forma a poderem
estar atualizados e de estarem em posse das ferramentas necessarias para

desempenharem devidamente as suas funcbes, durante mais tempo (e.g. adaptacéo as

novas tecnologias, necessidade de melhoria continua).

Quadro 9 — Areas de intervenc&o prioritaria no atual modelo gestio organizacional

Entrevista

Considerando que o processo de Envelhecimento Individual, quais
as &reas de intervencdo prioritarias no atual modelo de gestdo dos
CTT? (e.g. Bioldgicos, Psicolégicos e Sociais)

"Sociais."

"Penso que a organizacdo do trabalho deveria ser feita de acordo com a longevidade
prevista para o trabalhador, com o atual contexto laboral temos certamente cada vez mais
pessoas a trabalhar 40 anos e a entrarem no mercado de trabalho mais tarde, por isso é
necessario introduzir outras varidveis ao contexto organizativo e promover uma maior
mobilidade funcional dentro dos CTT entre areas e fungdes, sera importante adequar as
fungdes ao facto de se ter de estar ativo durante mais tempo e incentivar as pessoas a
atualizarem-se permanentemente, ndo s6 com formacgéo interna, mas promovendo a auto
formacdo e a ndo exclusdo do processo informativo, promovendo uma comunicagdo

horizontal e vertical."

"As areas de intervencdo que nos proximos anos poderdo ser mais criticas sdo as
relacionadas com a adaptabilidade dos trabalhadores as novas formas de organizagéo do
trabalho, ao uso de novas ferramentas digitais e a aquisi¢do e desenvolvimento das
competéncias associadas. Até as "mesmas" tarefas ndo vao continuar a ser desempenhadas
sempre da mesma maneira pelo que serd necessario uma atitude de aprendizagem e

melhoria continuas.”
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4.3 Discussao dos Resultados

4.3.1 Inquéritos por Questionario

Ap0s a analise dos resultados obtidos através dos inquéritos por questionario e
por entrevista, afigura-se-nos pertinente discuti-los, ndo s6 a luz das assimetrias que as
respetivas respostas configuram, mas também promovendo um cruzamento entre as
mesmas e os conceitos desenvolvidos pelos autores tidos como referéncia para a
elaboracdo deste trabalho.

Como foi possivel observar, o processo de envelhecimento confere a
componente bioldgica uma evidéncia que se reflete na apreciacdo do desempenho
profissional psicoldgico e social, de tal forma que quando questionados sobre esta
problematica os inquiridos maioritariamente associam o envelhecimento a uma imagem
negativa, provocada essencialmente pelas perdas relacionadas com o enfraguecimento
muscular e o declinio de funcbes corporais e cognitivas, convergindo desta forma com o
que referem (Spar e La Rue, 1998).

Este processo de envelhecimento quando analisado numa perspetiva individual
de pré-reforma ou reforma, revela no entanto que o aspeto social adquire nesses estadios
uma relevancia fundamental na persecucdo do envelhecimento ativo, porquanto permite
cumulativamente um desligamento do vinculo laboral e a0 mesmo tempo a readaptacdo
para novas atividades. As teorias referidas por Kehl & Fernandez, (2001), relativamente
ao desligamento e a alteracdo de atividade Havighurst, (1963), corroboram as respostas
evidenciadas pelos inquiridos quando questionados sobre a imagem associada ao
conceito de reforma, conferindo ao lazer e a disponibilidade a sua maior evidéncia,
apresentando através destas suas respostas 0s aspetos considerados como mais positivos
num contexto de reforma.

Ja no que respeita ao significado de envelhecimento ativo no contexto
organizacional existe uma clara preocupacdo com aspetos relacionados com a
participacdo e a realizagdo profissionais, fatores que coincidem com as propostas da
OMS, (2002), ou ainda, quando referem a questdo da respeitabilidade institucional,
convergindo nesta matéria com o que afirma Lazaeta, (1994), relativamente a rejeicéo
de uma continua imagem de dependéncia ou doenca inerentes as pessoas idosas.

Também o aspeto da integracdo organizacional mereceu por parte dos inquiridos uma
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notada preocupacdo, demonstrando uma forte afirmacdo pelo direito a inclusao
conforme também refere (Ribeirinho, 2012).

Numa relagdo entre uma organizagdo e o0s seus colaboradores, as regras e
principios definidos para a obtencdo de objetivos individuais e coletivos, pressupdem
um conjunto de sinergias que salvaguardem os direitos dos préprios colaboradores.

Neste contexto e, segundo Kamoche, (2001), os objetivos coletivos sé serdo
passiveis de serem atingidos, se a propria organizacdo permitir a obtencao dos objetivos
individuais de cada um dos seus colaboradores. Neste inquérito, verificamos que a
maioria dos inquiridos quando questionados relativamente a importancia estratégia da
sua funcdo na organizacdo, nomeadamente na rede de distribuicdo, considera que a
mesma se traduz numa componente meramente quantitativa enquanto elo de uma
cadeia, traduzindo desta forma e segundo Albert, (1998), a sua auto perce¢édo na relacédo
estabelecida com a organizacdo. Esta imagem meramente numeérica, ndo tem no entanto
correspondéncia na pratica quando analisados fatores como antiguidade, auto motivagdo
ou rentabilizagdo de conhecimentos, dado que as respostas dos inquiridos refletem uma
analise positiva a estes parametros, o que nos permite afirmar poderem ser considerados
entitativos na sua unidade e coeréncia interna (Campbell, 1958).

O processo de envelhecimento individual dos colaboradores nos seus diversos
aspetos, deveria conferir a uma organizacdo a preocupacao com o desenvolvimento de
medidas que promovessem nao s6 um acompanhamento num periodo de transi¢do para
a reforma, mas que se tornassem também numa plataforma assertiva para a construcéo
de um processo de envelhecimento ativo. Como foi possivel verificar a maioria das
respostas dos inquiridos sdo reveladoras da auséncia de medidas quer do referido
acompanhamento, quer da dificuldade encontrada pela organizagdo na satisfagdo do
desempenho da funcéo dos seus colaboradores.

Consequéncia direta deste processo de envelhecimento individual, no que ao
aspeto biologico ele diz respeito, sera a ja anteriormente abordada questdo da estrutura
muscular e consequente decréscimo da mobilidade, muito referida pelos inquiridos
guando confrontados sobre as suas proprias dificuldades. Entende-se como legitima esta
preocupacdo se atentarmos segundo Pestana, (2003), ao enunciado pela Organizacdo
Internacional do Trabalho na sua recomendacdo n° 162 subordinada ao tema

“Recomendacdo sobre os Trabalhadores Idosos”, direcionada para todos os
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trabalhadores que experienciem dificuldades na sua profissdo em consequéncia da sua
idade avangada (OIT, 1980).

Para os colaboradores e, perante as hipoOteses apresentadas, a organizacao
Correios de Portugal SA deveria numa abordagem ao conceito de envelhecimento ativo
considerar como fundamentais os aspetos relacionados com a estabilidade emocional e
econdmica, bem como um maior apoio social. Verifica-se que estes parametros se
enquadram no conceito de Envelhecimento Ativo definido por varios autores,
nomeadamente Rodrigues (2000), tomando sempre como referéncia a declaracdo da
OMS (2002), no que respeita a salde, seguranca e cidadania.

E se relativamente as propostas que deveriam ser apresentadas pela organizacdo
como fundamentais para um Envelhecimento Ativo num contexto organizacional, elas
sdo para os inquiridos de facil percecdo e resposta, 0 mesmo ja ndo se verificou quando
Ihes foi pedido que formulassem e identificassem algumas estratégias pessoais que
conduzissem a esse mesmo processo individual de Envelhecimento Ativo. Esta
dificuldade traduz-se no reduzido nimero de respostas obtidas e de dificil conjugacédo
dada a assimetria do seu conteudo. Assim e, na auséncia de um conjunto de medidas
que deveriam ser apresentadas pela organizacdo, alguns dos inquiridos encaram o
sucesso do “processo de Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional”, como o
resultado de algumas variantes nomeadamente a manutencdo das atuais funcoes
continuamente avaliadas e reajustadas, a estabilidade financeira ou um bom estado de
salde.

No entanto sentem alguma dificuldade em interiorizar o seu préprio processo de
envelhecimento, reservando esse mesmo processo para medidas externas, revelando um
défice acentuado na questdo da prevencdo nomeadamente ao nivel social e psicolégico,
ndo corroborando a leitura feita por Fernandes (2008), quando afirma que “o
Envelhecimento Ativo s6 sera efetivo se cada um de nos for capaz de se responsabilizar
pelo seu proprio processo de envelhecimento”, ou ainda, segundo Ribeirinho (2012),
quando refere “¢ importante compreender que criamos as condicoes do nosso
envelhecimento ao longo da vida toda”.

O processo de envelhecimento individual e ativo em contexto organizacional,
deveria merecer por parte dos colaboradores uma atencdo redobrada, nomeadamente
atendendo a inexisténcia de medidas que deveriam ser apresentadas pela organizacao,

como se comprova pelas respostas dos inquiridos.
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4.3.2 Inquérito por Entrevista

Cumulativamente e, como ficou anteriormente referido foram solicitadas
algumas entrevistas que acabaram por acontecer atraveés de um formato eletronico tendo
as respetivas respostas adotado o mesmo procedimento, verificando-se através da
analise de conteudo efetuado que os inquiridos divergiam quer na analise e no interesse
das medidas apresentadas nas questdes, quer na sua aplicabilidade, revelando desta
forma uma percecdo algo superficial sobre o que se deveria entender por Estratégias
para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional.

A necessidade de reforco dos objetivos da RH no contexto global da
Organizacao, demonstrada nas respostas dos inquiridos, podera ser entendida como uma
valorizacdo dos aspetos psicoldgicos e socioldgicos dos colaboradores como referido
por Ferreira (2001) na teoria das relacbes humanas. No entanto e paradoxalmente,
qguando colocada a questdo do acompanhamento da pré-reforma dos colaboradores por
parte da Organizagdo, verificou-se nas respostas dos inquiridos como que uma néo
utilidade dessa medida, apresentando no entanto algumas contradicbes de opinido
qguando apontam medidas de carater pedagogico e formativo considerando-as como
potenciais estratégias organizacionais para um acompanhamento e preparacdo para a
reforma, dado que como refere Pestana (2003 p. 224), num estudo® sobre Trabalhadores
mais Velhos, “cerca de 79,4% das empresas quando questionadas sobre as condi¢des
que oferecem ou, se dispdem de mecanismos gque permitam a passagem gradual para a
reforma, responderam negativamente”. Se considerarmos a auséncia de implementacao
destas estratégias pelas respostas obtidas, considerando uma Organizacdo como uma
dimensdo da Sociedade, verificar-se-a também que as mesmas divergem da designada
Teoria do Desligamento referida por Kehl & Fernandez (2001, citados por Fonseca
2011, p. 22), quando afirma que este serd “o método através do qual a sociedade prepara
0s seus membros para que a chegada do inevitavel, ndo perturbe o funcionamento
ordenado dessa mesma sociedade”. Interessante no entanto perceber que, num plano
mais ideoldgico os inquiridos continuam a revelar algumas contradi¢bes entre a
possibilidade de implementacdo de algumas medidas estratégicas e a sua correspondente

aplicabilidade, quando referem uma manifestacdo de elevado interesse relativamente a

> Trabalhadores Mais Velhos: Politicas Publicas e Praticas Empresariais
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essa mesma implementacao, indo assim ao encontro de estudos efetuados pelo Boston
College referidos por Calco, Haverstick & Sass (2007), os quais “demonstram que uma
transicdo gradual do trabalhador para a condicdo de reformado, seria preferivel a uma
transi¢do abrupta”, verificando-se como se referiu uma nao correspondéncia a realidade
organizacional. Na andlise de um processo de envelhecimento individual e ativo num
contexto organizacional dever-se-&o obrigatoriamente contemplar para além dos aspetos
bioldgicos todos os que cumulativamente possam acrescentar uma mais-valia ao
processo de integracdo, participacdo e realizacdo quer profissional quer social. Ao
considerar o envelhecimento ativo como um processo de otimizacdo de oportunidades
nas areas da salde, participacdo e seguranca, conforme a OMS (2002), importara refletir
sobre as respostas dos inquiridos quando questionados sobre as areas prioritérias de
intervencdo e os enunciados defendidos pelos autores, nomeadamente Marques (2004),
que sustentam a mesma prioridade da OMS. Assim e, quando as respostas dos
inquiridos apontam como areas prioritarias de intervencdo, as relacionadas com a
adaptabilidade, mobilidade, formacdo tecnoldgica e sociais e, considerando que estas
respostam apontam para agdes a desenvolver, poder-se-a4 considerar que existe um
défice que ndo permite configurar o observado pela OMS, ndo pela sua inexisténcia,
mas sim pela sua débil aplicabilidade.

Como resultado da andlise destas entrevistas poder-se-a afirmar que a
Organizagdo Correios de Portugal S. A., manifesta através dos seus quadros uma
abertura ao processo de Envelhecimento Ativo, sem contudo apresentar estratégias
globais que se enquadrem no conceito definido pela OMS no que respeita a sua
aplicabilidade, dado que revela uma auséncia ndo s6 na percecdo do proprio conceito,
como se refugia na expectativa de mudanca de um paradigma organizacional mundial,

conforme € prova as respostas obtidas nesse sentido.



Estratégias para um Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional 71

5. Concluséao

O presente estudo pretendeu conhecer a realidade dos Correios de Portugal, SA,
no que se refere a existéncia ou necessidade de estratégias para um envelhecimento
ativo em contexto organizacional, bem como concorrer para uma maior recetividade dos
seus dirigentes e colaboradores para projetos inovadores de desenvolvimento pessoal e
social, centrados nos conceitos acima referidos.

Sendo a Gerontologia uma ciéncia relativamente recente, quer no seu estudo,
quer na aplicabilidade das suas conclusBes, ndo deixara de ser extraordinariamente
importante perceber que sé através desse mesmo estudo serd possivel desenvolver e
aplicar o tdo desejado envelhecimento ativo. Tdo desejado quanto ele proprio so fara
sentido se fér construido por todos e por cada um, numa perspetiva de responsabilizacdo
coletiva e individual do processo de envelhecimento (Fernandes, 2008). Trata-se
efetivamente de um processo continuo e gradual, transversal a qualquer ser humano,
organizacdo, ou sociedade, sendo importante compreendermos que criamos as
condi¢cdes do nosso envelhecimento ao longo da vida e que é necessario eliminar
esteredtipos ligados as pessoas idosas, tais como, inutilidade, declinio mental ou
dependéncia (Ribeirinho, 2012). Serd pois fundamental conferir ao processo de
envelhecimento um carater pedagogico, considerando o conjunto de alteragdes na
estrutura familiar, organizacional e social que aquele promove. O carater pedagdgico,
que devera assentar o seu principio fundamental na prevencdo, s6 se revelara
substancial se a sua aplicabilidade comecar a ser implementada em programas onde 0s
jovens adquiram a possibilidade de percecionar uma realidade que ao longo da vida iréo
experienciar (Fragoso, 2012). Compreensivelmente, as organizagdes enquanto sistemas,
com regras e principios proprios e que se definem como uma combinacdo de esforgos
individuais na realizagdo de propositos coletivos Maximiano (1992), fortalecem-se na
obtengdo dos seus objetivos, se para isso permitirem que 0s seus constituintes atinjam
0s seus proprios (Cunha et al, 2007). Esta concretizagdo sera o fruto duma cultura
organizacional, definida por um conjunto de valores partilhados e valorizados pelos
seus constituintes, e onde conceitos como Identidade ou Identificacdo Organizacional,
Atitude Motivacional, Mobilidade, Discriminacdo ou Entitatividade, deverdo concorrer

individual e coletivamente para o novo paradigma do envelhecimento ativo. Poder-se-4
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assim observar, e de acordo com a revisdo da literatura consultada, que uma cultura
organizacional objetiva e assertiva na sua aplicabilidade, ser4 um fator fundamental no
processo de envelhecimento ativo de um constituinte.

Através deste estudo, pretendeu-se perceber se 0s constituintes entendiam como
importante ou mesmo necessdria a existéncia de estratégias individuais que
conduzissem a um processo de envelhecimento ativo, no desempenho das suas fungdes.

Numa andlise paralela este estudo pretendeu verificar se a organizagdo Correios
de Portugal, enquanto entidade empregadora e reguladora de um modelo de gestdo,
apresentava ou ndo, medidas de estratégia global no @mbito de um processo de
envelhecimento ativo dos seus constituintes, que pudessem ser verificaveis
fundamentalmente num periodo entendivel de pré reforma.

Na auséncia de estudos comparativos e de referéncia sobre a temaética
“Estratégias de Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional” na Organizagédo
CTT Correios de Portugal S.A. e, como resultado da andlise de conteddo
consubstanciada nos resultados adquiridos através dos inquéritos por questionario a 76
constituintes (CRT’s) e por entrevista a 5 Quadros Superiores, verificou-se que
relativamente aos primeiros os conceitos de Cultura Organizacional, Pré-reforma e
Envelhecimento Ativo, estdo para além do desempenho da sua funcdo, porquanto ndo se
verifica uma preocupacdo que consubstancie a sua aplicabilidade, remetendo a mesma
para algumas medidas que eventualmente possam ser apresentadas pela Organizacao
onde se encontram integrados. Se considerarmos que a sequéncia das questdes
colocadas possibilitariam uma maior coeréncia das respostas, ndo sera menos verdade
que, pelo seu contetdo, estas demonstraram ser muito pouco assertivas nomeadamente
as que se relacionavam com as estratégias que, individualmente, estes constituintes
deveriam apresentar e desejar para um envelhecimento ativo num contexto laboral.

Verificdmos assim que a “cultura organizacional”, podendo ser definida como
um conjunto de valores partilhados pelos constituintes e pela organizacdo, podera ser
observadvel em aspetos relacionados com a Entitatividade, Mobilidade ou
Discriminacdo, ndo sendo no entanto explicita a questdo da mutualidade no que respeita
a relacdo entre as partes sobre as estratégias a apresentar.

Por seu lado o Envelhecimento Ativo aparece aos olhos dos constituintes
fortemente relacionado na sua maioria com 0s aspetos bioldgicos, ndo se observando

como fator determinante os aspetos sociais e psicoldgicos relacionados com um
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processo de envelhecimento individual. Também a preé-reforma nao parece ter para estes
uma particular importancia, dado que ndo conseguem estabelecer através do seu vinculo
a organizacdo um espaco temporal que lhes permita observar um conjunto de
indicadores que traduzam o normal percurso para a reforma. Esta auséncia de
indicadores é normalmente fruto da inexisténcia de medidas vinculadas pela
organizacao.

Estes resultados parecem remeter para a auséncia de estratégias para um
envelhecimento ativo em contexto organizacional, tornando-se por demais evidente se
atendermos a que as respostas obtidas através dos inquéritos por entrevista solicitados
aos quadros da organizacao, revelam para além duma profunda divergéncia na leitura
individual das questdes apresentadas, uma grande dificuldade no estabelecimento da
relacdo entre as suas opinides pessoais € a cultura organizacional nessa matéria.

A necessidade de rentabilizacdo dos constituintes por parte da organizagdo, ndo
apresenta a correspondente equivaléncia ao conceito de “envelhecimento ativo”, se
considerarmos que o envelhecimento individual n&o se inicia num momento especifico
como serd o caso da idade legal de reforma, conforme Ribeiro et al, (2011), mas decorre
de um conjunto de fatores de ordem pessoal, comportamental, econémica, do meio
fisico, sociais e de saude, que deverdo ser verificaveis ao longo da vida, observando-se
no caso organizacional uma maior incidéncia na apreciacao destes aspetos no limiar da
passagem a reforma.

A inexisténcia de medidas que definam um processo de envelhecimento ativo no
periodo designado de pré-reforma, ndo s6 concorre para uma atitude motivacional
menos assertiva no desenvolver da funcdo, como confere ao constituinte uma incerteza
das suas capacidades na passagem a inatividade ou mesmo na fase do desligamento.
Segundo Cumming e Henry (1961), num processo do envelhecimento a inter-relagéo
vai-se desvanecendo ou mesmo desaparecendo, e a que perdura vai-se alterando na sua
forma e qualidade.

Considerando a importancia das variaveis quantitativas referenciadas nos dados
sociodemogréaficos, poder-se-a concluir que o fator qualitativo inerente a este estudo ndo
sofre grandes alteracfes motivadas por aquelas, dado que a existéncia de estratégias
para 0s conceitos abordados nao é verificavel.

Apos a analise dos dados apresentados neste estudo poder-se-a afirmar que 0s

objetivos propostos para 0 mesmo terdo sido alcancados. A revisdo da literatura
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efetuada permitiu ndo s6 verificar algumas assimetrias aqui apresentadas, bem como
conferir a informagé&o suficiente sobre os conceitos que se pretendiam ver analisados.

Assim, poder-se-a afirmar que a cultura organizacional dos Correios de Portugal
S. A., no que respeita a um conjunto de estratégias para um processo de envelhecimento
ativo dos seus constituintes, devera passar a ser considerado como um fator
determinante nesse processo, revelando-se a sua auséncia como um motivo de
preocupacdo quer a nivel individual quer coletivo. Assim e, apesar de ideologicamente
se entender ser cada vez mais urgente definir algumas linhas que conduzam a
implementacao de medidas, nomeadamente num periodo de pré-reforma, demonstrando
a importancia de um envelhecimento de qualidade como define a OMS, a sua
aplicabilidade revela-se insuficiente.

Como conclusdes dos testes estatisticos realizados, as questdes de partida que
inicialmente serviram de base a concecdo deste estudo, permitem-nos afirmar que,
relativamente a necessidade de obtencdo de uma resposta da Organizacéo para o gradual
processo de Envelhecimento Ativo dos seus Constituintes, se verificou alguma
recetividade ao nivel ideolégico numa perspetiva futura, sempre enquadrada num
processo de rentabilizacdo do capital humano e da sua valorizacdo pessoal, mas que
configure prioritariamente os objetivos da Organizacdo, remetendo a questdo do
acompanhamento num periodo de pré-reforma bem como as estratégias para um
Envelhecimento Ativo, para uma mera consequéncia de um modelo de gestéo.

Relativamente a segunda questdo de partida, que pretendia obter “por parte dos
constituintes uma leitura sobre que estratégias consideravam adequadas para 0 Seu
processo de Envelhecimento Ativo enquanto colaboradores da Organizacdo Correios de
Portugal”, ficou clara alguma auséncia de pensamento sobre esta matéria, remetendo as
suas proprias estratégias para as que eventualmente surgissem por parte da Organizacao
a qual estdo vinculados. Verifica-se assim, que conceitos como Identidade
Organizacional, Identificagdo  Organizacional ou Entitatividade, decorrem
essencialmente da estrutura comportamental interna e externa da propria organizagao.

Verifica-se também que relativamente a revisdo da literatura efetuada, alguns
dos trabalhos apresentados pelos diferentes autores, se revelaram contraditérios
relativamente aos resultados obtidos neste estudo, dado que objetivamente e ao nivel
dos conceitos, 0s mesmos ndo se revém nas auséncias de solugdes verificadas. Esta

dicotomia é facilmente percetivel quando, por um lado, a nivel mundial se verifica uma
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cada vez maior preocupacdo na inclusdo organizacional e social dos trabalhadores mais
idosos, e este estudo demonstra ndo sé a apatia dos constituintes na tomada de medidas
que permitam a aplicabilidade dessa inclusdo, mas também, por outro, quando por parte
da Organizacdo se verifica uma grande dificuldade na concretizacdo de medidas que
apontem para um conjunto de estratégias que conduzam a um verdadeiro processo de
envelhecimento Ativo.

Neste estudo foram encontradas algumas Limitagcbes na sua construcéo e
desenvolvimento.

Assim e, relativamente a Organizacdo verificaram-se ndo sO restricbes na
obtengdo das entrevistas que inicialmente se considerou ser possivel efetuar
presencialmente, e que por questdes organicas e institucionais, ndo puderam ser
observadas, como também no que respeita a0 nimero de respostas obtidas que se
situaram num valor correspondente a 50% das entrevistas pretendidas.

Considera-se também que o tamanho da amostra referente aos constituintes ndo
terd sido o mais desejavel, dado que a base de dados inicialmente apresentada, que
incluia o universo de 176 individuos, se revelou desatualizada conferindo a esta amostra
um numero substancialmente menor e que se situou nos 76 inquiridos.

Ainda no campo das limitacbes e, apesar de termos tido acesso a inUmeros
estudos sobre a Cultura Organizacional e sobre o Envelhecimento Ativo, sentimos
alguma dificuldade em estabelecer um paralelismo entre os resultados agora obtidos e
outros estudos que se relacionassem com as Estratégias para um Envelhecimento Ativo
em Contexto Organizacional, dada a sua inexisténcia nomeadamente na Organizagdo
Correios de Portugal.

Neste sentido e, considerando a possibilidade de Futuros Estudos, entende-se
como desejavel uma amostra de tamanho superior que permita configurar um conjunto
de variaveis sociodemograficas, que poderiam conferir um conjunto de perce¢des que
objetivamente conduzissem a outros resultados, nomeadamente na analise dos conceitos
e das estratégias de um plano de Preparacdo para a Reforma em contexto de
Envelhecimento Ativo.

Afigura-se-nos também particularmente interessante para futuros estudos que 0s
conteudos das ideias apresentadas pelos quadros representativos da Organizacgéo, se
revelassem aplicaveis a curto prazo, promovendo dessa forma uma alteracdo na Cultura

Organizacional no que respeita as Estratégias para um Envelhecimento Ativo. Neste
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contexto, afigura-se-nos particularmente pertinente o normativo da OIT (1980, citado
por Pestana 2003), quando refere que esta recomendagdo se deveria aplicar a todos 0s
trabalhadores que experienciem dificuldades na sua profissdo por motivo da sua idade
avancada, concorrendo assim para a criagcdo por parte dos Governos e Organizacdes, de
um conjunto de estratégias globais e equilibradas para o tratamento dessas dificuldades.

Pelo exposto, considera-se oportuna, para uma analise em futuros estudos, a
existéncia nesta organizagdo de uma cultura organizacional que contemple ndo s6 0s
normativos internacionais, mas que fundamentalmente permita verificar a aplicabilidade
dos mesmos através de um conjunto de medidas socializantes direcionadas para 0s
constituintes, apelando a um conjunto de sinergias que promovessem uma maior
participagdo formativa ao nivel do desempenho na vida organizacional, mas que
contemplassem simultaneamente as questdes sociais e psicologicas.

Afigura-se-nos particularmente interessante que, junto do Departamento de Acéo
Social da RH dos Correios de Portugal, seja criado um grupo de trabalho composto por
uma equipa multidisciplinar, que direcione a sua atuagdo para os trabalhadores mais
idosos, concorrendo duma forma mais assertiva para a analise de questdes relacionadas
com o processo de Envelhecimento Ativo dos seus constituintes.

Estas medidas remeteriam para dois aspetos fundamentais em termos
organizacionais e sociais. Falamos de questdes relacionadas com a Gerontologia Social
e Gerontologia Educativa, obviamente associadas a questdo da intervencdo Sécio-
Educativa, onde a componente organizacional exerce um papel fundamental no ja
referido Envelhecimento Ativo.

Sendo a Gerontologia a ciéncia que estuda o processo do Envelhecimento nos
seus diferentes aspetos bioldgicos, psicoldgicos e sociais, descrevendo e explicando as
mudancas do Envelhecimento e as suas condicionantes, conforme Neéri (2008), a
questdo gerontoldgica num contexto organizacional reveste-se de um carater prioritario
pelas consequéncias diarias que o envelhecimento individual provoca enquanto
processo que ocorre ao longo do tempo (Paul et al, 2012). Neste contexto, e
considerando as assimetrias intergeracionais, acreditamos que quanto maior for a aposta
na Gerontologia Educativa, menor sera o esforco solicitado as familias e a sociedade em
geral. Como refere Paul et al (2012 p. 6), “sem uma compreensao clara do efeito destes
beneficios dirigidos aos mais velhos, no alivio e suavizacdo da experiéncia do

envelhecimento, os esteredtipos sobre os idosos nomeadamente em Portugal tendem a
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aumentar com a idade”. Ainda, e segundo a mesma autora “no conjunto dos paises
europeus 0s idosos sdo vistos como uma ameaga economica 57%, e um fardo para os
servigos sociais 49%, principalmente pelos mais jovens” (Paul, 2012 p.7). A
sensibilidade social que se deseja, deveria ser acompanhada em contexto organizacional
onde a competitividade interna se revela dia apds dia como uma forma de gestdo
facilitadora para os jovens em detrimento dos trabalhadores mais idosos. Segundo
Fragoso (2012), seria interessante aferir da possibilidade de educar os jovens para esse
processo de envelhecimento, através de programas ou acdes que lhes permitissem
percecionar uma realidade que em condi¢des normais irdo experienciar.

Este caminho afigura-se-nos como uma das melhores solucdes intergeracionais e
educativas, que num contexto organizacional concorreria ndo s6 para uma maior
equidade entre os constituintes, mas revelaria também um novo conceito de Educacéao
Social Organizacional, e que observando a Teoria das Relacbes Humanas, Ferreira
(2001), desenvolvesse um novo paradigma que valorizasse 0s aspetos psicologicos e

sociol6gicos no seio das organizagoes.
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Anexo A
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Anexo B

CAPITULO HI
Direitos, deveres e garantias das partes

CLAUSULA 132

Deveres da Empresa

1. Sdo deveres da Empresa, para além dos previstos na lei, 0s seguintes:

a) Cumprir rigorosamente as disposicoes deste Acordo e os regulamentos dele
emergentes;

b) Proporcionar e manter boas condi¢Bes de trabalho, designadamente em matéria de
salubridade e higiene, ventilacdo e iluminacdo, e onde a natureza dos servigos o
justifique, climatizacdo, observando os indispensaveis requisitos de seguranca no
trabalho;

c) Emitir e entregar aos trabalhadores, em qualquer altura e a solicitacdo destes,
certificado donde conste a antiguidade do trabalhador, categorias profissionais que lhe
foram atribuidas e cargos desempenhados;

d) Exigir dos trabalhadores investidos em funcdes de chefia que tratem com corre¢do 0s
trabalhadores sob a sua orientacdo e que qualquer adverténcia, em principio, seja feita
em particular e de forma a néo ferir a dignidade dos mesmos;

e) Proporcionar as condi¢cdes necessarias para que cada trabalhador possa desenvolver
trabalho compativel com as suas aptiddes, categoria profissional e possibilidades fisicas
e psiquicas;

) Proporcionar a todos os trabalhadores os meios adequados ao desenvolvimento da sua
formacdo geral e técnico-profissional, em particular estabelecendo condi¢bes de
resposta permanente as necessidades de formacéo resultantes da evolugdo técnica e das
carreiras dos trabalhadores;

g) Disponibilizar a todos os sindicatos signatérios deste Acordo e a todos os locais de
trabalho o boletim oficial e o noticiario oficial, através dos meios de comunicacao que
vierem a ser utilizados como suporte;

h) Né&o atribuir a qualquer trabalhador tarefas que néo estejam de acordo com as funcoes
da sua categoria profissional, salvo nos casos expressamente previstos neste Acordo;

1) Facultar a consulta do processo individual ou fichas de cadastro nos servigcos onde
eles se encontrem, sempre que o trabalhador ou seu representante, devidamente
credenciado, o solicite;

J) Proporcionar aos trabalhadores protecédo e assisténcia juridica em relacdo a terceiros,
quando dela care¢cam por atos ou omissdes inerentes a fungdo que desempenham;

k) Fornecer aos trabalhadores os instrumentos necessarios ao desempenho das
respetivas fungdes, bem como fatos de trabalho para utilizagdo em servico, nos termos
do respetivo regulamento;

I) Levar em consideracdo as anomalias de servico apontadas pelos trabalhadores,
individual ou coletivamente, que afetem ou possam vir a afetar significativamente a
seguranca e a eficiéncia do servico publico que a Empresa se obriga a prestar;



m) Disponibilizar a cada trabalhador o presente AE, bem como informacéao relevante
sobre matéria laboral aplicavel, e, ainda, no ato de admissdo, disponibilizar copia do
Regulamento de Obras Sociais e respetiva ficha de inscricao;

n) Prestar aos sindicatos, sempre que estes o solicitem, todos os esclarecimentos
referentes as relacdes de trabalho na Empresa;

0) Acatar as deliberacGes da Comissao Paritaria em matéria da sua competéncia;

p) Garantir aos membros dos corpos gerentes das associacdes sindicais, delegados
sindicais ou outros representantes dos trabalhadores, como tal por estes reconhecidos, 0
exercicio normal destes cargos, ndo pondo obstadculos ao exercicio das respetivas
funcoes.

2. Constitui dever da Empresa, quando em servigo ocorra qualquer acidente com
viaturas da Empresa ou do proprio trabalhador quando ao servigo da Empresa e desde
que previamente autorizado, garantir aos seus trabalhadores a assisténcia judiciaria.

3. O disposto no numero anterior ndo se aplica nos casos de a viatura ndo estar a ser
legitimamente conduzida, o condutor ter atuado dolosamente ou ainda em caso de
embriaguez culposa ou estado anélogo.

CLAUSULA 14.2
Garantias dos trabalhadores

E proibido & Empresa, para além das situacdes previstas na lei:

a) Opor-se por qualquer forma a que o trabalhador exerca os direitos previstos na
Constituicdo, na lei ou no presente Acordo, bem como despedi-lo, aplicar-lhe san¢bes
ou prejudica-lo por causa desse exercicio;

b) Diminuir a retribuicdo do trabalhador, direta ou indiretamente, salvo nos casos
expressamente previstos na lei, ou no presente AE;

c) Baixar a categoria do trabalhador, salvo a pedido do proprio ou nos casos previstos
na lei ou neste Acordo;

d) Transferir o trabalhador para outro local de trabalho, salvo nos casos previstos na lei
ou neste Acordo;

e) Responsabilizar o trabalhador pelo pagamento de ferramentas, utensilios e aparelhos
cujo desaparecimento ou inutilizacdo venha, eventualmente, a verificar-se durante o
periodo em que aqueles Ihe estdo confiados, desde que 0 mesmo comunique o facto a
tempo de se averiguarem 0s motivos do desaparecimento ou se esclarecam as condicGes
da inutilizacdo e ndo se prove a existéncia de desleixo ou intencionalidade desse
desaparecimento ou inutilizagéo;

f) Criar obstaculos ao exercicio das fungbes dos membros dos corpos gerentes e
delegados sindicais, nos locais de trabalho ou fora deles.

CLAUSULA 152
Deveres dos trabalhadores
1. Para além dos previstos na lei, sdo deveres dos trabalhadores da Empresa:

a) Respeitar e fazerem-se respeitar por todos aqueles com quem profissionalmente
tenham de contactar e tratarem os clientes e o publico, em geral, de forma correta;



b) Comunicar por escrito ao servico, no prazo maximo de trinta dias, quaisquer
alteracdes sobre aspetos relevantes para a relagdo laboral, nomeadamente morada;

¢) Cumprir as normas quanto ao sigilo e seguranca das correspondéncias postais e
guardar sigilo profissional quanto a assuntos de servigo, devendo o trabalhador recusar e
denunciar todas as ordens ou instru¢cbes que visem a retencdo ou violacdo de
correspondéncia, salvo quando ordenadas em cumprimento de requisi¢do de entidade
oficial legalmente competente, efetuada no exercicio da sua jurisdicdo e para formacéo
de processo criminal;

d) Ser portador de cartdo de identidade dos CTT, quando ao servico da Empresa,
exibindo-o quando lhes seja pedida a identificagéo;

e) Utilizar os fatos de trabalho fornecidos gratuitamente pela Empresa, nos termos do
respetivo regulamento.

2. O exercicio de funcbes, publicas ou privadas, em entidade estranha a Empresa
constitui incompatibilidade para os seus trabalhadores nos seguintes casos:

a) Quando a acumulacao prejudique o servigo prestado pelo trabalhador a Empresa,
designadamente o cumprimento do horério normal;

b) Quando se verifique ingeréncia ou participacdo particular de qualquer natureza, direta
ou indireta, prépria ou por interposta pessoa, NOS Servigcos, nas obras ou nos
fornecimentos destinados a Empresa ou nos projetos particulares cuja apreciacdo e
aprovacao sejam da competéncia desta;

c) Quando envolva servico de correspondente, de representacdo de empresas
jornalisticas, de agéncias de noticias ou de informacdes.

3. As infracGes ao disposto no numero anterior sdo suscetiveis de constituir para a
Empresa justa causa de cessacdo do contrato de trabalho, apurada nos termos legais.



Anexo C

Iniciativas Propostas

Q28 - ALGUMAS PROPOSTAS DE ACCAO COMUNITARIA EM PROL DO AUMENTO DOS NiVEIS
DE PARTICIPAGAO ECONGMICA, INCLUINDO ENVELHECIMENTO ACTIVO

ABORDAGEM GLOB.

ABORDAGEM DINAMICA, CENTRADA NO CICLO DE VIDA

a) prevenir a erosao de competéncias ao longo da vida laboral adulta, considerando que em todos os
grupos etarios, as taxas de actividade sdo tanto mais elevadas quanto mais elevado é o nivel de habili-
tacdes da forga de trabalho;

b) evitar o abandono precoce do mercado de trabalho, através da instituicao de incentivos e servicos
adequados em fases decisivas da vida, por exemplo a disponibilizacdo de estruturas de acolhimento de
criancas e uma melhor conciliagdo entre responsabilidades profissionais e familiares.

MAIS EMPREGOS E MELHOR QUALIDADE NO TRABALHO

a) estimular a procura efectiva de trabalhadores, a qual depende de uma articulagdo entre a situagio
macroecondmica global e o funcionamento subjacente do mercado do mercado de trabalho, bem como
da promocao de uma envolvente favoravel a criagdo de empresas e as actividades por conta prépria;
b} fomentar a qualidade dos empregos disponiveis, cujo caracter atractivo global abrange dimensoes
varias: satisfacao com as condicdes de trabalho e remuneracao; higiene e seguranca no local de tra-
balho; equilibrio entre flexibilidade e seguranca dos vinculos contratuais'44; melhorias da produtividade;
organizacao laboral e disposicdes de tempo de trabalho flexiveis que melhorem o acesso e as opgdes,
em especial para as mulheres e os trabalhadores mais velhos.

TORNAR O TRABALHO COMPENSADOR

a) rever o impacto diferenciado segundo o género dos sistemas fiscais e de prestacdes e das estruturas
salariais, dada a sua influéncia na decisao de aceitar ou manter um emprego, em especial em situagdes
familiares em que o rendimento depende de prestacdes sujeitas a condicdes de recursos, devendo ser
dada atencdo as regras gerais de elegibilidade das prestacdes, incluindo o nivel e a duracao, as
condigées de beneficio das mesmas e os requisitos de disponibilidade de empregos;

b} analisar a interaccao entre os niveis salariais, em especial no extremo inferior da escala de remune-
racdo, e os incentivos e desincentivos consubstanciados nos sistemas fiscais e de prestacoes, con-
siderando que a relacao entre o nivel do saldrio minimo, as prestacoes sociais e a tributagao do trabalho
afecta a decisdo de muitos trabalhadores pouco especializadas participarem no mercado de trabalho;
c) eliminar combinacdes contraditérias de politicas fiscais e de prestacdes com os incentivos dos
poderes publicos as pessoas mais velhas para que permanecam no trabalho e as estratégias empre-
sariais de fomento da reforma antecipada, de modo a assegurar a coeréncia com a equidade a longo
prazo e a sustentabilidade das financas publicas em matéria de pensées.
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Anexo D

Iniciativas Propostas

COMPETENCIAS MAIS ELEVADAS E ADAPTAVEIS NO TRABALHO

al a actualizacdo das competéncias ao longo da vida de trabalho por forma a dar resposta as necessi-
dades em mutacio do mercado de trabalho, devendo prestar-se particular atengdo ao acesso a for-
mac3o das pessoas em sério risco de abandonar precocemente o mercado de trabalho, nomeadamente
trabalhadores pouco qualificados e mutheres;

b) a promoc3o do acesso a acgdes de formacao relevantes para os desempregados e para as pessoas
inactivas (por exemplo, mulheres potencialmente dispostas a regressar a esfera laboral), através da
intensificagdo de medidas activas do mercado de trabalho concebidas para dar resposta as necessi-
dades de individuos e empregadores.

TORNAR 0 TRABALHO UMA VERDADEIRA OPGAO PARA TODOS

a) modernizagao e adaptagdo a publicos com especiais necessidades dos Servicos Publicos de Emprego;
b) para os pais que trabalham, fomento de estruturas de acolhimento para os filhos, de qualidade,
seguras e a precos médicos, bem como o desenvolvimento de mais servicos de cuidados a outros depen-
dentes;

¢} disponibilizacio de meios de transporte adequados e a precos razoaveis para 0s trabalhadores com
baixos rendimentos e para os grupos desfavorecidos.

UMA ABORDAGEM DE PARCERIA [no ambito da qual se solicita:)

|' a) s autoridades publicas, a principal responsabilidade de conceber e aplicar uma abordagem global de
aumento dos niveis de participacio (autoridades aos niveis regional e local devem partithar igualmente
dessa responsabilidade, garantindo coeréncia entre as politicas nacionais e regionais);

b) aos parceiros sociais, o exercicio da sua competéncia de negociar condicdes de trabalho adequadas
a0s diferentes contextos, de modo a manter os trabalhadores na vida activa em beneficio deles préprios
e dos empregadores, bem como do conjunto da economia;

¢) s entidades patronais, o desenvolvimento de iniciativas relacionadas com objectivos, tais como o
ambiente e a qualidade do trabalho e, em especial, a criagao de condicdes que permitam aos traba-
lhadores manterem-se no mundo laboral por mais tempo;

d) aos estabelecimentos de ensino e formacdo, o apoio das necessidades de formagao das empresas,
concebendo formacao profissional em actividade especifica para todos os trabalhadores (homens, mu-
lheres, mais velhos, pouco qualificados, migrantes, pessoas com deficiéncial, devendo também alargar
a cooperagao aos parceiros sociais e as autoridades puablicas aos niveis nacional, regional ou local, de
modo a apoiar a formacao destinada aos desempregados e aos inactivos.

ACCOES PRIORITARIAS

INICIATIVA CONJUNTA ENTRE GOVERNO E PARCEIROS SOCIAIS
PARA MANTER 0S TRABALHADORES NO EMPREGO POR MAIS TEMPO [centrada em:)

a) acesso 3 formagao na empresa, no dmbito da qual os empregadores devem assumir responsabili-
dades acrescidas e aumentar o investimento nos seus recursos humanos. Além disso, deverd prever-se
apoio especial em formacao e no desenvolvimento de oportunidades de carreira para os trabalhadores
pouco remunerados e pouco qualificados e para as pessoas com deficiéncia. Este investimento devera
preparar situacdes de possivel reestruturagdo econémica e aumentar a adaptabilidade dos traba-
Ihadores. Considera-se que podem ser contraproducentes as alteragdes nos incentivos financeiros ao
adiamento da passagem a reforma se os trabalhadores mais velhos nao actualizarem as respectivas
competéncias e nao se adaptarem as mutacdes da envolvente empresarial e laboral;

b) formas de melhorar a qualidade das condicdes e a organizagao de trabalho com vista, designada-
mente, a incentivar as mulheres e os trabalhadores experientes a permanecer no emprego por mais
tempo e dar resposta as nec id dos trabalhadores com deficiéncia;

¢} mudar a percepgao de que a reforma antecipada é uma solucdo aceitavel para problemas de reestru-
turagdo e reducao de efectivos.

W Considerando que elevadas taxas de emprego a tempo parcial voluntario estao associadas a taxas de participagao mais
slevadas das mulheres e dos trabalhadores mais velhos; em contrapartida, o trabalho a tempo parcial involuntario e os con-
tratos a termo estao ligados a niveis de saida superiores, seja para situagdes de desemprego (15%) ou inactividade (10%].
Comissao Europeia, 2002a, p. 11.
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ANEXO E

Deferimento Realizacédo Inquérito

No dia 9 de Janeiro de 2014 as 21:02, José Pedro Ramalhete

<j.pedro.ramalhete@ctt.pt> escreveu:

Boa tarde,

Existe disponibilidade de principio para que, no ambito da sua dissertacdo de mestrado, possa
realizar um inquérito a uma amostra de trabalhadores da distribuicdo ou atendimento sobre a
forma como percecionam o seu envelhecimento em situacéo ainda ativa e anterior a reforma.

Creio que esta resposta Ihe permite falar com o seu orientador para podermos depois ver como
concretizar.

Cumprimentos,

Pedro Ramalhete



mailto:j.pedro.ramalhete@ctt.pt

ANEXO F

Envio Inquérito

José Pedro Ramalhete

To: Gestor do CDP
Subject: Inquérito para estudo universitario

O nosso colega Carlos Duarte esta a preparar um mestrado em Educacéo Social e pediu a empresa que, no ambito
do seu estudo académico, lhe permitisse aplicar um inquérito por questionario sobre “Estratégias para um
envelhecimento ativo em contexto organizacional” a trabalhadores da distribuigio com 50 ou mais anos de idade, na
area de Lisboa.
O pedido do nosso colega teve a concordancia do OP e do RH.
Vem-se, pois, solicitar o seu apoio para distribuir junto dos trabalhadores desse CDP com 50 ou mais anos de idade
0 questionario, elaborado pelo colega Carlos Duarte para o seu trabalho universitario, e pedir-lhes que facam o favor
de responder ao mesmo. (os questionarios seguiram pelo correio)
A resposta ao questionario é confidencial e anénima nao sendo pedida qualquer identificagio aos trabalhadores.
As respostas podem ser enviadas diretamente para o colega Carlos Duarte ou, se o preferirem, para os RH/DCH que
faréo o reenvio.
O endereco para o envio direto ao nosso colega é:

Carlos Duarte

Loja CTT de Mem Martins

Rua da Azenha, 25

2725-999

Obrigado,
Pedro Ramalhete

-

ctt
CTT RH - Recursos Humanos e Organizagao
José Pedro Ramalhete Av. D. Jodo Il LT 1.12.03 , piso 5
DCH - Desenvolvimento do Capital Humano 1999-001 LISBOA
j.pedro.ramalhete@ctt.pt Tel.: +351 210 471 106
Telm.: +351 922 002 941 Fax: +351 210 471 980

Site: www.ctt.pt
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APENDICE A

INQUERITO POR QUESTIONARIO

(Colaboradores)

Este inquérito insere-se num estudo a decorrer no &mbito do mestrado em Educacdo Social, na especialidade de
Intervengdo Socio-Educativa e Gerontologia. Tem como objetivo verificar junto dos CTT e dos seus
colaboradores, da existéncia e importancia de estratégias para um envelhecimento ativo em contexto

organizacional.

E constituido por trés grupos de questdes (I, 11, 111). Leia com atengo as perguntas que lhe poderdo parecer

semelhantes, antes de responder.
Deve responder a todos os itens pois s assim sera possivel avangar e submeter este inquérito.

Este inquérito é confidencial e andnimo. O seu preenchimento tomar-lhe-a cerca de 10 minutos do seu tempo.

Tente ser 0 mais objetivo e sincero possivel nas respostas.

Agradeco a sua colaboracéo.

Carlos Duarte

QUESTOES:

I - DADOS PESSOAIS

1. Sexo: (L.)Masculino [ ] (1.2)Feminino ]
2. Idade: (21) 50a55 [ | (2.2)56a60 [ | (23)61a65[ |
3. Estado Civil: (3.1)Solteiro(@) [ | (32) Casado [ ] (33)Div. [_| (34)Vitvo@ [_|

(35)UnidoF [ ]



4. Habilitagdes Académicas (G1)y1oCiclo [ | (52)9° Ano [ ] (5.3)12°Ano [ [5.4)Ens. Sup. [ |

5. Situacao Profissional: (4.1) Efetivo |:|(4.2)Assalariado |:|

6. Colaborador na Empresa:  (6.1) <10Anos [ |(6.2)10a20A [ | (6.3)20a30A [ |(6.4)30a40A[ |

(6.5) > 40 Anos |_|

Il - PERCEPCOES

1. Que imagem encontra associada ao conceito de Envelhecimento?

(possibilidade de escolha multipla)

(1.1)Doenca [ | (1.2)Pobreza] | (1.3)Invalidez ] (1.4) Sabedoria[ | (1.5)Dependéncia [ ]

(1.6)Debilidade Fisica || (L.7)Outras) [ ] Qual/Quais?

2. Que imagem encontra associada ao conceito de Reforma?

(possibilidade de escolha multipla)

(2.1)Pobreza [ |(2.2)Doenca [ | 2.3) Inatividade [ | (24)Exclusaq__| (2.5)Lazer [ _|

(2.6)Disponibilidade [ | (2.7)0utra(s) [ _] Qual/Quais?

3. O que significa para si Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional?

(possibilidade de escolha multipla)



(3.1)SerParticipativo|:| (3.2)Ser Respeitado |:| (3.3)Sentir-se Integrado |:|

(3.4)Sentir-se Realizado? |:|(3.5)Outra(s) |:| Qual/Quais?

I11 - RELACAO COLABORADOR/CTT

Em relacéo aos seguintes items que leitura faz da relagdo com os CTT?

1. O colaborador é apenas um elo na rede de distribui¢&o.

(A)sim [ ] (12N&o [—]

2. Ostrabalhadores mais antigos os prioritariamente dispensaveis?

(1sim [ (22Nao [

3. Os conhecimentos acumulados na vida profissional e social em contexto organizacional sdo
rentabilizados.

@sim [ ] (32Ndo []

4. No desempenho da sua funcdo ha algum reforco da motivacéo individual e auto estima.

(4.1)Sim |:| (4.2)Néo |:|

5. Por parte da organizagdo existem medidas que configuram o acompanhamento da pré-reforma dos
seus colaboradores.

(.1Sim [ ] (5.2Ndo [

6. Considerando que o processo de envelhecimento deverd ser analisado com base nas alteragGes
biologicas, psicologicas e sociais, indique as principais dificuldades com que diariamente lida
considerando o seu processo de envelhecimento individual (possibilidade de escolha multipla).

(6.1)AlteracGes Organicas |:| (6.2)Falta Rentabilidade |:| (6.3)Marginalizagéo |:|

(6.4)Inadaptagéo as novas Tecnologias [ | (6.5)Menor Mobilidade || (6.6)0utra(s) [ |

Qual/Quais?




7. Para o desempenho da sua funcdo num processo de envelhecimento ativo e, considerando uma cada
vez maior longevidade na obtencdo da idade de reforma, indique medida(s) que deveriam ser
apresentadas pela sua Organizacgdo (possibilidade de escolha maltipla).

(7.1)Maior Apoio Social[ | (7.2)Estabilidade Econémica__| (7.3)Form. Continua [ |
(7.4)Flexibilidade Horrios [ | (7.5)Ajustamento Posto Trabalho & Idade [ ]

(7.6)Outra(s) |:| Qual/Quais?

8. Para o desempenho da sua funcdo num processo de envelhecimento ativo e, considerando uma cada
vez maior longevidade na obtencdo da idade de reforma, que estratégias pessoais se propde
desenvolver?




APENDICE B

INQUERITO POR ENTREVISTA

(Quadros Organizacao)

Este inquérito insere-se num estudo a decorrer no Instituto de Ciéncias Educativas, no ambito do
mestrado em Educagdo Social, na especialidade de Intervencdo Sécio-Educativa e Gerontologia. Tem
como objetivo, verificar junto da organizacdo Correios de Portugal, da existéncia e ou importancia de
estratégias para um Envelhecimento Ativo em contexto organizacional.

E constituido por cinco questdes que pretendem ser uma reflexdo e um olhar objetivo da organizagao,
sobre o processo de envelhecimento dos seus constituintes.

Leia com atencéo as perguntas que lhe poderéo parecer semelhantes antes de responder.
Este inquérito é confidencial e anonimo.
Muito obrigado pela sua colaboracéo.

Carlos Duarte

1. Os Correios de Portugal ttm uma unidade organica responsavel pelos RH. Num contexto de
envelhecimento ativo/participativo dos colaboradores, gostariamos que referisse se considera
importante e oportuno um reforco dos objetivos fundamentais da unidade. Se sim, qual/quais?

2. O acompanhamento pré-reforma dos colaboradores é uma preocupacdo e/ou uma atividade dos
Correios de Portugal? Se sim, indique de que forma se consubstancia. Se ndo, considera uma
ideia interessante, que merece vir a ser pensada e concretizada?

3. Em que medida considera relevante, enquanto estratégia de gestdo, a preparacdo para a reforma
dos colaboradores entre os 50 e 0s 65 anos?

4. Qual o grau de motivacdo para a implementacdo de um projeto de preparacdo para a reforma dos
colaboradores? Que potencialidade(s) considera que dele podem advir?

5. Considerando que o processo de Envelhecimento Individual consubstancia aspetos Biologicos,
Psicologicos e Sociais, quais as areas de intervencdo que entende serem prioritarias no atual
modelo de gestdo desta Organizagdo?




APENDICE C

TABELAS PERCECOES

Imagem associada Conceito Envelhecimento

Imagem Associada Envelhecimento N° Percentagem
Doenca 18 23,7%
Pobreza 16 21,1%
Invalidez 2 2,6%
Sabedoria 25 32,9%
Dependéncia 14 18,4%
Debilidade Fisica 35 46,1%
Outra(s) 7 9,2%

Imagem associada Conceito de Reforma

Imagem Reforma N° Percentagem
Pobreza 13 17,1%
Doenca 15 19,7%

Inatividade 20 26,3%
Exclusédo 6 7,9%
Lazer 30 39,5%
Disponibilidade 29 38,2%
Outra(s) 8 10,5%

Imagem de Envelhecimento Ativo em Contexto Organizacional

Imagem Envelhecimento Ativo Ne Percentagem
Contexto Organizacional
Ser participativo 39 51,3%
Ser respeitado 36 47,4%
Sentir-se integrado 27 35,5%
Sentir-se realizado 23 30,3%
Qutra(s) 4 5,3%




APENDICE D

TABELAS RELACAO COLABORADOR/CTT

Elo na Rede de Distribuicéo
Trabalhadores prioritariamente dispensaveis
Rentabilizagdo conhecimentos acumulados
Reforgo motivagéo individual no desempenho da fungéo
Medidas que configurem acompanhamento Pré-Reforma

Indicador N° Percentagem
O colaborador é apenas um elo na Sim 45 60%
rede de distribuicio Nao 30 40%
. 0,
Os trabalhadores mais antigos sdo | Sim 28 37,3%
prioritariamente dispensaveis? NER) 47 62,7%
Os conhecimentos acumulados na , 71,6%
Sim 53
vida profissional e social em
contexto organizacional sdo N 28,4%
N&o 21
rentabilizados
No desempenho da sua fungéo ha Sim 48 64,9%
algum reforgo da motivagéo
indivi - N&o 26 35,1%
individual e autoestima
Por parte da organizacéo existem Sim 12 16,2%
medidas que configuram o
. 83,8%
acompanhamento da pré-reforma No 62

dos seus colaboradores

Dificuldades diérias inerentes ao processo envelhecimento exercicio fungao

Processo Envelhecimento Individual N° Percentagem
AlteracBes orgénicas 28 36,8%
Falta rentabilidade 17 22,4%
Marginalizacdo 13 17,1%
Inadaptacdo as novas tecnologias 8 10,5%
Menor mobilidade 30 39,5%
Outra(s) 6 7,9%




Medidas que deveriam ser apresentadas em contexto organizacional para
obtencdo de um Envelhecimento Ativo por parte da Organizacéao

Medidas Envelhecimento Ativo N° Percentagem
Maior apoio social 24 31,6%
Estabilidade econdémica 33 43,4%
Formacéo continua 6 7,9%
Flexibilidade horérios 9 11,8%
Ajustamento posto trabalho a idade 46 60,5%
Qutra(s) 2 2,6%

Estratégias individuais para a obtencéo de um processo Envelhecimento
Ativo em contexto organizacional por parte dos colaboradores

Questionario | 111 - 8 -Estratégias pessoais

1 "Aumentar o periodo de repouso, ter uma alimentagdo saudavel e praticar desporto se possivel."

2 "Estar sempre ocupado ativamente em diversas atividades culturais, fisicas, etc. Hobbies."”

3 "Melhores condigdes de trabalho, monetarias, e relagdes humanas."

4 "Proponho ajustamento do posto de trabalho a idade e a condicéo fisica.”

5 "Encontrar estabilidade econémica de modo a poder enfrentar o periodo de reforma, aplicar toda
a sabedoria adquirida na vida tanto social como profissional.”

6 "Um dia pensarei nisso, visto ser um trabalhador ativo e no ativo."

7 "Continuar a trabalhar dentro da minha area com toda a entrega como sempre o fiz."

8 "Situacdo econémica, salde, etc."

9 "Trabalho enquanto tiver satde."

10 "O servico noturno provoca envelhecimento, como tal, o servico noturno deveria ser
compensado na obtencéo de reforma mais cedo."”

11 “Nenhuma."

12 “Nenhuma."

13 "Continuar a trabalhar da mesma maneira e, estando atento a todas as mudancas."

14 "Ser ativo, tirar partido da experiéncia e do saber acumulado que os anos vividos me permitem.
Convivio e partilha de ideias e conhecimentos com novas e futuras geracdes."

15 "Precaver a minha sadde até & reforma.”

16 "Nenhuma. Aguardo que a empresa julgue a situagdo dos trabalhadores que como eu trabalham

h& mais de 47 anos sem interrupgéo e que provavelmente ja necessitam de aposentagéo."




17

"Depende da estratégia da desorganizagédo."

"Desenvolver as minhas funcdes de forma competente estando atento as necessidades da

18
empresa.”

19 "Manter a capacidade fisica, cultivar cultura geral, acompanhar inovacdes e novos métodos de
trabalho."

20 "Reforma aos 56 anos de idade, ndo ter tantos cortes, mais respeito por quem ja deu muito ao
pais."

21 "Manter a melhor forma fisica possivel, e mental de forma a poder acompanhar as novas
exigéncias do futuro."

22 "Desempenhar a atividade profissional com competéncia."

23 "Nenhuma em virtude de estar sujeito a regras definidas e ndo ter poder de deciséo.”

24 "O que tenho feito desde que entrei na empresa, 0 maior profissionalismo possivel."

25 "Ajustamento do posto de trabalho a idade dado que muitos estdo debilitados por doencas."

26 “Adequar o trabalho as condigdes fisicas dos trabalhadores."

27 "Considero que o servigo noturno devia ser mais compensado devido ao envelhecimento que
provoca nos trabalhadores."”

28 "Estar atento as mudancas laborais, e 0 novos métodos de trabalho."

29 "Continuar empenhado dia ap6s dia para que o servico seja realizado o melhor possivel."

30 "Naturalmente reduzir a idade da reforma a quem é incumbido de tarefas fisicas e psiquicas de

desgaste diario, semanal, mensal, anual de uma vida.




ANALISE CONTEUDO ENTREVISTAS

APENDICE E

Entrevista

Considera
importante o reforco
dos objetivos
fundamentais da
unidade organica
responsavel pelos
RH?

O acompanhamento
da pré-reforma dos
colaboradores dos é
uma preocupacéo
dos CTT?

E relevante
enquanto
estratégia de
gestdo a
preparacao
para a reforma
dos
colaboradores
entre 0s 50 e 0s
65 anos?

Qual a motivagdo para a
implementacdo de um
projeto de preparacéo
para a reforma? Que
potencialidades podem

advir?

Considerando o processo de
Envelhecimento Individual, quais as
areas de intervencdo prioritarias no

atual modelo de gestdo dos CTT?
(e.g. Bioldgicos, Psicoldgicos e Sociais)

“Sim. Cada vez mais as
pessoas estdo em termos
de idade com capacidade
fisica e mental aptas para
trabalhar pelo que tudo
deveremos fazer em
termos de dire¢do de RH
para se encontrarem
solugdes para o bem
comum da empresa e do
colaborador.”

“Sim mas trata-se de
situagGes pontuais e
conjunturais. No futuro
tem de ser revisto pela
RH."

"Pouco relevante
desde que existam
condicdes para
trabalhar e existir
capacidade do
colaborador.”

“Elevada mas depende das
condicdes e solugdes
encontradas.”

“Sociais."

"A direcdo de RH deveria
evoluir no sentido de
acompanhar o
desenvolvimento
econdémico e social, com o
envelhecimento e
prolongamento da vida
ativa, as empresas e 0s
CTT deveriam cuidar de
prever as consequéncias
de uma gestéo baseada
para 0 imediato sem
prever as consequéncias
no futuro. A prépria area
de medida no trabalho
deveria contemplar o
aspeto biolégico
associado ao
envelhecimento. Verifica-
se gue ndo existe 0
cuidado da DRH em
contemplar éreas que
possam correlacionar o
absentismo com a idade e
0s anos de Servigo,
colocando os CRT num
plano menos exigente e
equilibrado, néo téo
expostos ao limite."

"Néo considero que a
empresa se deva obrigar a
esta fungao, considero
que temos de estar atentos
anecessidade de
aumentar a ocupagéo dos
trabalhadores durante
mais tempo, e tornando as
pessoas Uteis ao servico
da empresa.”

"Tal como referi, a
empresa devera
fazer comque a

pessoa se sinta util

enquanto membro
da sociedade,
incentivando a
formacao
permanente das
pessoas, 0 processo
de adaptacéo pré
reforma, devera ser
facilitado pela
introduc&o social do
funcionério em
instituicdes
formativas e de
ocupagao de tempos
livres, até
eventualmente
ligados a empresa,
tal como uma
universidade sénior,
passando a
experiéncia que
adquiriram aos mais
novos."

“No contexto de aposentacao,
penso que a soliddo podera ser o
principal problema, daf que se a

empresa programar este
processo com alguma formagéo,
podera encontrar a motivacéo e
promover a manutengéo dos
valores e cultura da empresa,
que tanto retorno tem dado em
particular nos CTT."

"Penso que a organizagéo do trabalho deveria
ser feita de acordo com a longevidade prevista
para o trabalhador, com o atual contexto
laboral temos certamente cada vez mais
pessoas a trabalhar 40 anos e a entrarem no
mercado de trabalho mais tarde, por isso é
necessério introduzir outras variaveis ao
contexto organizativo e promover uma maior
mobilidade funcional dentro dos CTT entre
areas e funcdes, sera importante adequar as
funcdes ao facto de se ter de estar ativo
durante mais tempo e incentivar as pessoas a
atualizarem-se permanentemente, ndo s6 com
formagéo interna, mas promovendo a auto
formacéo e a ndo excluséo do processo
informativo, promovendo uma comunicagéo
horizontal e vertical."

"Um eventual reforgo dos
objetivos dos Rh no
contexto do
envelhecimento
Ativo/participativo tera de
enquadrar-se no ambito
mais geral da estratégia
empresarial e de RH; a ter
lugar esse reforgo de
objetivos seria no ambito
da adequacéo dessa forca
de trabalho as
necessidades
organizacionais."

“Paradoxalmente verifica-
se alguma convergéncia
entre 0 gue as empresas
(interesse na reducéo do

efetivo) e os proprios
trabalhadores ( interesse
em reformar-se mais cedo
com menos penalizacdes)
gostariam que
acontecesse - um nao
prolongamento da idade
de reformaea
possibilidade de saida
antecipada - mas uma
divergéncia com a
tendéncia das politicas
nacionais e europeias - no
sentido do prolongamento
da vida laboral e
penalizagéo da
antecipagao das saidas."

“Pressupondo a
continuagéo, por um
lado, duma
tendéncia para
trabalhar até mais
tarde, e, por outro
lado, das mudancas
sociais, econémicas
e tecnoldgicas, nos
préximos anos as
empresas terdo de
dar mais atencéo ao
enquadramento dos
trabalhadores com
mais de 50 anos,
considerando néo
apenas as
necessidades de
formagao "de
refrescamento” mas
também duma
maior pluralidade
de formas de
trabalho - p.e.
tempo parcial,
tutoria, desligacéo
progressiva.”

“Pelas razdes aduzidas em 3, no
curto prazo, embora ndo
necessariamente pelos mesmos
motivos, quer as empresas quer
os trabalhadores estéo mais
interessados em possibilidades
de antecipar reformas que numa
preparagéo que pressuponha
tardar a reforma. Possivelmente,
no longo prazo, com a nova
realidade do prolongamento das
idades de reforma , ambos
reequacionaréo as suas
estratégias que tenderéo a dar
maior atencdo a gestéo de
presenca e dos contributos.”

"As éreas de intervencdo que nos proximos
anos poderdo ser mais criticas sao as
relacionadas com a adaptabilidade dos
trabalhadores as novas formas de organizagéo
do trabalho, ao uso de novas ferramentas
digitais e & aquisic&o e desenvolvimento das
competéncias associadas. Até as "mesmas”
tarefas ndo vao continuar a ser desempenhadas
sempre da mesma maneira pelo que sera
necessario uma atitude de aprendizagem e
melhoria continuas."




Question
ario

I1-1-Imagem
Envelhecimento

11 - 2 - Imagem
Reforma

APENDICE F
TABELA QUESTIONARIO COLABORADORES

11 - 3 - EA Contexto

11-6-
Dificuldades EI

111 -7- Medidas

111 - 8 -Estratégias pessoais

Organizacional

Organizagéo

"Aumentar o periodo de repouso, ter uma

1 alimentacao saudavel e praticar desporto se
possivel."
2 “Estar sempre ocupado ativamente em diversas
atividades culturais, fisicas, etc. Hobbies."
3 "Melhores condigdes de trabalho, monetérias, e
relacbes humanas."
4 “Proponho ajustamento do posto de trabalho a
idade e a condicéo fisica."
“Encontrar estabilidade econémica de modo a
5 poder enfrentar o periodo de reforma, aplicar toda
a sabedoria adquirida na vida tanto social como
profissional.”
6 "Um dia pensarei nisso, visto ser um trabalhador
ativo e no ativo."
“Continuar a desenvolver
7 e Continuidade uma atividade e aplicar os R "Unicamente mais "Continuar a trabalhar dentro da minha area com
conhecimentos obtidos ao — respeito.” toda a entrega como sempre o fiz."
longo dos anos.™
Gota; Coluna "Situacdo econémica, salde, etc."
sy Alewalf "Trabalho enquanto tiver satde."
Tabaco
Limite Anos (?) / A preocupacéo no dia-a-dia Falta de didlogo além "0 servigo noturno provoca envelhecimento,
10 \dade - com o trabalho eficiente e de ser mais como tal, o servigo noturno deveria ser
— produtivo. participativo. compensado na obtencéo de reforma mais cedo.
duti ticipati d btencéo de ref is cedo."
1 "Nenhuma."
12 "Nenhuma.”
i3 "Continuar a trabalhar da mesma maneira e,
estando atento a todas as mudancas."
“Ser ativo, tirar partido da experiéncia e do saber
14 acumulado que os anos vividos me permitem.
Convivio e partilha de ideias e conhecimentos
com novas e futuras geracgoes."
15 "Precaver a minha satide até a reforma.”
. . “Nenhuma. Aguardo que a empresa julgue a
Deixar atlwdagie_ situacdo dos trabalhadores que como eu
- profissional por limite PR A "
16 Debilidade mental de idade e dificuldades trabalham h& mais de 47 anos sem interrupcéo e
sicolbgicas que provavelmente ja necessitam de
P 9 aposentacdo."
17 Inseguranca “Depende da estratégia da desorganizacao."
“Desenvolver as minhas funcdes de forma
18 competente estando atento as necessidades da
empresa.”
. Reconhecimento
19 IR das dificuldades
inerentes a idade
"Manter a capacidade fisica, cultivar cultura
20 geral, acompanhar inovagdes e novos métodos de
trabalho."
"Reforma aos 56 anos de idade, néo ter tantos
21 cortes, mais respeito por quem ja deu muito ao
pais."
22 Como diz o ditado
"Velho mas ndo morto"
e el Erilkkshs Manter a melhor forma fisica possivel, eArnAent_aI
23 fisi - de forma a poder acompanhar as novas exigéncias
isicas e mentais d ..
o futuro.
24 "Desempenhar a atividade profissional com
competéncia.”
25 "Nenhuma em virtude de estar sujeito a regras
definidas e ndo ter poder de decisdo."
. Na&o sinto por enquanto "0 que tenho feito desde que entrei na empresa, 0
26 Mais trabalho qualquer problema maior profissionalismo possivel."
27 "Ajustamento do posto de trabalho a idade dado
que muitos estéo debilitados por doencas."
28 "Adequar o trabalho as condigdes fisicas dos
trabalhadores."
Gostava de “Considero que o servi¢o noturno devia ser mais
29 acompanhar mais de compensado devido ao envelhecimento que
perto a propria gestao provoca nos trabalhadores."
30 "Estar atento as mudancas laborais, e 0 novo
métodos de trabalho."
31 "Continuar empenhado dia apds dia para que o
servico seja realizado o melhor possivel."
“Naturalmente reduzir a idade da reforma a quem
32 ¢é incumbido de tarefas fisicas e psiquicas de

desgaste diario, semanal, mensal, anual de uma
vida.




ANEXO G
BASE DE DADOS
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