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RESUMO

Aposentar-se esté ligado a uma série de tabus e constitui fator de intranquilidade para o
ser humano. O aumento da expectativa de vida da populacdo brasileira e o consequente
crescimento da populacdo idosa e do nimero de aposentados tém exigido dos profissionais de
salde e dos gestores publicos, a elaboracdo de leis e 0 desenvolvimento de estratégias que
propiciem uma aposentadoria bem-sucedida e um envelhecimento ativo e com qualidade. Este
estudo, teve como objetivo identificar e relacionar os fatores sociodemograficos que podem
estar associados ao processo de aposentadoria, relacionando-os com a demais varidveis
analisadas afim de entender como interferem no processo de planejamento da aposentadoria,
elaborando assim um Programa de Educacdo para aposentadoria para os servidores da
Universidade Federal da Grande Dourados, 0 que € uma importante medida de prevencao e
promocdo a salde dos trabalhadores. O primeiro capitulo foi destinado a explanacdo sobre o
conceito de trabalho e a importancia da preparacdo para aposentadoria, envelhecimento e
garantia de direitos além da contextualizacdo da cidade de Dourados e da Universidade Federal
da Grande Dourados. No segundo capitulo sdo apresentados o procedimento metodoldgico,
local do estudo, instrumentos utilizados na pesquisa e o procedimento de analise e coleta de
dados. O terceiro capitulo abarca a apresentacdo dos resultados por escalas, enquanto que no
quarto se faz a discussdo dos achados. O quinto e Gltimo capitulo é composto pelo Programa e
Educacdo para Aposentadoria. De natureza quantitativa, descritiva e exploratoria, realizado na
Universidade Federal da Grande Dourados, entre os meses de novembro de 2015 a maio de
2016 utilizou-se de questionarios, um sociodemografico e outro de Motivos para se Aposentar
- QMA, além de trés escalas, Percepcdo de Futuro da Aposentadoria - EPFA, Processo de
Planejamento da Aposentadoria - EPPA, e Centralidade do trabalho - CT. Dos 89 servidores
ativos que participaram do estudo, 57 (64%) tinham idade inferior ou igual a 55 anos, com
média de idade 53,7 anos; destes, 59 (66,3%) eram do sexo feminino; com predominio de
origem de outros estados 53 (65,1%). H& um equilibrio proporcional na amostra que foi
composta por duas categorias funcionais, 46 (51,7%) Docentes e 43 (47,8%)Técnicos
Administrativos. Na EPFA teve destaque o fator perdas na aposentadoria com média de 3,89,
demonstrando que os participantes ndo percebem que terdo perdas na aposentadoria. Na escala
EPPA teve destaque o fator planejamento psicossocial — prepara¢do com 2,49 pontos, abaixo
da média, demonstrando que os servidores ndo estdo se preparando para aposentadoria.
Apontaram como nem falso nem verdadeiro a centralidade do trabalho em suas vidas e
pretendem se aposentar por motivos de controle. O programa de educacgdo para aposentadoria
que serd realizado em 8 encontros tem como objetivo oferecer atividades grupais, a fim de
prevenir problemas que a aposentadoria ndo planejada pode trazer, possibilitando
autoconhecimento, motivando a ado¢do de comportamentos saudaveis, promovendo bem estar
e qualidade de vida.

PALAVRAS-CHAVE: Aposentadoria; Servidores publicos; Planejamento.



ABSTRACT

Retirement is linked to a series of taboos and constitutes a factor of anxiety for the human being.
The increase of the Brazilian population life expectancy and the consequent growth of the
elderly population and the number of retirees have demanded from health professionals and
public managers the elaboration of laws and the development of strategies that promotes a
successful retirement and an active and quality aging. This study aimed to identify and relate
the sociodemographic factors that may be associated with the retirement process, associating
them to the other analyzed variables in order to understand how they interfere in the process of
retirement planning and elaborating a Retirement Education Program for the employees of the
Federal University of Great Dourados, which is an important prevention measure on promoting
workers' health. The first chapter was devoted to an explanation of the work concept and the
importance of a preparation for retirement, aging and guarantee of rights, besides the
contextualization of Dourados City and the Federal University of Great Dourados. The second
chapter presents the methodological procedure, the place of the study, the instruments used in
the research and the procedure for data collection and analysis. The third chapter covers the
results presentation by scales, while in the fourth chapter the discussion of the findings is made.
The fifth and final chapter is composed by the Program and Education for Retirement. A
quantitative, descriptive and exploratory study was fulfilled at the Federal University of Great
Dourados, from November 2015 to May 2016, a sociodemographic questionnaire and another
for Reasons to Retire - QMA were used, besides three scales: The Perception of the Future of
Retirement - EPFA; Planning Process of Retirement - EPPA, and Work Centrality - CT. Of the
89 active employees who participate in the study, 57 (64%) were 55 years old or less, with a
mean age of 53.7 years; of these, 59 (66.3%) were female with predominance from other states
53 (65.1%). There is a proportional balance in the sample that was composed of two functional
categories, 46 (51.7%) Teachers and 43 (47.8%) Administrative Technicians. In the EPFA
scale, the highlight was the loss factor on retirement with an average of 3.89, showing that the
participants do not realize that they will have losses in retirement. The main point in the EPPA
scale, was the psychosocial planning preparation factor of 2.49 points below average,
demonstrating that the servers are not preparing for retirement. The participants have pointed
out as neither false or true the centrality of work in their lives and intend to retire for reasons of
control. The education program for retirement that will be realized in 8 meetings aimed to offer
group activities in order to prevent problems that unplanned retirement can bring, allowing self-
knowledge, motivating healthy behaviors, promoting well-being and quality of life.

KEY-WORDS: Retirement; Public Managers; Planning.
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INTRODUCAO

Considerando que entre os anos 2000 e 2015, a expectativa de vida aumentou cinco
anos globalmente, evolugédo mais rapida desde a década de 1960 (WHO, 2016), e que 0 aumento
da expectativa de vida no Brasil, que tem um indicador intermediario, de 75 anos, 0 que esta
acima da média global, e, segundo dados do IBGE, a populagdo idosa totaliza 23,5 milhdes de
pessoas, discutir e refletir sobre a aposentadoria e seus impactos, para individuos e sociedade,
bem como a importancia da preparacdo para viver esse processo torna-se imprescindivel, pois
muitas sao as suas contradicGes, especialmente num pais repleto de desigualdades sociais.

Este estudo entende a aposentadoria como um longo processo, que tem inicio muito
antes da transic&o, e por isso é dividida em dois momentos, pré e pos aposentadoria. A primeira
fase compreende atitudes, tomada de decisdo e planejamento, enquanto que a segunda abrange
adaptacdo e satisfacdo (BEEHR e BORLING, 2012; RAFALSKI, 2015).

Para falar sobre aposentadoria € preciso antes falar sobre trabalho, pois,

é através do ato de trabalhar que a espécie humana se constr6i humana [...] o trabalho
é um elemento comum a todos os integrantes de uma sociedade e, assim entendido,
comporta uma dimensao psicopolitica estruturante: ele alavanca e suporta a passagem
do sujeito provendo da esfera doméstica & esfera pablica (KARAN, pg. 141-2, 2008).

Enguanto o trabalho é considerado um rito de iniciacdo a vida adulta (KARAN, 2008)
a aposentadoria é tida como um marco social de entrada na velhice (BOSI, 1994). Grande parte
da adaptacao neste processo ira depender do envolvimento de cada individuo com o trabalho,
da sua histéria de vida e de como deseja viver seus anos, bem como suas expectativas e
limitacdes.

A palavra aposentadoria “ato ou efeito de aposentar-se” consta do dicionario Houaiss
como “estar instalado em aposento, estar hospedado, albergado” (2001, p. 258), defini¢des que
refletem as representagdes sociais que vinculam a aposentadoria a vivéncias de inutilidade,
improdutividade e recolhimento.

Trabalhar tem lugar central na vida do homem e na vida em sociedade e pode ser
entendido como atuacdo humana no ambiente a partir de um objetivo, e geralmente esta
associado as atividades de carater remuneratorio (ZANELI, SILVA e SOARES, 2010), mas
ndo se limita a relacéo salarial, pois requer engajamento do corpo, mobilizacdo da inteligéncia,

capacidade de refletir, interpretar e reagir.
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Trabalhar é preencher a lacuna entre o prescrito e o real, € aquilo que o sujeito acrescenta
de si mesmo as prescri¢cdes para atingir os objetivos que Ihe sdo designados. Para dar conta de
seu trabalho, o sujeito precisa aceitar ser habitado pelo trabalhar até nos seus sonhos, por isso
trabalhar ndo se limita ao tempo fisico em que se esta no trabalho e ultrapassa qualquer limite
dispensado ao tempo de trabalho, mobiliza a personalidade por completo (DEJOURS, 2004).

E um dos grandes alicerces da formag&o do sujeito, contribuindo para a formacéo da
identidade e da subjetividade, ja que aspectos psiquicos e fisicos estdo fortemente implicados,
e é compreendido como elemento essencial para o equilibrio, desenvolvimento e salde do ser
humano (DEJOURS, DESSORS, DESRIAUX, 1993).

Trabalhar promove a insercdo em redes de relagdes e trocas, assim ndo € sé uma atividade
ou uma forma de ganhar a vida, mas uma forma de insercéo social. Ndo é unicamente produzir,
é também, e sempre, viver junto, implica em relacionar-se, ter espago para dialogar, promover
trocas materiais e subjetivas (DEJOURS, 2004). “O trabalho, portanto, ¢ meio para produgo
de sentidos no que concerne ao social, é via de producdo de subjetividade, mas dependente de
acordos éticos para concessdo de espacos de confianca aos desejos dos sujeitos envolvidos na
organizagdo” (SANTOS JUNIOR, 2009, p.70).

Trabalhar permite ao individuo realizar-se enquanto sujeito, sendo fonte de prazer, no
entanto, também pode ser fonte de sofrimento. O trabalhador sofre e adoece quando o trabalho
ndo tem sentido, quando é privado da possibilidade de adaptar suas tarefas e a organizacdo do
trabalho as suas necessidades fisicas e psicologicas.

O trabalho se da através do binémio contribuicdo/retribuicdo, em troca de todo
envolvimento as pessoas que trabalham esperam retribuicdo e essa retribuicdo € um ingrediente
essencial da saude mental, isso por que a maioria dos individuos tem falhas em sua identidade

herdadas da infancia, sendo assim, Dejours afirma que:

para a maioria de nos a identidade néo se constroi apenas a partir do eu, mas a partir
da confirmac&o do olhar do outro [...] aidentidade é a armadura da salide mental. Toda
descompensacao psicopatoldgica € centrada por uma crise de identidade (2007, p. 20).

As criancas cotidianamente a seguinte pergunta é feita: “O que vocé quer ser quando
crescer?”, e o adulto espera que a resposta venha atrelada a uma escolha profissional. A
dindmica da construcdo da identidade se da em dois campos, o0 primeiro intimo ou erético, é 0
amor, o segundo, é o campo social, que passa sempre pelo trabalho, pelo reconhecimento de
seu fazer, sendo assim, o trabalho constitui uma segunda chance para construcdo da identidade

e da salde mental. (DEJOURS, 2007). “Trabalho ¢é 16cus de descarga psiquica, por meio de
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processos sublimatérios no campo social; 16cus de construgdo da identidade e caminho de
reconhecimento por meio do fazer” (MORRONE, 2001 apud SANTOS JUNIOR, 2009).

O ato de trabalhar gera um suporte estruturante que da continuidade aos processos de
construcdo identitaria, convergindo sempre entre a ordem singular e a ordem coletiva (Karan,
2008). Em consonancia com os autores citados Heloani aponta, “[...] nossa identidade depende
da alteridade, isto €, do outro, pois € ele quem nos da a no¢do do que somos” (2008, p. 162),
entdo quando o trabalhador se aposenta, sua identidade precisa ser revista, reelaborada,
ressignificada (SANTOS 1990 apud MARANGONI e MANGABEIRA, 2014).

De modo geral, as pessoas tendem a direcionar sua vida em torno do trabalho, e ao
envelhecer, se dao conta de que seus interesses e relagdes estdo atreladas ao trabalhar.
Provavelmente, o afastamento do trabalho, provocado pela aposentadoria, seja a perda social
mais importante na vida do sujeito. Considerando a importancia que o trabalho tem, pode-se
conjecturar os desdobramentos de seu desligamento. O processo de aposentadoria, esté ligado
a uma série de tabus e constitui fator de intranquilidade e ansiedade por deflagrar a transico
para o desconhecido (ZANELLI, 2012).

A aposentadoria, também é entendida como um fendmeno multidimensional, que
apresenta aspectos ambivalentes, podendo ser simultaneamente entendida como conquista de
tempo livre, se observada na perspectiva da familia e do lazer, mas sob a 6tica do trabalho, pode
ser percebida como momento de marginalizacdo social (FRANCA, 2010). Efetivamente, parte
dos que se aposentam representam a aposentadoria como um prémio, momento de justo
descanso, resultado de um longo periodo de trabalho produtivo, e oportunidade de realizacao
de novos projetos, porém outra parcela considera a aposentadoria como um momento de
improdutividade, inatividade e isolamento social (AMARILHO e CARLOS, 2005).

Reconhecida como um evento marcante, que faz parte da vida de todo trabalhador, é
um marco que antecede o envelhecimento. Enfrentar o estigma de, apds aposentado, ser
considerado “velho”, levando em conta toda a carga negativa que esta palavra carrega em nossa
sociedade, € uma das tarefas mais arduas da aposentadoria.

Como outros processos de transigdo requer a aquisi¢do de competéncias que auxiliem o
individuo a enfrentar suas dificuldades, por ser um acontecimento que exige adequagdes no
estilo de vida, nas relagOes sociais, familiares e de trabalho. Para isso a preparagéo para viver
essa etapa e o0 investimento pessoal em atividades fora do trabalho tornam-se importantes e
necessarios para a ressignificacéo de projetos de vida (BOTH e CARLQOS, 2005).

Por ser uma vivéncia acompanhada de contradi¢es, a falta de preparo e planejamento

podem provocar uma série de conflitos, além de transtornos mentais e comportamentais, como
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depressdo e ansiedade (MARANGONI E MANGABEIRA, 2014). Segundo o conceito
psicodinamico, o sofrimento ndo é doenca, sofrer é sentir, ndo estar indiferente (DEJOURS,
DESSORS, DESRIAUX, 1993), assim, consideramos impossivel o individuo passar pelo
processo de aposentadoria sem algum sofrimento. No entanto, faz-se necessario que Ihes sejam
ofertados mecanismos de enfrentamento, como o0s Programas de Preparacdo para
Aposentadoria — PPA, pois segundo Dejours “a transforma¢ao do sofrimento em iniciativa e
em mobilizacdo criativa depende fundamentalmente do uso da palavra e de um espaco de
discussdo onde perplexidades e opinides sdo publicas” (1996, p.170).

A preparagdo para a aposentadoria e definida como sendo os esforcos investidos por
individuos, enquanto ainda empregados, para assegurar o seu bem-estar na aposentadoria
(MURATORE e EARL, 2010). Planejar-se com antecedéncia € um requisito para uma
aposentadoria bem-sucedida, (FRANCA, BARBOSA e MURTA, 2014) e uma vida harmdnica
entre o sujeito e sua realidade. A implantacdo de Programas de Educacéo para Aposentadoria -
EPA, permite que o trabalhador possa se preparar para o periodo pos-carreira, mediante a
construcdo de novos projetos de vida, no ambito pessoal e profissional (MARANGONI e
MANGABEIRA, 2014), promovendo um melhor ajustamento a esta nova etapa da vida.

Os EPA tém contribuido notadamente para o bem-estar dos futuros aposentados,
oportunizando a reflex&o sobre 0s aspectos positivos e negativos da transi¢do, a0 mesmo tempo
em que propdem a adoc¢ao de praticas e estilo de vida saudavel. As instituicbes que implantam
0s Programas também se beneficiam, pois executam sua funcdo de responsabilidade social,
conduzem os processos de aposentadoria de forma mais ética e humanizada, fortalecem sua
imagem externa e internamente, além de manter em equilibrio o clima organizacional,
contribuindo para a instalacdo de sentimentos de seguranca, respeito e transparéncia entre a
equipe dirigente e os servidores (FRANCA E SOARES 2009; ZANELLI, SILVA, SOARES,
2010).

Pesquisas sobre preparacédo para aposentadoria sdo importantes na sensibilizacao sobre
a necessidade de planejamento, além de ajudar a delinear estratégias de incentivo a preparacao
antecipada (NOONE, STEPHANS e ALPASS, 2010).

Sendo assim, considerando a importancia do trabalho e consequentemente da
aposentadoria sobre a vida do trabalhador, e a necessidade de planejamento para o bem viver
deste processo € que realizou-se entre 0s meses de outubro de 2015 a maio de 2016 a aplicacdo
de instrumentos de medida que avaliaram a percepcdo de futuro, o processo de planejamento

da aposentadoria, a centralidade do trabalho e os motivos para se aposentar em servidores da
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Universidade Federal da Grande Dourados — UFGD, a fim de subsidiar a elaboracdo de um
programa de Educacgéo para Aposentadoria.

A pesquisadora, também Psicéloga da Secdo de Saude e Assisténcia ao Servidor da
Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGESP/UFGD, responsavel pelo atendimento aos
servidores e pelos projetos de Promocdo a Saude, ciente dos beneficios promovidos pelo
planejamento para o desligamento do trabalho, sua relevancia institucional e social considera
que o desenvolvimento de um Programa de Preparacéo para Aposentadoria vem ao encontro do
seu fazer profissional, e atende ainda a proposta do Programa de P6s-Graduacéao Stricto Sensu
Ensino em Saude da Universidade Estadual do Mato Grosso do Sul, que tem como foco a
aplicacdo de conhecimento no desenvolvimento de produtos e processos educacionais,
implementados em situacdes reais de ensino.

Por entender o planejamento para aposentadoria como um processo permanente de
aprendizagem e desenvolvimento, alguns estudiosos consideram o termo “Educacdo para
Aposentadoria” mais adequado em contraposi¢do ao termo “Preparacdo para Aposentadoria”
(MURTA, LEANDRO-FRANCA e SEIDL, 2014).

Enquanto a Preparacdo para a Aposentadoria € usualmente destinada a trabalhadores
que se encontram entre dois a cinco anos do momento da aposentadoria, a Educagédo para
Aposentadoria enfatiza o inicio precoce, a continuidade e a abrangéncia de acles para
investimentos em projetos de vida, muito antes e ap0s a aposentadoria. Nessa perspectiva,
entende-se 0 planejamento para a aposentadoria como um processo permanente de
aprendizagem e desenvolvimento, integrado ao longo da histéria de vinculo profissional, do
inicio da carreira até a aposentadoria, e mesmo ap0s esta transicéo de vida.

O estudo segue essa logica, pois pesquisou servidores que estdo ha até 10 anos da
aposentadoria e o Programa de Educacao a ser proposto abarcara os servidores desde o dia da
posse no servico publico, onde receberdo informacGes a respeito da aposentadoria, direitos e
deveres até ap0s o efetivo ato de desligamento através dos encontros de acompanhamento.
Mesmo que a preparacdo para a aposentadoria deva ser assumida como uma responsabilidade
individual, os setores da sociedade devem atuar como agentes facilitadores, fornecendo
estimulo e apoio ao trabalhador para o planejamento de seu futuro.

O papel do Psicologo ou mediador do programa ndo sera o de depositar contetdos, ou
ensinar a forma certa de planejar-se e aposentar-se, mas serd o de mediar a construcdo de
conhecimentos, compreendendo as demandas dos servidores, fomentando protagonismo e

interacdo.
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CAPITULO 1

1.1- TRABALHO E PREPARACAO PARA APOSENTADORIA

O homem ja nasce com seu destino tracado — ser trabalhador (PEREIRA e GUEDES,
2012), e a cultura capitalista ocidental ndo o prepara para envelhecer e muito menos para se
afastar do mundo reconhecido socialmente, que é o mundo do trabalho. Tendo sido educado
para trabalhar, e ndo para o lazer e 0 descanso, abandonar o papel profissional ndo constitui
uma tarefa facil.

Diferentemente das culturas orientais que valorizam a sabedoria dos idosos o0s
brasileiros estdo inseridos em um modo de producédo que discrimina e exclui os mais velhos, e
idolatra a producédo, fazendo com que muitas vezes a aposentadoria seja vivenciada como a
perda do proprio sentido da vida, uma espécie de morte social. (SANTOS apud RODRIGUES
et al., 2005). “Quando se vive o primado da mercadoria sobre 0 homem, a idade engendra
desvalorizag¢ao” (BOSI, 1994, p.78)

Marx define trabalno como um processo em que participam homem e natureza em
intercambio, afim de criar valores de usos para atender as necessidades humanas, no entanto,
na “sociedade capitalista, tomou forma de trabalho alienado, tornando-se apenas um meio de
sobrevivéncia e ndo a realizacdo do reino da liberdade” (HELOANI, 2008 p. 158). O individuo
ndo se reconhece mais no processo de trabalhar, ndo tem oportunidade de reelaborar sua
identidade, entdo, onde poderia encontrar prazer e realizacdo, encontra sofrimento e dor. Ainda
assim, desvencilhar-se do trabalho é extremamente dificil e penoso, pois este gera sentimentos
de poder, reconhecimento, status, produtividade. Em contrapartida, a aposentadoria gera
sentimentos de inferioridade, baixa autoestima, culpa e exclusdo, aceitar a aposentadoria é ir
contra tudo que foi aprendido e internalizado (PEREIRA E GUEDES, 2012).

Desta forma, o equilibrio dado aos varios papéis assumidos ao longo da vida, o suporte
emocional e familiar, a cultura em que se esta inserido, € as atitudes diante da vida e de suas
oportunidades, influenciardo a forma de vivenciar a aposentadoria, processo que exigira a
ressignificacdo da identidade pessoal, através da interiorizacdo de novos papéis (RODRIGUES
et al., 2005).

Como um fenémeno vivenciado de forma heterogénea, de um lado estdo os que a

vivenciam como crise, pois sofrem com o possivel rompimento dos lagos de amizade, da
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convivéncia diéria, da rotina estabelecida, e da identidade profissional construida, do outro,
estdo os que a vivenciam como liberdade, pelas oportunidades de mudanca, de uma vida com
mais autonomia e prazer (LEANDRO-FRANCA, 2014).

A aposentadoria é cercada de expectativas e ansiedades devido o fim do ciclo de
trabalho, mas a preparagdo pode reduzir estes sentimentos, resignificar representacoes
negativas derivadas desse periodo, ajudando ainda a vislumbrar possibilidades de que os
grupos sociais provenientes do trabalho possam ser substituidos por outros, como 0s
formados em atividades de artesanato, trabalho voluntario ou esportes (BITENCOURT, et
al., 2011).

A aposentadoria sera mais dificil para aqueles que investiram unicamente em seu papel
profissional, ja que os papéis sociais desempenhados pelo individuo, sdo a face visivel de sua
identidade, e segundo a Psicodindmica do Trabalho, o reconhecimento proporcionado pelo
trabalhar € ingrediente fundamental para a saide mental (DEJOURS, 2007), portanto, aquele
que tem o trabalho como seu principal papel social, e sua mais relevante fonte de
reconhecimento, tera mais dificuldades na vivéncia da aposentadoria, pela consequentemente
perda de referéncia que o trabalho representa. Se 0 sujeito tem outros meios de realizacdo além
do trabalho, teré outras atividades de investimento sobre as quais se apoiar para redefinir sua
identidade social e recriar seus lagos sociais.

As melhores percepcdes sobre o futuro na aposentadoria relacionam-se com melhores
condicdes contextuais de vida, além da influéncia da centralidade do trabalho e do uso de tempo
(RAFALSKI, 2015). O equilibrio entre as atividades produtivas, sociais, familiares e de lazer
resultam em promocéo de saude e na consequente manutencao da mobilidade e independéncia,
tdo importante para os adultos mais velhos (FRANCA E CARNEIRO, 2009).

A adaptacdo de classicos estudos de Atchley (1999), Hornstein & Wapner (1985)
sobre padrdes de ajustamento na aposentadoria, originou a seguinte relacdo: Poderdo apresentar
mais dificuldades no ajustamento a aposentadoria — Pessoas que tém o trabalho como categoria
central ou Unica da identidade; Aposentadoria forcada ou compulséria; Pessoas que ndo
atingiram suas metas profissionais, ou mais inflexiveis com relacdo a mudangas. Terdo mais
facilidades no ajustamento a aposentadoria — Pessoas que investiam e viam sentido em outros
aspectos da vida, além do trabalho, antes de se aposentarem; Aqueles para quem o trabalho
ocupava um lugar superior na hierarquia pessoal, mas cujas metas profissionais haviam sido
alcancadas (PEREIRA e GUEDES, 2012).

O primeiro dos cinco passos que representam o processo de transicao entre “ser

trabalhador” e “ser aposentado” ¢ a formagao de percepcdes sobre o futuro, que se segue das
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fases de decisdo e planejamento, pois o individuo primeiro precisa decidir se aposentar, para
entdo comecar a se planejar (RAFALSKI, 2015).

Em sendo um processo, duradouro e diversificado, a aposentadoria ndo deve ser tratada
como uma decisdo dicotdmica: aposentar-se ou nédo, e o planejamento e preparagdo precisam
ser levados a sério para que neste processo o individuo obtenha expectativas realistas
(IBRAHIM e WAHAT, 2015). Sem orientacdo teorica e técnica, sem oportunidade de reflexao
e dialogo, as pessoas podem planejar e preparar aposentadoria, com base na intuigéo,
oportunidade, conveniéncia ou tradi¢do, o que estd propenso a erros (MATTHEW e FISHER,
2013).

A transicdo podera ser facilitada, se a pessoa puder vivenciar a preparacao enquanto
ainda estiver em atividade, para evitar um rompimento brusco e repentino, que pode
potencializar o inicio de conflitos (ZANELLI, 2012). Durante a preparagdo o trabalhador,
poderd avaliar as suas condicOes financeiras, de salde e 0 modo como organiza sua vida,
podendo assim estabelecer diretrizes que o orientem na auséncia do trabalho, criando
possibilidades de agir diante da falta de préaticas que delinearam o seu cotidiano por longos anos
(BOTH e CARLOS, 2005). A insercdo da familia no processo de preparacdo, é outro fator
relevante, uma vez que 0s impactos da aposentadoria, ressoam também no circulo de
convivéncia, e em especial nos familiares (MARANGONI e MANGABEIRA, 2014).

A preparacdo para aposentadoria ndo precisa ser necessariamente organizada sob a
forma de um programa, mas € essencial que as organizacoes, disponibilizem aos seus servidores
orientacdes e espacos de convivéncia e aconselhamento. A abertura de um canal de didlogo que
favoreca a fala, € um bom caminho para atender a demanda de salde dos servidores, ja que 0
desligamento do mundo do trabalho € um momento que necessita de preparacdo, de aceitacao
e, principalmente, de planejamento para que o pés-carreira seja vivido de forma ativa e
participativa (ZANELLI, 2012).

Os programas de preparacdo para o pés-carreira tiveram origem nos Estados Unidos,
a partir da década de 1950, e se limitavam a prestar informacGes sobre o sistema de
aposentadoria e pensdes. No Brasil, um dos primeiros programas de Preparacdo para
Aposentadoria foi realizado em 1993, no Servi¢o Social do Comércio- SESC/S&o Paulo, e os
temas envelhecimento, recursos socioculturais e servigos da comunidade foram abordados
(MUNIZ apud PEREIRA e GUEDES, 2012).

Universidades brasileiras ja desenvolvem programas como a Universidade Federal do
Parana que possui o “Programa de Preparagdo para Aposentadoria” (BULGACOV, 1999), o
Instituto Federal de Educacéo, Ciéncia e Tecnologia de Rio Grande do Norte, possui 0 programa
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“Novo Tempo” (PEREIRA e GUEDES, 2012) e a Universidade de Brasilia o programa “Viva
Mais!” (MURTA et al. 2014).

Embora, a aposentadoria ainda esteja mais relacionada a preparacdo financeira, é
importante e necessario, que a jornada de preparacdo inclua temas como trabalho, carreira,
salde, relacionamento interpessoal, lazer e espiritualidade, cada dominio é dependente dos
outros e todos estdo conectados como um todo (IBRAHIM e WAHAT, 2015).

E consenso na literatura, que os Programas de Educacdo para Aposentadoria
representam uma importante medida de prevengdo e promoc¢do a saude dos trabalhadores
(MURTA, LEANDRO-FRANCA e SEIDL, 2014). O conceito de Promocao de Salde, que
anteriormente tinha como foco doencas e condigdes sanitarias, tornou-se mais abrangente a

partir da | Conferéncia Internacional de Promocéo de Saude, realizada em Ottawa, em 1986:

Promocdo de Saude € o nome dado ao processo de capacitacdo da comunidade para
atuar na melhoria de sua qualidade de vida e satde, incluindo uma maior participagéo
no controle deste processo. Para atingir um estado de completo bem-estar fisico,
mental e social, os individuos e grupos devem saber identificar aspiracdes, satisfazer
necessidades, e modificar favoravelmente o meio ambiente. (1986, p.1)

A Organizacdo Mundial da Saude - OMS, define saude como sendo um estado de bem-
estar fisico, psiquico e social (SCLIAR, 2007), a Psicodinamica do Trabalho acredita que saude
é um ideal desejavel, um ponto de referéncia ou de partida, servindo como base para aces e
condutas individuais para tentar conquista-la, e propde o conceito de normalidade, em que as
doencas estdo estabilizadas e o sofrimento compensado, diferentemente da salde a normalidade
ndo é isenta de sofrimento (DEJOURS, DESSORS, DESRIAUX, 1993). Destaca-se ainda o
conceito de saide como sendo um estado de razodvel harmonia entre o sujeito e a sua propria
realidade (SEGRE e FERRAZ, 1997).

Especificamente sobre o conceito de saide mental considera-se ainda que,

ndo é a auséncia de angustia, nem o conforto constante e uniforme. A salde é a
existéncia de esperanca, das metas, dos objetivos, que podem ser elaborados. E
quando ha o desejo. O que faz as pessoas viverem é o desejo e ndo so as satisfagoes.
O verdadeiro perigo € quando o desejo ndo é mais possivel. Surge, entdo, 0 espectro
da depressao. (DEJOURS, DESSORS, DESRIAUX, 1993, p.101).

A patologia surge quando, os mecanismos de defesa, individuais ou coletivos, ndo
mais funcionam, quando se rompe o equilibrio e ndo é mais possivel contornar o sofrimento
(SZNELWAR e UCHIDA, 2004).

A promocéo de saude e o empoderamento dos servidores dar-se-a apoiada na certeza

de que a saida do trabalho ndo significa a “aposentadoria da possibilidade de desejar”
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(MUCIDA, p. 12, 2012), mas a possibilidade de fazer novas escolhas, valorizando da historia
de vida e trabalho de cada um, uma vez que “nao podemos nos desvencilhar do nosso passado,
da nossa historia, como nos desvencilhamos dos nossos objetos que ndo tem mais valia”
(MUCIDA, p. 82, 2012). A trajetoria de vida, forja a identidade e a seguranca, enquanto que a

mudanga de rumo causa medo e a0 mesmo tempo, encantamento.

1.2-ENVELHECIMENTO E GARANTIA DE DIREITOS

Apesar do estudo néo tratar diretamente do tema envelhecimento, quando se discute
aposentadoria inevitavelmente se fala sobre envelhecer. No imaginario popular a aposentadoria
estd diretamente ligada ao envelhecimento e este tema, como nos lembra Messy (1993) diz
respeito a todos nos.

O aumento da expectativa de vida da populagdo mundial exige dos profissionais de
salde e dos gestores publicos, a elaboracdo de leis e o desenvolvimento de métodos que
propiciem e estimulem estilo de vida saudavel, aposentadoria bem-sucedida e envelhecimento
ativo e com qualidade. Politicas nacionais e internacionais tém norteado estratégias de
prevencdo de transtornos e promocao a saude mental de adultos mais velhos e idosos.

Ao longo dos ultimos 30 anos, um grande nimero de pesquisas empiricas e modelos
tedricos proliferaram sobre o tema aposentadoria, principalmente nos paises desenvolvidos,
devido ao seu contingente de idosos (FRANCA e SOARES, 2009).

SituacBes de adoecimento, conflitos familiares, separacdes, alcoolismo, distdrbios
alimentares e transtornos afetivos diversos, sendo o mais comum deles a depressdo, que é
avaliada por especialistas como um grave problema de salde publica, sdo comuns entre
aposentados (PEREIRA e GUEDES, 2012). Idosos sdo considerados populacdo de risco a
depressdo e ao suicidio, tendo em vista as vulnerabilidades decorrentes do envelhecimento
como: isolamento social, perda de entes queridos, enfermidades fisicas, perda de prestigio
pessoal, auséncia de projetos de vida e aposentadoria (CAVALCANTE e MINAYO, 2012).

Estima que em cinco décadas a populacdo idosa se quadruplicard nos paises em
desenvolvimento, dai a importancia de planos de acdo que promovam um envelhecimento
saudavel e ativo. (LEANDRO-FRANCA, 2014).

Em ambito nacional, as principais normas direcionadas ao envelhecimento ativo da
populacéo estdo previstas em trés documentos: A Politica Nacional do ldoso, Lei n® 8.842, que
tem como objetivo assegurar os direitos da pessoa idosa, fornecendo condigdes para promover

sua autonomia, integracéo e inclusdo na sociedade (BRASIL, 1994); O Estatuto do Idoso, Lei
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n°10.741, que se destina a regular os direitos da pessoa idosa e institui penalidades para quem
desrespeitar a lei e para aqueles que cometerem violéncia contra os idosos (BRASIL, 2003);
Por ultimo, a Politica Nacional de Saude do Idoso, Portaria n® 2.528 do Ministério da Saude,
tem como foco promover uma velhice saudavel, por meio de orientagdes sobre a importancia
de adquirir habitos saudaveis e modificar comportamentos nocivos a saude (BRASIL, 2006).

Em relacdo ao afastamento das atividades laborais, a Politica Nacional do Idoso e o
Estatuto do Idoso estabelecem que o poder publico deve desenvolver e estimular programas de
preparacdo para aposentadoria, em 6rgédos publicos e privados.

A Politica Nacional do ldoso, no capitulo que trata das A¢des Governamentais, em
relacdo a area de trabalho e previdéncia social, diz que é competéncia dos 6rgaos e entidades
publicos “criar e estimular a manutencao de programas de prepara¢do para aposentadoria nos
setores publico e privado com antecedéncia minima de dois anos antes do afastamento” (Lei n°
8.842, 1994).

O Estatuto do Idoso, no capitulo que trata da profissionalizacédo e do trabalho, diz que
“o poder publico criard e estimulard programas de preparacdo dos trabalhadores para a
aposentadoria, com antecedéncia minima de um ano, por meio de estimulo a novos projetos
sociais, conforme seus interesses, e de esclarecimento sobre os direitos sociais ¢ de cidadania”
(Lei n®10.741, 2003).

O compromisso Nacional para o Envelhecimento Ativo foi estabelecido por meio do
Decreto n° 8.114, de 30 de setembro de 2013, com objetivo de conjugar esfor¢cos da Unido, dos
Estados, do Distrito Federal, e dos Municipios, em colaboragdo com a sociedade civil, para
valorizacdo, promocdo e defesa dos direitos da pessoa idosa. Estabelece que as acOes
implementadas terdo como fundamentos, a emancipacao e protagonismo; a promocéao e defesa
de direitos; e a informacdo e formacdo. Estabelece ainda que a adesdo do ente federado ao
Compromisso Nacional para o Envelhecimento Ativo implica responsabilidade de priorizar
politicas e acOes destinadas a garantir os direitos da pessoa idosa (BRASIL, 2013).

Por ultimo, no ano de 2015, os Estados Membros da Organizacdo dos Estados
Americanos — OEA, aprovaram a Convencdo Interamericana sobre a Protecdo dos Direitos
Humanos das Pessoas ldosas, que reafirma o compromisso em assegurar a plena vigéncia dos
direitos das pessoas idosas, tendo em conta suas necessidades e especificidades. Obriga os
Estados participantes a adotar medidas, com intuito de garantir as pessoas idosas tratamento
diferenciado e preferencial em todos os ambitos;

Especificamente no ambito do Servigo Publico Federal, o Ministério do Planejamento,
Orcamento e Gestédo por meio do Departamento de Salde, Previdéncia e Beneficios do Servidor
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(DESAP), em conjunto com as areas de recursos humanos de todos os 6rgdos do Poder
Executivo Federal vem construindo a Politica de Atencdo a Saude do Servidor (PASS), que é
uma politica de gestdo de pessoas, com 0 objetivo de fornecer pardmetros para nortear projetos
e acOes de atencdo a saude do servidor publico federal.

Na normatizacéo da PASS constam os Principios, Diretrizes e A¢des em Saude Mental
na Administracdo Publica Federal, instituidos por meio da Portaria n® 1.261, da Secretaria de
Recursos Humanos, documento que prevé a implantacdo de Programas de Preparacdo para
Aposentadoria como forma de evitar danos a satde mental do servidor e diminuir o sofrimento
psiquico em razdo de seu afastamento do trabalho (BRASIL, 2010). O Subsistema Integrado de
Atencdo a Saude do Servidor (SIASS), criado pelo Decreto n° 6.833, normatiza aspectos da
PASS, tem por objetivo coordenar e integrar aces e programas nas areas de assisténcia a saude,
pericia oficial, promocdo, prevencdo e acompanhamento da saude dos servidores (BRASIL,
2009).

A Portaria Normativa n° 3 instituiu as diretrizes gerais de Promocdo de Salude do
Servidor Publico Federal, priorizando acGes coletivas que modifiquem comportamentos
individuais, culturais e organizacionais. PropGe acOes voltadas a educacdo em saude, a
prevencao dos riscos, agravos e danos a satde do servidor, ao estimulo a fatores de protecdo da
salde e ao controle de determinadas doencas. Recomenda ainda, que as agdes priorizem, entre
outras, a saude do idoso o envelhecimento ativo, educacdo e preparacdo para aposentadoria
(BRASIL, 2013).

Sendo assim, ao implantar um Programa de Preparacdo para Aposentadoria, 6rgaos
publicos federais, profissionais e gestores estdo cumprindo recomendag6es de uma politica que

vem se consolidando em prol do bem-estar e da garantia de direitos.

1.3-CONTEXTUALIZACAO

1.3.1- A cidade de Dourados, a Universidade Federal da Grande Dourados
e 0 Hospital Universitario.

Dourados foi criada em 20 de dezembro de 1935, com &reas desmembradas do
municipio de Ponta Por, é considerada cidade polo de desenvolvimento econdmico, e desde a
década de 70 vem recebendo projetos de inducdo e dinamizagdo do desenvolvimento regional.
Atualmente tem sua economia baseada principalmente no cultivo de géneros agropecuarios e
na criagdo de bovinos e suinos. Apresenta-se como uma das cidades mais estruturadas no Estado
de Mato Grosso do Sul em termos de bens e servigos (ALMEIDA E SOUZA, 2010).
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Um outro aspecto singular da Regido da Grande Dourados consiste no fato de grande
parte dos municipios que a compdem estarem situados na fronteira com a Republica
do Paraguai, o que lhe confere caracteristicas econdmicas, sociais, politicas e culturais
que exigem atencdo especial do ponto de vista cientifico e académico, considerando-
se que os espacos fronteirigos sdo areas privilegiadas para estudos sistematizados que
contemplem a diversidade cultural. Ha que se registrar, ainda, a presenga da populacéo
indigena Guarani (Kaiowa/Nandeva), que constitui a maior populagdo indigena do
Estado, com aproximadamente 25 mil individuos, e representa, historicamente,
importante papel na construcdo da identidade (BRASIL 2005 apud ALMEIDA E
SOUZA, p. 5, 2010).

O Centro Pedagdgico de Dourados — CPD, campus da entdo Universidade Estadual do
Mato Grosso - UEMT, foi inaugurado em dezembro de 1970 e comegou a funcionar em
Dourados em 1971, com os cursos de Histdria, Letras, Agronomia e Pedagogia. Os centros
pedagdgicos passaram a ser denominados centros universitarios e com a criacao do estado de
Mato Grosso do Sul em 1979 a universidade foi federalizada passando a ser nomeada
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul - UFMS. Em 1980, foram implantados os cursos
de Geografia, Ciéncias Contdbeis e Matematica, na década de 90, o curso de Ciéncias
Biologicas, Analise de Sistemas e, 0 Mestrado em Agronomia e Historia, ja nos anos 2000,
foram implantados os cursos de Medicina, Direito, Administracdo, 0s mestrados em
Entomologia e Conservagdo da Biodiversidade e Geografia, além do primeiro Doutorado da
regido, em Agronomia (ALMEIDA E SOUZA, 2010).

A Universidade Federal da Grande Dourados - UFGD, instituicdo federal de ensino
superior, vinculada ao Ministério da Educacéo, foi criada em 2005 por meio da Lei n°® 11.153,
de 29 de julho de 2005 (BRASIL, 2005), através do desmembramento do Campus de Dourados,
da UFMS. A mesma lei determinou que 0s cargos ocupados e vagos no quadro de pessoal da
UFMS, disponibilizados para funcionamento do Campus de Dourados e do Nducleo
Experimental de Ciéncias Agrarias, ficariam automaticamente redistribuidos para a UFGD
(UFGD, 2016). Herdou uma estrutura académica de graduacdo rica e complexa. Em 2005, o
Campus de Dourados possuia 12 cursos de graduacdo, ampliando de modo significativo as
oportunidades de ensino em Mato Grosso do Sul, o nimero de cursos saltou para 28 a partir de
2009, e 0 numero de vagas ofertadas passou de 590/ano em 2005 para 1.535/ano em 2012.
Quanto a pds-graduacdo, a UFGD passou de 03 para 22 cursos de pos-graduacéo stricto sensu,
em 2013, e com uma politica de educacdo inclusiva também oferta vagas para comunidades
indigenas e de assentamentos rurais, e para municipios polo da regido atraves da Educacdo a
Distancia (UFGD, 2013). Buscando ofertar Ensino Superior gratuito e de qualidade, a UFGD
cresce em seu processo de planejamento, gestdo e decisdo, através da participacéo dos diversos

agentes, politicos, econémicos e sociais (UFGD, 2016). Tem como missao:
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Gerar, construir, sistematizar, inovar e socializar conhecimentos, saberes e valores,
por meio do ensino, pesquisa e extensdo de exceléncia, formando profissionais e
cidaddos capazes de transformar a sociedade no sentido de promover
desenvolvimento sustentavel com democracia e justiga social (UFGD, p.16, 2013).

Como visao de futuro, “ser uma instituicdo reconhecida nacional e internacionalmente
pela exceléncia na producdo do conhecimento e por sua filosofia humanista e democratica”
(UFGD, p.16, 2013).

A transferéncia do Hospital Universitario, nomeado inicialmente Santa Casa de
Dourados, que tinha como sua Mantenedora a Sociedade Douradense de Beneficéncia -
SODOBEM, criada e mantida para angariar fundos e recursos para a criacdo e administracdo
do hospital, ampliou o quadro de servidores da universidade. A partir de 2004 com
administracdo Municipal, a Santa Casa de Dourados, passou a receber o nome de Hospital
Universitario de Dourados e passou a ser administrado pela entdo criada Fundagdo Municipal
de Saude e Administracdo Hospitalar de Dourados, que manteve o atendimento com capacidade
de 177 leitos de internacdo, servicos ambulatoriais e de exames, e atendimento pelo Sistema
Unico de Satde - SUS (UFGD, 2011).

A implantacéo e o funcionamento do Hospital Universitario, sob a responsabilidade
da Prefeitura do municipio de Dourados, teve como pressuposto l6gico a sua transferéncia,
inicialmente, a UFMS e, posteriormente, a UFGD, e entdo no final do ano de 2008, o Poder
Executivo Municipal autorizou a doacgdo da area a UFGD, em janeiro de 2009 a Universidade
assumiu a administracdo do hospital, que a partir dai passou a denominar-se Hospital
Universitario da UFGD - HU/UFGD (UFGD, 2011), 6rgao suplementar da Universidade,

vinculado aos Ministérios da Saude e da Educacdo, tem como missao,

promover a assisténcia a salde de forma indissocidvel com o ensino, a pesquisa e a
extensdo, em regime ambulatorial e de internagdo, 100% SUS referenciado e com foco
na média e alta complexidade multidisciplinar, com qualidade e humanizagdo
regulada e em rede com as demais organizacbes do SUS. (EBSERH, p.01, 2013);

Sua visdo € “ser um hospital com sustentabilidade plena, reconhecido pelo grau de
integracdo das atividades de assisténcia, ensino e pesquisa, acreditado e como polo de atracéo
de profissionais especializados” (EBSERH, p.01, 2013).

Em 2010, a universidade realizou concurso publico para provimento de 543 vagas em
substituicdo a mao-de-obra, entdo contratada pela Fundacdo Municipal de Saude, por servidores
federais efetivos, reduzindo assim a rotatividade dos trabalhadores e trazendo estabilidade ao
quadro funcional, com profissionais qualificados, agregando qualidade aos servigos prestados
(UFGD, 2011). No ano de 2014, a Empresa Brasileira de Servi¢cos Hospitalares (EBSERH)
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assumiu a gestdo do hospital, empregados publicos foram contratados por meio de concurso
publico, estes passaram a dividir o espaco de trabalho com os servidores da Universidade,
contratados pelo regime juridico Unico.

A UFGD, desde que foi criada, tem agido em funcéo do bem-estar de seus servidores,
adotando medidas de saude e seguranga do trabalho, até chegar a estruturacdo de um setor para
atuar exclusivamente na area de salde e assisténcia, considerando que o direito a saude é
garantia fundamental instituida pela Constituicdo Federal (BRASIL, 1988) e se estende a todos
0s ambitos da vida dos cidadéos brasileiros, incluindo seu local e suas relagdes de trabalho.

A unidade SIASS da UFGD, implantada em outubro de 2012, é composta pelos
mesmos trabalhadores que compde a Divisdo de Saude, Assisténcia ao Servidor e Seguranca
do Trabalho (DIASS) que funciona no ambito da Coordenadoria de Desenvolvimento e
Assisténcia ao Servidor (CODAS), da Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas (PROGESP). A
equipe é composta por duas Assistentes Sociais, duas Psicdlogas, uma Médica do Trabalho, um
Engenheiro e trés Técnicos em Seguranc¢a do Trabalho, responsaveis por coordenar e integrar
acOes nas areas de assisténcia a saude, pericia oficial, promocao, prevencao e acompanhamento
da saude dos servidores.

1.3.2 Plano de cargo e carreira dos profissionais Técnico administrativos em Educacao e
Docentes

No ambito das InstituicOes Federais de Ensino, a estrutura do Plano de Carreira dos
Cargos Técnico-Administrativos em Educacdo — PCCTAE, instituido pela Lei 11.091 de 29 de
julho de 2005, é um conjunto de principios, diretrizes e normas que regulam o desenvolvimento
profissional dos servidores, que acessam a instituicdo e ingressam na carreira por meio de
concurso publico de provas ou de provas e titulos.

O PCCTAE organiza-se em cinco niveis de classificacdo, A, B, C, D e E, elaborados
conforme conjuntos de cargos de mesma hierarquia, classificados a partir de alguns requisitos,
como escolaridade. Cada uma das classes divide-se em quatro niveis de capacitagdo (I, I1, Il e
IV), sendo que cada um desses niveis tem 16 padrdes de vencimento bésico.

Os Tecnicos Administrativos em Educagdo — TAE, podem progredir, dentro de uma
classe, em quatro niveis de classificacdo e dezesseis padrfes de vencimento, mas ndo podem
ascender de uma classe para a outra.

A progressao se da por meio de capacitacdo profissional, que é a mudanca de nivel de
capacitacdo, dentro do mesmo cargo e nivel de classificacdo, decorrente da obtencdo pelo

servidor de certificacdo em Programa de Capacitacdo, compativel com o cargo ocupado, 0
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ambiente organizacional e a carga horaria minima exigida, respeitado o intersticio de dezoito
meses; e por mérito profissional, que é a mudanca para o padrédo de vencimento (que vai do 1
ao 16, dentro de cada uma das classes) imediatamente subsequente, a cada 18 meses de efetivo
exercicio, desde que o servidor apresente resultado fixado em programa de avaliagdo de
desempenho.

Dentro da carreira o Incentivo a Qualificacdo é concedido ao TAE que possui educacao formal
superior a exigida para o cargo de que é titular. O beneficio é pago em percentuais calculados
sobre o padrdo de vencimento percebido pelo servidor. Os percentuais séo fixados em tabela,
que podem variar de 5% a 75% (BRASIL, 2005).

A carreira Docente é regulamentada pela Lei n° 7.596/87 (BRASJIL,1987), alterada
pela Lei n° 11.344/2006 (BRASIL, 2006), Lei n°® 12.772/2012 (BRASIL, 2012), Lei n°
12.863/2013 (BRASIL, 2013), e Lei n® 13.325/2016 (BRASIL, 2016), que estruturam o Plano
de Carreiras e Cargos do Magistério Federal.

O ingresso na carreira se da por meio de concurso publico, organizado em prova
escrita, prova didatica e prova de titulos, somente podendo ocorrer no nivel 1 da classe A. As
classes da Carreira recebem as seguintes denominacdes de acordo com a titulacdo do ocupante
do cargo: Classe A: Adjunto se Doutor, Assistente se Mestre, Auxiliar se Graduado ou
Especialista; Classe B: Professor Assistente; Classe C: Professor Adjunto; Classe D: Professor
Associado; Classe E: Professor Titular (BRASIL, 2013).

O desenvolvimento na Carreira ocorre mediante progressao funcional, que é a
passagem do servidor para o nivel de vencimento imediatamente superior dentro de uma mesma
classe, e promocéo, a passagem do servidor de uma classe para outra subsequente (BRASIL,
2012). Ainda segundo a Lei n°® 12.722 2012 (BRASIL, 2012), cabe aos conselhos competentes
no ambito de cada Instituicdo Federal de Ensino regulamentar os procedimentos de progressao
e promocdo. Na UFGD a avaliacdo dos processos & de responsabilidade da Comissdo
Permanente de Pessoal Docente, Comissao de Avaliacdo Docente, Comissdo Examinadora para
Promocdo a Classe D e Comissao Especial para Promocdo a Classe E (UFGD, 2014).

O regime de trabalho prioritario é o de dedicacdo exclusiva. O Docente contratado
deve trabalhar quarenta horas semanais, em dois turnos diarios, ficando impedido de exercer

outra atividade remunerada, publica ou privada (UFGD, 2013).


http://portal.ufgd.edu.br/comissao/comissao-permanente-docente/index
http://portal.ufgd.edu.br/comissao/comissao-permanente-docente/index
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1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Geral

Elaborar o Programa de Educagdo para Aposentadoria para 0s servidores da

Universidade Federal da Grande Dourados.

1.4.2 Especificos

Identificar fatores sociodemograficos dos servidores que podem estar associados ao
processo de aposentadoria.

Relacionar os fatores sociodemograficos com as demais variaveis analisadas a fim de
entender como interferem no processo de planejamento da aposentadoria.

Descrever a percepc¢do dos servidores em relacdo a aposentadoria.
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CAPITULO 2

PROCEDIMENTO METODOLOGICO

O presente estudo foi desenvolvido em duas etapas. A primeira foi de natureza
descritiva, exploratéria com abordagem quantitativa e realizada na UFGD entre os meses de
novembro de 2015 a maio de 2016, apds a aprovacéo do Comité de Etica em Pesquisa, através
do parecer nimero 1.300.749 em 28 de outubro de 2015 (Anexo 1), em atencdo a Resolucao
466/2012 do Conselho Nacional de Saude (BRASIL, 2012). A segunda etapa foi a elaboragéo
da proposta para desenvolver o Programa de Preparacdo para Aposentadoria para os servidores

da Universidade Federal da Grande Dourados

2.1- LOCAL DO ESTUDO

Segundo dados da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas - PROGESP, a Universidade
Federal da Grande Dourados, contava, em 2005, ano de sua criacdo, com 66 Técnicos
Administrativos e 99 Docentes, perfazendo um total de 165 servidores. Em maio de 2015, més
de inicio da pesquisa, o quadro funcional era de 892 Técnicos Administrativos, sendo 387
lotados no Hospital Universitario e os demais nas unidades administrativas e de ensino, e mais
505 Docentes, perfazendo o total de 1.397 servidores.

O Hospital Universitario atende a 34 municipios do cone sul do estado do Mato Grosso
do Sul, o que representa cerca de 800 mil pessoas, além da populacdo indigena e de fronteira
com o Paraguai, estimada em mais de 40.000 pessoas (HU-UFGD/EBSERH, 2014).

2.2 -INSTRUMENTOS UTILIZADOS NA COLETA DE DADOS

Para realizacdo da pesquisa utilizou-se dois questionarios e trés escalas, que foram
aplicados individualmente pela pesquisadora durante as entrevistas, seguindo a ordem em que
estdo apresentados neste topico.

Questionario Sociodemografico (Apéndice A) elaborado para levantar as caracteristicas
dos participantes da pesquisa, onde cada questdo representa uma variavel de controle. Neste

topico as variaveis sao apresentadas com o refinamento utilizado para a tabulagédo dos dados:
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Idade (0: 55 anos ou menos, 1: maior que 55 anos); Sexo (0: feminino, 1: masculino); Estado
de origem (0: Mato Grosso do Sul, 1: outro Estado); Categoria funcional (0: Docente, 1:
Técnico administrativo); Jornada de trabalho; Escolaridade (0: Curso superior ou menos, 1:
Mais que curso superior); Estado civil (0: sem relacéo estavel, 1: com relagdo estavel); Quanto
tempo nessa condigéo (0: 20 anos ou menos, 1: mais de 20 anos); Tem filhos (0: ndo, 1: sim);
Netos (0: ndo, 1: sim); Renda familiar aproximada (0: menos de 12 mil reais, 1: 12 mil reais ou
mais); Quantas pessoas moram na residéncia (0: menos de trés, 1: trés ou mais); Tempo total
de experiéncia profissional (0: menos de 30 anos, 1: mais de 30 anos); ldade em que gostaria
de se aposentar (0: menos de 60 anos, 1: 60 anos ou mais); Idade em que acredita que ira se
aposentar (0:menos de 60 anos, 1: 60 anos ou mais); Renda esperada quando se aposentar (O:
menor gue a atual, 1: maior ou igual a atual); Pretende voltar a trabalhar apos se aposentar (0:
ndo, 1: sim); Possuiu amigos ou colegas de trabalho com a mesma idade ou idade préxima ja
aposentados (0: ndo, 1: sim); Possuiu parentes ou familiares com a mesma idade ou idade
préxima ja aposentados (0: ndo, 1: sim); Quantos anos espera viver apos a aposentadoria (0:
menos de 25 anos, 1: mais de 25 anos).

Na sequéncia sera apresentado as variaveis respostas para conhecermos a percep¢éo de
futuro dos trabalhadores sobre aposentadoria, o processo de planejamento de aposentadoria, a
centralidade do trabalho e o questionario de motivos de se aposentar. Estas variaveis tem como
pressupostos tedricos descritos na sequéncia.

Escala de Percepc¢édo de Futuro da Aposentadoria — EPFA, (Anexo 2), foi desenvolvida
e validada por Rafalski e Andrade (2014) para avaliar de forma compreensiva as percepcdes de
futuro dos trabalhadores sobre a aposentadoria. Consideram a aposentadoria como um processo
gue tem como primeira etapa a formacéo de percepcdes sobre a futura transi¢cdo (RAFALSKI,
2015).

De acordo com as defini¢es previstas na Resolu¢cdo nimero 002/2003 (CFP,
2003), que expdem os requisitos minimos para a elaboracdo de instrumentos
psicologicos, a EPFA se caracteriza como uma medida confidvel para uso em
contexto brasileiro, uma vez que apresenta evidéncias empiricas de validade
discriminante e suas propriedades psicométricas correspondem ao esperado segundo
prerrogativas da resolugdo (RAFALSKI, 2015).

A EPFA é composta por 25 itens, divididos em 5 fatores ou dimensdes que avaliam
Percepgoes de Saude (o = 0,85), Desligamento do Trabalho (a = 0,79), Relacionamentos
Interpessoais (a = 0,70), Perdas na Aposentadoria (o = 0,70) e Percepgdes Financeiras (o =

0,81), seguindo a abordagem compreensiva do fendbmeno da aposentadoria sugerida pelos
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autores Wang e Shultz (2010). Possui escala de resposta tipo Likert de 5 pontos que vai de 1:
discordo fortemente, a 5: concordo fortemente.

As percepcdes no contexto da aposentadoria influenciam futuros comportamentos de
planejamento (NOONE, STEPHENS e ALPASS, 2009) e a decisdo de se aposentar
(RAFALSKI, 2015), além disso, os resultados séo uteis para o estabelecimento de linhas de
base e parametros comparativos para intervencdes de preparacdo para aposentadoria
(RAFALSKI, 2015)

Escala de Processo de Planejamento da Aposentadoria (Anexo 3), foi adaptada por
Rafalski e Andrade (2014) para o portugués brasileiro do original neozelandés, Process of
Retirement Planning Scale (PRePS).

Noone, Stephens e Alpass (2010), desenvolveram um instrumento que possibilita
avaliacdo da terceira fase da etapa pré-aposentadoria, o planejamento, com escala de resposta
tipo Likert de 5 pontos que vai de 1: definitivamente falso para mim, a 5: definitivamente
verdadeiro para mim, conta com 44 itens divididos em 4 escalas, que apresentaram alfas
consistentes, entre 0,62 e 0,83. Planejamento de Saude (a = 0,65); Planejamento Financeiro (a
=0,79); Planejamento de Estilo de Vida (a = 0,62); e Planejamento Psicossocial (o = 0,83).

Para o desenvolvimento da PRePS, None et al. (2010) aplicaram a teoria psicolégica do
processo de planejamento geral, de Friedman e Scholnick, desenvolvida na década de noventa,
condensada em quatro etapas principais: representacdes de aposentadoria, metas para
aposentadoria, a decisdo de se preparar e a preparacdo. A fase inicial reflete componentes
cognitivos do planejamento, enquanto que a fase final reflete comportamentos de planejamento
(IBRAHIM e WAHAT, 2015). Avalia cognicdes circundantes, papéis comunitérios e familiares
futuros, metas para papéis futuros, decisdes sobre a preparacdo para a mudanca de funcao e os
comportamentos preparatorios levados a cabo para cumprir metas psicossociais anteriores. De
modo geral avalia niveis de preparacdo, a fim de capturar os pensamentos e comportamentos
guiados por objetivos (NOONE et al., 2010). Assim, a aplicacdo deste instrumento auxilia a
avaliacdo de quais estagios do planejamento da aposentadoria precisam de apoio e intervencao.

Escala de Centralidade do Trabalho — ECT, (Anexo 4), adaptada para o portugués por
Rafalski e Andrade (2014) do original de Paullay, Alliger e Stone-Romero (1994), avalia quanto
os individuos consideram o trabalho central em suas vidas. E uma escala uni fatorial com 12
itens (o =0,83), a ser respondida em escala Likert de 5 pontos, sendo 1: definitivamente falso
para mim, a 5: definitivamente verdadeiro para mim.

A centralidade do trabalho é definida como as crencas que as pessoas tém em relacao
ao grau de importancia que o trabalho desempenha em suas vidas (PAULLAY, ALLIGER,
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STONE-ROMERO, 1994). E uma crenga normativa focada no significado do trabalho em geral,
que se desenvolve e existe independente de uma situacéo de trabalho particular (PAULLAY et
al. 1994; KOSTEK ,2012; BRYAN, 2009; WALIA 2011).

Centralidade do trabalho é diferenciada por alguns autores de envolvimento com o
trabalho, que seria a importancia dada ao emprego atual. E moldada pela socializagio do
individuo, pois as pessoas aprendem a valorizar o trabalho a partir da convivéncia e dos valores
apreendidos com a familia, amigos, religido e a cultura em que estdo imersas (PAULLAY,
ALLIGER, STONE-ROMERO, 1994).

A apresentacdo da escala que ¢ feita antes de sua aplicagdo diz o seguinte: “Queremos
saber agora como voc€ se sente com relagdo ao seu trabalho”, assim era esclarecido ao
participante que o objetivo do instrumento era avaliar como o servidor se sente em relacédo ao
trabalho que executa na universidade, para posteriormente prepara-lo para afastar-se e
aposentar-se. Avaliando a importancia do trabalho e o papel que ele ocupa na vida do sujeito,
pode-se conjecturar, apontar e trabalhar na prevencdo de possiveis dificuldades que ele teria
para se desligar e fazer investimentos em novos papéis sociais.

O Questionario de Motivos para se aposentar — QMA, (Anexo 4), foi adaptado para o
portugués por Rafalski e Andrade (2014) do original de Robinson, Demetre e Corney (2010)
"Reasons for Retirement Questionnaire™, e avalia o tipo de motivacdo para aposentadoria.
Basearam-se em uma taxonomia de causas para aposentadoria desenvolvido por Kloep e
Hendry (2006) que envolve 4 fatores: insatisfacdo com o trabalho, interesse fora do trabalho,

salde e pressdo social para se aposentar.

Rafalski e Andrade (2014) englobaram os 4 fatores da taxonomia em dois tipos de
motivacdo para aposentadoria, motivos de circunstancia (0=0,70) e motivos de controle
(0=0,71), divididos em 9 itens, em uma escala de resposta tipo Likert de 3 pontos, sendo 0: ndo
se aplica a mim e 2: aplica-se totalmente a mim. Os motivos de circunstancia referem-se a
momentos da vida que forgcam o sujeito a desejar ou necessitar da aposentadoria, enquanto que
nos motivos de controle, o individuo assume o controle e decide pela aposentadoria ao invés de
ser tomado por circunstancia externas. Ha fortes evidéncias na literatura de que as razdes para
se aposentador afetam o ajuste e gozo da aposentadoria (ROBINSON, DEMETRE, CORNEY,
2010).
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2.3- PROCEDIMENTO DE COLETA E ANALISE DOS DADOS

A coleta de dados foi realizada ap6s analise e aprovacio do Comité de Etica em Pesquisa
em Seres Humanos da Universidade Federal de Mato Grosso do Sul, de acordo com o Parecer
n® 1.300.749 de 28 de outubro de 2015, entre 0s meses de novembro de 2015 a maio de 2016.

A Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas elaborou e encaminhou um levantamento com
dados dos servidores lotados na Universidade e no Hospital Universitario. Duas tabelas foram
geradas pela Secdo de Registro Funcional, divididas entre Docentes e Teécnicos
Administrativos, com nome, data de nascimento, escolaridade, data de ingresso na UFGD e no
servico publico, cargo, classe, nivel, padréo, idade, tempo de ingresso na UFGD e no servico
publico; uma terceira tabela foi elaborada pela Secdo de Vacancia, Aposentadoria e Pensoes,
com nome, data de nascimento, situacdo/vinculo e tempo de contribui¢do averbado. Os dados
foram filtrados, cruzados e as informacdes utilizadas para selecdo da amostra do estudo.

A populacdo total da instituicdo pesquisada, quando da aprovagdo e inicio da pesquisa
era de 1.397 servidores, e segundo a Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas, entre 0s servidores
ativos, 0s que estariam aptos ou ha até 10 anos da aposentadoria por idade, perfaziam um total
de 262 servidores, compondo o universo da pesquisa, composto por servidores que atenderam
aos critérios de inclusdo que eram os seguintes: ser servidor da universidade, estar em exercicio
de suas atividades laborais e estar ha até 10 anos para aposentar-se ou ja ter atingido os critérios
para aposentadoria, idade ou tempo de contribuigéo.

De posse da lista de servidores que atendiam aos critérios de inclusdo consultamos o
Sistema de Gestdo de Pessoas da Universidade, a fim de levantar nameros de telefone para fazer
contato com os servidores, mas percebemos que o sistema ndo estava alimentado/atualizado e
passamos entdo a fazer contato via e-mail institucional e pela rede social Facebook, ferramenta
que possibilitou contato com servidores que ja faziam parte da rede de relacionamentos da
pesquisadora.

Foi encaminhada carta convite a todos os servidores que faziam parte do universo da
pesquisa (Apéndice B), com o seguinte titulo: Entrevista de preparacdo para Aposentadoria,
seguido de saudagdo nominal, apresentacdo da pesquisadora, do programa de Mestrado
Profissional Ensino em Salde da Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul, e do objetivo
de desenvolver um Programa de preparacdo para aposentadoria para os servidores. A carta
esclarecia ainda que seria uma pesquisa rapida, com duracdo de aproximadamente 20 ou 30

minutos, podendo ser realizada no setor de trabalho do servidor ou na sala de atendimento da
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Secdo de Saude e Assisténcia ao servidor da PROGESP, conforme disponibilidade do
entrevistado. A aplicacdo deste questionario poderia ser realizada via internet, mas a
possibilidade de obter um baixo nimero de respondentes e uma baixa qualidade de resposta,
foram os principais motivos que levaram a escolha da aplicagéo presencial dos instrumentos.

Dentre os 262 servidores listados, 02 ndo foram contatados por estarem afastados por
motivo de saude, 02 por estarem cedidos para outros 6rgaos e 02 por que ndo possuiam e-mail
institucional cadastrado. Entre os que foram convidados a participar, 127 ndo responderam, 31
responderam dizendo ndo fazer parte do recorte da pesquisa por ndo terem atingido o tempo
minimo de contribuicdo, 20 anos mulher, 25 anos homem. Entre os que responderam ao convite
08 servidores estavam dentro do recorte da pesquisa, mas ndao quiseram ou nao puderam
participar por indisponibilidade de agenda ou por estar fora da cidade para capacitacdo. Diante
do baixo numero de respostas, passamos a acionar os servidores que tinham telefone pessoal
registrado pela Secdo de Salude e Assisténcia ao servidor ou que possuiam ramal telefonico no
setor de trabalho. Com os que aceitaram participar, foi agendado dia, horério e local, conforme
disponibilidade do entrevistado.

Na entrevista os participantes foram informados sobre o sigilo dos dados fornecidos, 0s
objetivos da pesquisa e assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (Apéndice
C), 90 entrevistas foram realizadas, e 89 servidores atenderam aos critérios de inclusdo. Como
pode ser observado a amostra se trata de um corte no tempo, e como o universo é limitado, para
evitar que uma amostra muito pequena, foi feito um esforco para incluir o maior nimero
possivel de servidores que atendiam os critérios de incluséo.

Os dados foram langados e tabulados no software Microsoft Excel®, sendo exportados
e analisados através do pacote estatistico Predictive Analytics Software (PASW) versdo 21.
Foram realizadas analises exploratorias por meio de frequéncia absoluta e relativa das variaveis
de controle, bem como minimo, maximo, média e desvio padréo (Dp.) dos fatores das varidveis
respostas. Além da descricdo foram testadas as hipoteses de igualdade de médias entre dois
grupos de cada variavel controle em relacdo a todos os fatores das variaveis respostas, para
verificar se 0s grupos concebem a aposentadoria igualmente ou diferem em alguns aspectos.

Para testar a hipotese de que o escore médio de cada fator das varidveis respostas €
igual entre os dois grupos de cada uma das variaveis controle, utilizou-se o teste bilateral U de
Mann-Whitney de amostras independentes. Optou-se por um teste nao-paramétrico, pois, no
caso das variaveis score dos fatores das variaveis respostas, as pressuposi¢oes de normalidade
(teste Kolmogorov-Smirnov) e igualdade entre variancias (teste de Levene) em muitos casos
ndo foram atendidas (DAWSON; TRAPP, 2003).
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Considerando que o tamanho da amostra, devido a limitagdo do universo, ficou
pequena, e que as diferencas estatisticas sdo usadas para subsidiar a elaboracdo de uma proposta
de preparacdo para aposentadoria, decidiu-se aumentar o valor da importancia estatistica para
ter mais fatores impactando o processo. Assim todos os resultados foram analisados

considerando o nivel de importancia o = 10%.
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CAPITULO 3

RESULTADOS

3.1- CARACTERISTICAS DOS PARTICIPANTES

Os dados sobre o perfil socio demogréfico apresentados na Tabela 1 mostram que dos
89 servidores ativos que participaram do estudo, 57 (64%) tinham idade inferior ou igual a 55
anos, com média de idade 53,7 anos e desvio padrdo de 5,1 anos; destes, 59 (66,3%) eram do
sexo feminino; com predominio de origem de outros estados 53 (65,1%).

H& um equilibrio proporcional na amostra que foi composta por duas categorias
funcionais, 46 (51,7%) Docentes e 43 (47,8%)Técnicos Administrativos; destes 43 servidores
sdo remanescentes do quadro da UFMS, sendo 22 Docentes e 21 Técnicos administrativos.
Entre os servidores da amostra 10 trabalham no Hospital Universitéario, sendo que nove sdo
trabalhadores da area da saude.

Quanto a escolaridade 11(12,4%) dos entrevistados concluiram o ensino médio, 15
(16,6%) o ensino superior e 63 (70,8%) possuem especializacdo, mestrado ou doutorado; 0s
que possuem relacionamento estavel eram maioria 68 (76,4%); sendo que 62 (69,7%) mantem
este relacionamento a mais de 20 anos; 76 (85,4%) possuem filhos e 22 (24,7%) possuem netos;
50 (56,8%) recebem menos de 12.000,00 reais mensais de renda; cerca de metade 44 (49,4%)
convivem com menos de trés pessoas na residéncia.

Em relacdo a aposentadoria, 45 (51,7%) gostaria de se aposentar com mais de 60 anos
de idade; a maioria 48 (54,5%) acreditam que irdo se aposentar com 60 anos ou mais de idade
e 46 (56,1%) esperam viver 25 anos ou mais apos a aposentar-se. Dos entrevistados 85 (95,5%)
acreditam que irdo se aposentar com renda menor que a atual; sendo que menos da metade, 41
(46,1%) pretende voltar a trabalhar apds aposentar-se; 63 (74%) possuem amigos ou colegas da
mesma idade ou proxima j& aposentados e 39 (43,8%) possuem parentes ou familiares da
mesma idade ja aposentados.



Tabela 1- Frequéncia absoluta e relativa dos servidores por categoria das variaveis de

controle, Dourados, MS - 2016.
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Variaveis de controle Categorias N %
Idade (anos) 55 ou menos 57 64,0
Maior que 55 32 36,0
Sexo Feminino 59 66,3
Masculino 30 33,7
Estado de origem Mato Grosso do Sul - MS 30 34,9
Outro Estado 56 65,1
Categoria funcional Docente 46 51,7
Técnico Administrativo 43 48,3
Escolaridade Curso superior ou menos 26 29,2
Mais que curso superior 63 70,8
Estado civil Sem relacionamento estavel 21 23,6
Em relacionamento estavel 68 76,4
Tempo na condicdo atual de Est. Civil 20 anos ou menos 27 30,3
Mais de 20 anos 62 69,7
Possui filhos Né&o 13 14,6
Sim 76 85,4
Possui netos Né&o 67 75,3
Sim 22 24,7
Renda familiar aproximada Menos de 12 mil reais 50 56,8
12 mil reais ou mais 38 43,2
Numero de pessoas na residéncia Menos de 3 44 49,4
3 ou mais 45 50,6
Experiéncia profissional Menos de 30 anos 37 41,6
30 anos ou mais 52 58,4
Idade em que gostaria de se aposentar Menos de 60 anos 42 48,3
60 anos ou mais 45 51,7
Idade em acredita que ira se aposentar Menos de 60 anos 40 455
60 anos ou mais 48 54,5
Acredita que se aposentara com renda 0: Menor que atual 85 95,5
1: Maior ou igual a atual 4 4,5
Pretende voltar a trabalhar apds se aposentar ~ N&o 48 53,9
Sim 41 46,1
Possui amigos ou colegas de trabalho da N&o 22 25,9
mesma idade ou préxima ja aposentados Sim 63 74,1
Possui parentes ou familiares da mesma idade Né&o 50 56,2
ou préxima ja aposentados Sim 39 43,8
Expectativa de vida apds a aposentadoria Menos de 25 anos 36 43,9
25 anos ou mais 46 56,1

3.2- PERCEPCAO DE FUTURO DA APOSENTADORIA

Na tabela 2 séo apresentados os limites minimo e maximo da Escala de Percepcéo de
Futuro da Aposentadoria, bem como a média e o desvio padrdo. Os valores que representam
as médias dos fatores para cada categoria das 19 variaveis de controle, bem como a

importancia estatistica, estdo apresentados na Tabela 3.
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Tabela 2 - Limites minimos e maximos, médias e desvio-padrao para os fatores da escala percepcao
de futuro da aposentadoria, Dourados, MS - 2016.

Fatores da escala Minimo  Maximo Média D.P.
Percepcéo de Futuro da Aposentadoria:

F1: Percepcdo de Salde 2,2 5,0 3,94 ,46
F2: Desligamento do trabalho 1,6 4,8 2,82 ,69
F3: Relacionamentos interpessoais 2,6 50 3,95 A7
F4: Perdas na aposentadoria (Invertido) 2,2 50 3,89 53
F5: Percepcdes Financeiras 1,6 50 3,56 ,63

3.2.1- Percepcao de Saude

A percepcdo de saude entre os participantes obteve média de 3,94 pontos, o que significa
percepcdes positivas em relacdo a salde na aposentadoria. Neste fator ndo se constatou grande
heterogeneidade de opinido, com desvio padrdo de 0,46 pontos. Observou-se diferencas
importantes sobre a percepcao de saude, entre 0s grupos que concordam menos em média que
terdo boa saude no futuro. Eles séo os que apresentam como caracteristicas ter 60 anos ou mais,
possuir parentes ou familiares da mesma idade ou idade préxima ja aposentados e esperar viver
menos de 25 anos ap0ds a aposentadoria. Para as demais variaveis de controle investigadas neste
fator as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram nenhuma importancia

consideravel.

3.2.2 -Desligamento do trabalho

Em relacdo ao fator 2, os participantes apresentaram média de 2,82 pontos, ndo
concordando que terdo facilidade de se desligar do trabalho e ingressar na aposentadoria. Neste
fator foram mais heterogéneos que o normal, com desvio padrédo de 0,69 pontos. Entre 0s
grupos que concordam menos em média que terdo facilidade de se desligar do trabalho estdo os
Docentes, os que tem maior escolaridade, relacionamento estavel, possuem renda familiar mais
alta, menos de 30 anos de experiéncia profissional, pretendem voltar ao trabalho apds se
aposentar e pertencem ao grupo com menor expectativa de vida. Para as demais varidveis de
controle investigadas as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram nenhuma

importancia consideravel.



43

Tabela 3 - Média dos fatores da escala de percepcéo de futuro da aposentadoria por categoria das

variaveis controle e importancia estatistica, Dourados, MS — 2016.

Variaveis de
controle Categorias F1 Sig. F2 Sig. F3 Sig. F4  Sig. F5 Sig.
Categoria Docente 3,96 2,65 0,015 3,87 3,95 3,63
Técnico 3,92 3,00 4,03 3,18 3,49
Idade (anos) 55 ou menos 3,96 2,81 3,94 3,93 3,45 0,013
Maior que 55 3,89 2,84 3,97 3,81 3,76
Sexo Feminino 3,96 2,78 3,98 3,94 3,53
Masculino 3,90 2,91 3,89 3,77 3,63
Estado de origem  MS 3,97 2,88 3,99 3,91 3,50
Outro Estado 3,90 2,83 3,93 3,86 3,58
Escolaridade Curso superior ou 3,901 3,00 0,065 4,02 3,72 0,039 3,65
menos
Mais que curso
superior 3,95 2,75 3,92 3,96 3,52
Estado civil Sem 0,016 0,093
relacionamento 3,99 3,18 4,12 3,86 3,70
estavel
Em
relacionamento 3,92 2,71 3,89 3,90 3,52
estavel
Tempo na 20 anos ou menos 3,99 2,99 3,97 3,91 3,67
condicéo atual de  Mais de 20 anos
Est. Civil 3,92 2,75 3,94 3,88 3,52
Possui filhos Néo 4,02 2,74 4,08 3,92 3,82
Sim 3,93 2,83 3,93 3,88 3,52
Possui netos Nao 3,95 2,84 3,97 394 007 355
Sim 3,91 2,76 3,88 3,71 3,59
Renda familiar Menos de 12 mil 3,94 3,00 0,01 4,06 0,028 3,83 3,55
aproximada 12 mil ou mais 3,94 2,61 3,81 3,95 3,58
Numero de Menos de 3 3,98 2,84 4,00 3,85 3,67
pessoas na 3 ou mais
residéncia 3,90 2,80 3,89 3,92 3,46
Experiéncia Menos de 30 3,94 2,65 0,039 4,02 3,93 3,48
profissional 30 ou mais 3,94 2,94 3,90 3,86 3,62
Idade em que Menos de 60 3,93 2,94 4,04 3,97 3,36 0,001
gostaria de se 60 ou mais
aposentar 3,94 2,73 3,86 3,80 3,74
Idade em que Menos de 60 4,02 0041 289 4,07 0,086 3,93 3,44 0,014
acredita que ird se g0 ou mais
aposentar 3,89 2,76 3,86 3,87 3,68
Acredita que se Menor que atual 3,94 2,83 3,95 3,85 3,56
aposentara com i i
o Matorouiguala 3 5 2,79 3,95 4,01 3,57
Pretende voltara  Nao 4,03 2,95 0,037 3,90 3,84 3,65 0,059
trabalhar ap6sse  sim
aposentar 3,83 2,67 4,00 3,95 3,45
Tem amigos ou Né&o 3,93 2,88 3,96 3,81 3,59
colegas da mesma  gjm
idade ou proxima, 3,94 2,82 3,94 3,94 3,55
ja aposentados
Tem parentesou  N&o 3,08 0089 276 3,90 3,85 3,53
familiarescoma  gjm
mesma idade ou
proxima ja 3,88 2,90 4,01 3,94 3,61
aposentados
Expectativa de Menos de 25 3,86 0,07 2,68 0,05 3,87 3,87 3,66
vida ap6s ;
g 25 ou mais 4,04 2,97 3,99 3,92 3,47

aposentadoria
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3.2.3- Relacionamentos interpessoais

Quanto aos relacionamentos interpessoais 0s participantes apresentaram média mais alta
3,95 pontos, concordando que terdo a mesma facilidade de hoje para manter e aprofundar os
relacionamentos interpessoais. Ndo ocorreu grande heterogeneidade entre a opinido, desvio
padrdo de 0,47 pontos. Neste fator constatou-se diferencas importantes entre 0s grupos que em
média concordam menos que terdo a mesma facilidade de hoje para manter e aprofundar os
relacionamentos interpessoais. Apresentam como caracteristicas possuir relacionamento
estavel, maior renda familiar e acreditam que se aposentardo com mais de 60 anos. Nas demais
variaveis de controle investigadas, as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram

nenhuma importancia consideravel.

3.2.4- Perdas na Aposentadoria

Em relacdo a expectativa de perdas e dificuldades na vivéncia da aposentadoria, 0s
participantes apresentaram média para os escores invertidos de 3,89 pontos, onde escores mais
elevados mostram perceber menos perdas na aposentadoria. Neste sentido discordam em média
que irdo apresentar dificuldades na vivéncia da aposentadoria. A heterogeneidade entre a
opinido foi normal, desvio padrdo de 0,53 pontos. Detectou-se diferencas importantes, entre
grupos que possuem Curso superior ou menos e 0s que tem netos, pois percebem mais
dificuldades no futuro para a vivéncia da aposentadoria. Para as demais variaveis de controle
investigadas neste fator as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram nenhuma

importancia consideravel.

3.2.5- Percepcdes Financeiras

A percepcao média em relacdo a estabilidade financeira na aposentadoria foi de 3,56
pontos, com desvio padrdo de 0,63 pontos. Constatou-se, diferencas importantes entre grupos
gue em média concordam menos que terdo 0 mesmo sucesso e estabilidade financeira na
aposentadoria, e entre eles estdo 0s que apresentam como caracteristicas possuir idade inferior
a 55 anos, que gostariam de se aposentar com menos de 60 anos de idade, o grupo que acredita
que iré se aposentar com menos de 60 anos de idade e os que pretendem voltar a trabalhar apds
se aposentar. Nas demais variaveis de controle investigadas as diferengas no escore médio entre

grupos ndo apresentaram nenhuma importancia consideravel.
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3.3- PROCESSO DE PLANEJAMENTO PARA APOSENTADORIA

Na tabela 4 s&o apresentados os limites minimo e maximo da Escala de Processo de
Planejamento para Aposentadoria, bem como a média e o desvio padrdo. Os valores que
representam as medias destes fatores para cada uma das 19 variaveis de controle, descritas
na Tabelal, bem como a importancia estatistica, estdo apresentados nas Tabelas 5, 6, 7 e 8.

Tabela 4- Limites minimos, maximos, médias e desvios-padréo para os fatores da escala de
processo de planejamento para aposentadoria, Dourados, MS - 2016.

Fatores das Escalas Processo de

Planejamento para Aposentadoria Minimo Méaximo Média D.P.
Financeiro

Representac6es 15 4,5 3,13 76
Objetivos 1,0 5,0 3,55 ,84
Decisbes de tempo 2,0 5,0 3,60 73
Decisdes de eficacia 2,0 4,5 3,01 76
Preparagéo 18 4,6 3,40 ,61
Saude

Representacbes 2,0 5,0 3,53 ,61
Objetivos 1,0 5,0 3,83 73
DecisGes 1,7 3,7 3,19 ,36
Preparagéo 1,7 5,0 3,77 ,64
Estilo de vida

Representacbes 1,0 5,0 3,03 ,90
Objetivos 1,0 5,0 3,34 ,88
Decises de tempo 1,0 5,0 2,76 ,88
Decisdes de eficacia 2,0 4,5 3,40 ,63
Preparacéo 2,0 5,0 3,89 ,46
Psicossocial

Representacbes 1,4 4.4 3,05 ,64
Objetivos 2,0 5,0 3,46 ,84
DecisGes 2,3 4,5 3,60 53
Preparagdo 1,0 5,0 2,49 91

3.3.1 Planejamento financeiro

Considerando o planejamento financeiro em relacéo as representagdes, observou-se que
em media, 3,13 pontos, os participantes apontam como nem falso nem verdadeiro que pensam
no planejamento financeiro futuro, porém, diferiram bastante em relacdo a este aspecto, com

desvio padrdo de 0,76 pontos, o que significa que ndo ha concordancia sobre esta questao.
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Percebeu-se diferengas importantes entre os grupos formados pelas variaveis controle e
entre os diferentes grupos, que em média concordam menos que pensam no planejamento
financeiro futuro, destacamos 0s que apresentam como caracteristicas ser docente, possuir
escolaridade maior que o curso superior completo, ter netos, possuir renda familiar maior que
12 mil mensais, 0s que gostariam de se aposentar com menos de 60 anos de idade e o grupo dos
que acredita que ira se aposentar com menos de 60 anos de idade. Nas demais varidveis controle
investigadas neste fator as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram nenhuma
importancia consideravel.

Quanto ao subfator decisdo de tempo, que tem relagdo com as prioridades de vida do
sujeito, observou-se uma média de 3,60 pontos, apontando a decisdo de comecar a economizar
agora ao invés de adiar esta decisdo. Observa-se que diferiram bastante em relacdo a este
aspecto, com desvio padréo de 0,73 pontos. Destaca-se diferencas importantes entre dois grupos
gue concordam menos quanto a deciséo de tempo, aqueles que ndo pretendem voltar a trabalhar
ap0s se aposentar e 0s que apresentam expectativa de vida maior que 25 anos. As demais
varidveis nao apresentaram diferencas importantes entre 0s grupos.

No subfator decisdes de eficacia financeira, que tem relacdo com a influéncia que a
opinido e o comportamento de familiares e colegas tém sobre o individuo, observou-se média
de 3,01 pontos, apontando como nem falso, nem verdadeiro tomarem decisdes de eficacia
financeira. Diferiram bastante em relacéo as suas opinides, apresentando um desvio padrédo de
0,76 pontos. Observou-se diferencas importantes entre 0s grupos na seguinte variavel de
controle: o grupo com menor renda familiar teve uma concordancia média maior em tomar
decisdo sobre eficacia financeira do que o grupo dos que possuem maior renda familiar. As
demais variaveis de controle neste fator ndo apresentaram diferencas importantes entre os
grupos.

Em relacdo aos objetivos, meta financeira que se quer atingir na aposentadoria, a média
foi de 3,55 pontos com desvio padrdo de 0,84 pontos, ficando entre nem falso nem verdadeiro
e verdadeiro, mas com percep¢do meédia positiva. Destaca-se heterogeneidade muito alta em
relacdo a este fator. Constatou-se diferenca significativa entre a média das categorias da variavel
controle renda familiar, pois o grupo com menor renda familiar apresentou média superior em
relacdo aos objetivos comparado aos com maior renda familiar, tendo mais clareza sobre a
condicdo financeira que pretende ter na aposentadoria. As demais varidveis ndo apresentaram

diferencas importante entre 0s grupos.
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Tabela 5- Média dos fatores da escala processo de planejamento financeiro para aposentadoria, por
categoria das variaveis controle e importancia estatistica, Dourados, MS — 2016

Variaveis de controle  Categorias FF1 Sig. FF2 Sig. FF3 Sig. FF4 Sig. FF5 Sig.
Categoria Docente 2,92 0,002 3,63 2,89 3,43 3,41
Técnico 3,35 3,56 3,13 3,67 3,38
Idade (anos) 55 ou menos 3,20 3,51 2,98 3,54 3,24 0,001
Maior que 55 3,00 3,75 3,05 3,56 3,68
Sexo Feminino 3,06 3,53 3,01 3,51 3,27 0,008
Masculino 3,27 3,73 3,00 3,63 3,65
Natural do Estado MS Sim 3,30 3,47 3,13 3,60 3,35
Nédo 3,06 3,63 2,94 3,55 3,40
Escolaridade Curso superior ou menos 3,33 0,088 3,69 3,12 3,69 3,51
Mais que curso superior 3,05 3,56 2,96 3,49 3,35
Estado civil Sem relacionamento estdvel 3,33 3,43 2,81 3,67 3,21
Em relacionamento estavel 3,07 3,65 3,07 3,51 3,45
Tempo na condicéo 20 anos ou menos 3,20 3,46 2,96 3,56 3,33
atual de Est. Civil Mais de 20 anos 3,10 3,65 3,02 3,55 3,43
Tem filhos Nédo 3,31 3,69 2,92 3,38 3,38
Sim 3,10 3,58 3,02 3,58 3,40
Tem netos Nio 3,20 0,092 359 3,02 3,48 3,58
Sim 2,91 3,61 2,95 3,77 3,39
Renda familiar Menos de 12 mil 3,37 0,002 363 3,16 0024 374 0055 333
12 mil ou mais 2,83 3,54 2,79 3,32 3,47
Ndmero de pessoas na ~ Menos de 3 3,26 3,58 2,90 3,55 3,38
residéncia 3 ou mais 3,00 3,61 3,11 3,56 3,41
Experiéncia profissional Menos de 30 3,05 3,62 2,86 3,51 3,23 0,014
30 ou mais 3,18 3,58 3,11 3,58 3,52
Idade que gostaria de se  Menos de 60 3,31 0033 361 3,13 3,69 3,32
aposentar 60 ou mais 2,99 3,56 2,91 3,44 3,48
Idade acredita que irase  Menos de 60 3,35 0,005 359 3,13 3,65 3,31
aposentar 60 ou mais 2,93 3,59 2,91 3,48 3,47
Acredita se aposentar Menor que atual 3,15 3,60 3,01 3,57 3,36
com renda Maior ou igual a atual 3,05 3,58 2,98 3,50 3,52
Ap0s se aposentar N&o 3,05 3,46 0072 296 3,52 3,45
ﬁfgg?ﬁ;w'tar 8 Sim 3,22 3,76 3,06 3,59 3,34
Tem amigos ou colegas  Né&o 3,23 3,55 2,82 3,50 3,24 0,087
ggo?ssgg;gade Sim 3,13 3,63 3,07 3,59 3,46
Tem parentes da mesma  N&o 3,14 3,57 2,99 3,54 3,39
idade aposentados Sim 3,12 3,63 3,03 3,56 3,40
Expectativa de vida apds Menos de 25 3,07 3,69 0072 3,03 3,39 3,42
aposentadoria 25 ou mais 3,18 3,46 3,01 3,70 3,38

Quanto a preparacdo financeira, que avalia comportamentos que irdo garantir

estabilidade financeira futura, os participantes apresentaram média de 3,40 pontos. Ainda que

a opinido do grupo esteja um pouco a cima da media, ndo concordaram muito que terdo renda

suficiente para manter o padrdo de vida. Apresentaram heterogeneidade normal, com desvio

padréo de 0,61 pontos.

Detectou-se diferengas importantes na escala de preparacdo financeira, e, entre 0s

grupos que em média concordam menos que terdo renda suficiente para manter o padrédo de

vida ap0s a aposentadoria, estdo 0s que apresentam como caracteristicas: menos de 55 anos de

idade, ser do sexo feminino, possuir menos de 30 anos de experiéncia profissional e ndo ter
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amigos ou colegas de trabalho da mesma idade ou idade proxima a sua j& aposentados. Para as
demais variaveis de controle investigadas neste fator as diferencas no escore médio entre grupos

ndo apresentaram nenhuma importancia consideravel, Tabela 5.

3.3.2 Planejamento de saude

Considerando as representacdes do planejamento de salde, observou-se uma média de
3,53 pontos, ou seja, 0s participantes apontam como mais verdadeiro do que falso pensarem e
cuidarem de sua saude com vistas no futuro. Apresentaram heterogeneidade normal em relagéo
a este aspecto, com desvio padréo de 0,61 pontos.

Detectou-se diferencas importantes entre 0s grupos e entre os que em média concordam
menos que tem se preocupado e se ocupado com sua salde, esta o grupo dos Técnicos
Administrativos, dos oriundos de outros estados, com maior grau de escolaridade, com maior
renda familiar, que acreditam que irdo se aposentar ap6s os 60 anos de idade e o grupo que tem
maior expectativa de vida ap0s a aposentadoria. As demais variaveis ndo apresentaram
diferencas importantes entre os grupos ao nivel desejado.

Quanto a decisdo de comecar ou ndo a cuidar de sua saude, observou-se uma média de
3,19 pontos, ou seja, em média aponta como nem falso nem verdadeiro se preocupar com sua
salde no presente ao invés de adiar esta decisdo. Observa-se que nao diferiram muito em relacéo
a este aspecto, desvio padrao de 0,36 pontos. Destaca-se diferencas importantes entre 0s grupos
na seguinte variavel de controle: o grupo do que tem parentes ou familiares da mesma idade ou
idade préxima ja aposentados, concordam mais do que 0 outro grupo, que tem que se preocupar
com sua salde ja ao invés de adiar esta decisdo. As demais varidveis ndo apresentaram
diferencas importantes entre 0s grupos.

Em relacdo aos objetivos a média foi de 3,83 pontos, apontando como verdadeiro
possuirem metas especificas em relagdo a sua salde futura, no entanto, destaca-se
heterogeneidade alta entre as opinides em relacdo a este fator, com desvio padréo de 0,73
pontos. Entre os grupos que em média concordam menos possuirem metas especificas para sua
salde identificou-se 0s que apresentam como caracteristicas: relacionamento estavel, estar ha
mais de 20 anos na condig&o atual de estado civil, maior renda familiar e acreditar que ira se
aposentar com renda maior que atual. As demais variaveis ndo apresentaram diferencas
importantes entre os grupos ao nivel desejado.

Na preparacdo ou comportamentos de cuidado com a satde apresentaram media de 3,77

pontos, apontando que adotam praticas saudaveis para preservacdo da saude. Apresentaram
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heterogeneidade média para alta, com desvio padrdo de 0,64 pontos. Com excecdo dos
participantes que estdo ha mais de 20 anos na condicdo atual de estado civil, que em média
concordaram menos que se cuidam com praticas saudaveis, nas demais variaveis de controle

ndo se constatou diferengas importantes entre os grupos ao nivel desejado.

Tabela 6 -Média dos fatores da escala processo de planejamento de salide para aposentadoria, por
categoria das variaveis controle e importancia estatistica, Dourados, MS — 2016.

Variaveis de controle Categorias SF1 Sig. sF2  Sig. SF3  Sig. SF4  Sig.
Profissdo Docente 3,33 0,001 3,19 3,78 3,79
Técnico 3,75 3,19 3,88 3,74
Idade (anos) 55 ou menos 3,61 3,19 3,89 3,78
Maior que 55 3,40 3,18 3,72 3,74
Sexo Feminino 3,58 3,18 3,88 3,78
Masculino 3,44 3,21 3,73 3,74
Natural do Estado MS Sim 3,74 0072 311 3,80 3,76
Nao 3,46 3,23 3,86 3,75
Escolaridade Curso superior ou menos 3,73 0,034 3,09 3,85 3,73
Mais que curso superior 3,45 3,23 3,83 3,78
Estado civil Sem relacionamento estavel 3,68 3,19 4,24 0002 373
Em relacionamento estavel 3,49 3,19 3,71 3,78
Tempo na condigdo atual de Est. 20 anos ou menos 3,67 3,19 4,04 006 390 0,075
Civil Mais de 20 anos 3,47 3,19 3,74 3,71
Tem filhos Nao 3,49 3,18 4,00 3,62
Sim 3,54 3,19 3,80 3,79
Tem netos Nao 3,58 3,18 3,87 3,80
Sim 3,39 3,20 3,73 3,68
Renda familiar Menos de 12 mil 3,71 0,002 322 4,00 0022 376
12 mil ou mais 3,32 3,14 3,61 3,75
NUmero de pessoas na residéncia  Menos de 3 3,54 3,20 3,95 3,76
3 ou mais 3,53 3,17 3,71 3,78
Experiéncia profissional Menos de 30 3,47 3,19 3,95 3,80
30 ou mais 3,58 3,19 3,75 3,74
Idade que gostaria de aposentar Menos de 60 3,67 3,21 3,90 3,88
60 ou mais 3,44 3,16 3,78 3,67
Idade acredita que ira se aposentar Menos de 60 3,65 0061 318 3,90 3,84
60 ou mais 3,43 3,21 3,77 3,70
Acredita se aposenta com renda Menor que atual 3,54 3,20 3,03 0,084 375
Maior ou igual a atual 3,50 3,15 3,50 3,83
Apos se aposentar pretende voltar  Nao 3,51 3,17 3,90 3,80
a trabalhar Sim 3,56 3,21 3,76 3,73
Possui amigos ou colegas da Néo 3,45 3,18 3,86 3,55
mesma idade aposentados Sim 3,57 3,20 3,84 3,86
Possui parentes da mesma idade ~ N&o 3,53 3,12 0058 3,74 3,78
aposentados Sim 3,54 3,27 3,95 3,75
Expectativa de vida apos Menos de 25 3,44 0,082 322 3,72 3,66

aposentadoria 25 ou mais 3.66 3,17 3.96 3.86
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3.3.3 Planejamento de Estilo de vida

Considerando as representacdes quanto ao uso do tempo na auséncia do trabalho
observaram-se uma média de 3,03 pontos, desta forma os participantes apontam como nem
falso nem verdadeiro ja terem construido representacbes quanto ao uso do tempo na
aposentadoria. Em relacéo a este aspecto diferiram muito, com desvio padrédo de 0,90 pontos.

Encontrou-se diferencas importantes entre os grupos nas varidveis de controle, e entre
0s que em média concordam menos ja terem construido representagdes quanto ao uso do tempo
na aposentadoria, identificou-se: o grupo dos técnicos administrativos, o grupo com mais de 20
anos na condicdo atual de estado civil, o grupo dos que declararam ter maior renda familiar, o
grupo dos que convivem com trés ou mais pessoas na residéncia e o grupo com menos de 30
anos de experiéncia profissional. As demais variaveis ndo apresentaram diferengas entre 0s
grupos ao nivel desejado.

Quanto a decisdo do que ira fazer com seu tempo quando se aposentar, observou-se uma
média de 2,76 pontos, ou seja o servidor em média decide por se ocupar desde ja com o que ird
fazer com seu tempo quando se aposentar. Observa-se que diferiram muito em relagdo a este
aspecto, desvio padréo de 0,78 pontos. Nao se detectou diferencas importantes entre 0s grupos.

Em relacédo ao fator decisdes de eficacia, apresentaram uma media de 3,40 pontos, uma
concordancia levemente positiva em tomar decisdes baseadas nos comportamentos de pessoas
que também estdo proximas da aposentadoria ou que ja a vivenciam. Neste aspecto constatou-
se heterogeneidade média em relacdo as opinides, com desvio padrédo de 0,63 pontos. Observou-
se diferencas sobre quanto consideram tomar decisdes de eficacia de estilo de vida, e entre 0s
grupos que em média concordam menos em a tomar decisfes de eficacia, estdo os Docentes,
ndo nativos e com maior renda familiar. As demais variaveis ndo apresentaram diferencas entre
0s grupos ao nivel desejado.

Quanto aos objetivos, a média foi de 3,34 pontos, apresentando concordancia levemente
positiva. Destaca-se heterogeneidade alta entre as opinides em relacdo a este fator, desvio
padrdo de 0,88 pontos. Entre os grupos que em média concordam menos em relacdo aos
objetivos, identificou-se 0s que possuem maior renda familiar e 0s que gostariam de se
aposentar com 60 anos de idade ou mais. As demais variaveis ndo apresentaram diferencas entre
0s grupos ao nivel desejado.

Considerando a preparacdo para mudancas no estilo de vida apresentaram média de 3,89
pontos, concordando que é importante desenvolver novas atividades para ocupar o tempo na

aposentadoria. Neste fator foram menos heterogéneos que o normal, com desvio padrdo de 0,46
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Entre os grupos que em média concordam menos em relacdo a importancia de

desenvolver novas atividades, identificou-se 0s que apresentam como caracteristicas: ter menor

grau de escolaridade, viver em relacionamento estavel, ter netos e ndo ter parentes da mesma

idade ou idade préxima ja aposentados. As demais variaveis ndo apresentaram diferencas

importantes entre 0s grupos ao nivel desejado.

Tabela 7- Média dos fatores da escala processo de planejamento de estilo de vida para aposentadoria, por
categoria das variaveis controle e importancia estatistica, Dourados, MS — 2016.

Variaveis de controle Categorias EF1 Sig. EF2 Sig. EF3 Sig. EF4 Sig. EF5 Sig.
Profissdo Docente 2,85 004 277 3,27 0,059 3,20 3,93
Técnico 3,22 2,76 3,53 3,49 3,85
Idade (anos) 55 ou menos 3,03 2,78 3,37 3,25 3,87
Maior que 55 3,03 2,73 3,45 3,48 3,94
Sexo Feminino 2,89 2,74 3,46 3,30 3,95
Masculino 3,30 2,82 3,28 3,42 3,78
Natural do Estado MS Sim 3,05 2,88 3,567 0,085 335 3,83
Néao 3,01 2,71 3,30 3,32 3,93

Escolaridade Curso superior ou menos 3,12 2,92 3,56 3,38 3,75 0,062
Mais que curso superior 2,99 2,70 3,33 3,32 3,95

Estado civil Sem relacionamento estavel 312 2,93 3,36 3,48 4,10 0,006
Em relacionamento estdvel 3,00 2,71 3,41 3,29 3,83
Tempo na condigdo 20 anos ou menos 3,28 0057 2,80 3,50 3,44 3,98
atual de Est. Civil Mais de 20 anos 2,92 2,75 3,35 3,29 3,85
Tem filhos Nao 3,00 2,73 3,42 3,15 4,08
Sim 3,03 2,77 3,39 3,37 3,86

Tem netos N&o 2,99 2,78 3,40 3,29 3,94 0,029
Sim 3,16 2,70 3,39 3,48 3,75
Renda familiar Menos de 12 mil 3,21 0,034 281 3,51 0043 349 0,096 393
12 mil ou mais 2,80 2,74 3,24 3,12 3,82
Ndmero de pessoas na Menos de 3 3,20 0,079 2382 3,40 3,36 3,98
residéncia 3 ou mais 2,86 2,71 3,40 3,31 3,81
Experiéncia profissional Menos de 30 2,69 0002 291 3,38 3,34 3,93
30 ou mais 3,27 2,66 3,41 3,34 3,87
Idade que gostaria de Menos de 60 3,08 2,65 3,42 3,58 0,031 3,98
aposentar 60 ou mais 3,01 2,88 3,38 3,13 3,82
Idade acredita que irase  Menos de 60 3,06 2,65 3,46 3,50 3,98
aposentar 60 ou mais 2,98 2,83 3,36 3,21 3,82
Acredita se aposenta Menor que atual 3,02 2,79 3,41 3,28 3,91
com renda Maior ou igual a atual 3,05 2,68 3,35 3,53 3,83
Apbs se aposentar Né&o 2,92 2,81 3,40 3,35 3,86
prete e voltar a Sim 3,16 2,71 3,40 3,32 3,93
Possui amigos ou Né&o 2,91 2,89 3,27 3,07 3,82
gg:;%?ft:daog’esma idade  sim 3,11 2,66 3,45 3,46 3,92

Possui parentes da Né&o 3,00 2,72 3,37 3,31 3,80 0011
ampecfs':ﬁt;‘éﬁe Sim 3,06 2,82 3,44 3,37 4,01
Expectativa de vida ap6s Menos de 25 2,97 2,75 3,51 3,29 3,86
aposentadoria 25 ou mais 3,16 2,68 3,37 3,40 3,89
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3.3.4 Planejamento Psicossocial

Considerando o planejamento psicossocial em relacdo as representacfes, observou-se
que os participantes apresentaram média de 3,05 pontos, ou seja, apontam como nem falso nem
verdadeiro ja terem construido uma representacdo sobre as mudancas psiquicas e sociais que
vivenciardo apds a aposentadoria. Apresentaram heterogeneidade normal em relacdo a este

aspecto, com desvio padréo de 0,64 pontos.

Tabela 8- Média dos fatores da escala processo de planejamento psicossocial para aposentadoria, por
categoria das variaveis controle e importancia estatistica, Dourados, MS — 2016.

Variaveis de controle Categorias PF1 Sig. PF2 Sig. PF3 Sig. PF4 Sig.
Profissdo Docente 2,85 0,003 358 3,39 2,42
Técnico 3,27 3,62 3,53 2,57

Idade (anos) 55 ou menos 3,04 3,62 3,47 2,34 0,056
Maior que 55 3,07 3,55 3,44 2,77
Sexo Feminino 3,07 0,038 361 3,44 2,53
Masculino 3,00 3,58 3,50 2,43
Natural do Estado MS Sim 3,27 0,016 3,67 3,33 2,47
Néo 2,92 3,57 3,55 2,52
Escolaridade Curso superior ou menos 3,24 0,079 3,63 3,50 2,35
Mais que curso superior 2,97 3,59 3,44 2,56
Estado civil Sem relacionamento estavel 2,88 3,46 3,62 2,62
Em relacionamento estavel 3,10 3,64 3,41 2,46
Tempo na condicdo atual de 20 anos ou menos 3,03 3,54 3,59 2,67
Est. Civil Mais de 20 anos 3,06 3,63 3,40 2,42
Tem filhos Nao 2,85 3,62 3,46 2,23
Sim 3,08 3,60 3,46 2,54
Tem netos Néo 3,02 3,65 3,48 2,51
Sim 3,14 3,43 341 2,45

Renda familiar Menos de 12 mil 3,27 0,001 3,67 3,54 2,65 0,029
12 mil ou mais 2,77 3,50 3,32 2,30
NUmero de pessoas na Menos de 3 2,95 0,086 359 3,48 2,55
residéncia 3 ou mais 3,15 3,61 3,44 2,44

Experiéncia profissional Menos de 30 2,91 0,09 359 3,57 2,24 0,057
30 ou mais 3,15 3,61 3,38 2,67

Idade que gostaria de Menos de 60 3,25 0008 365 3,60 2,74 0,017
aposentar 60 ou mais 2,88 3,55 3,36 2,30

Idade acredita que ird se Menos de 60 3,28 0,002 3,65 3,50 2,73 0,021
aposentar 60 ou mais 2,86 3,55 3,44 2,29
Acredita se aposenta com Menor que atual 3,08 3,69 0,004 339 2,49
renda Maior ou igual a atual 2,94 3,28 3,70 2,50
Apbs se aposentar pretende  Néo 3,01 3,55 3,46 2,57
voltar a trabalhar Sim 3,09 3,66 3,46 2,40

Possui amigos ou colegas da  Nao 2,96 3,55 3,59 2,16 0,016
mesma idade aposentados Sim 3,09 3,62 3,49 2,61
Possui parentes da mesma Nao 3,06 3,60 3,54 2,43
idade aposentados Sim 3,04 3,60 3,36 2,58
Expectativa de vida apés Menos de 25 3,06 3,69 3,47 2,43
aposentadoria 25 ou mais 3,08 3,54 3,52 2,60
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Entre os que em média concordam menos que ja construiram representacdes,
identificou-se os seguintes grupos: Docentes, sexo masculino, ndo nativos, com maior grau de
escolaridade, os que apresentam maior renda familiar, que vivem com menos de trés pessoas
na residéncia, os que possuem menos de 30 anos de experiéncia, que gostariam de se aposentar
com 60 ou mais anos de idade e os que acreditam que vao se aposentar com 60 ou mais anos de
idade. As demais variaveis ndo apresentaram diferencas entre os grupos ao nivel desejado.

Em relacdo a decisdo do momento em que ird se preocupar com o planejamento
psicossocial para a aposentadoria, observou-se uma média de 3,60 pontos, ou seja, aponta como
verdadeira a decisdo de se preparar para as mudangas em suas responsabilidades ao invés de
adia-la. Apresentaram baixa heterogeneidade em relacéo a este aspecto, desvio padrao de 0,53
pontos. Destacamos diferencas importantes entre 0s grupos na seguinte variavel de controle: o
grupo que acredita que ira se aposentar com renda menor que atual concorda mais em média,
que tem que se preparar ja ao invés de adiar a decisdo, do que o outro grupo. As demais variaveis
néo apresentaram diferencas importantes.

Quanto a possuir objetivos claros sobre os papeis futuros que pretende ter como
aposentado a média foi de 3,46 pontos, portanto, apresentam concordancia levemente positiva
sobre possuir metas especificas em relacdo aos papeis futuros que pretende ter. Destaca-se
heterogeneidade alta entre as opinides em relacdo a este fator, com desvio padrdo de 0,84
pontos. N&o se constatou diferenca significativa entre a média das categorias das variaveis de
controle.

Em relacdo a preparacdo psicossocial apresentaram média de 2,49 pontos, nao
concordando que estdo reduzindo horas trabalhadas ou se separando do trabalho. Neste fator
apresentaram alta heterogeneidade em suas respostas, com desvio padréo de 0,91 pontos.

Entre os grupos que em média concordam menos que estdo fazendo a preparagdo
psicossocial estdo os que pertencem ao 0 grupo com menos de 55 anos, maior renda familiar,
menos de 30 anos de experiéncia profissional, que gostariam de se aposentar com 60 anos ou
mais, 0s que acreditam que irdo se aposentar com mais de 60 anos de idade e 0s que nédo
possuem amigos ou colegas de trabalho da mesma idade ou idade proxima ja aposentados. Nas
demais variaveis de controle, as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram

nenhuma importancia consideravel.
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3.4 CENTRALIDADE DO TRABALHO

Na Tabela 9 s&o apresentados os limites minimo e maximo da Escala de Centralidade
do Trabalho, bem como a média e o desvio padrdo. Os valores que representam as médias
dos fatores para cada categoria das dezenove variaveis de controle investigadas bem como a

importancia estatistica esta apresentada na Tabela 11.

Tabela 9- Valores minimos, maximos, médias e desvios-padrao para os fatores da Escala de
Centralidade do Trabalho, Dourados, MS, 2016.

Fatores da Escala de Minimo  Maximo Meédia D.P.
Centralidade do trabalho 1,8 4,0 2,92 51

Os participantes apontam como nem falso nem verdadeiro a centralidade do trabalho
em suas vidas, apresentando média, 2,92 pontos. Néo diferiram muito em relacédo a este aspecto,

com desvio padrdo de 0,51 pontos.

Destacam-se diferencas importantes entre 0s grupos nas seguintes variaveis de controle:
Docentes apresentam maior percep¢do de centralidade do trabalho do que os técnicos
administrativos; o grupo com menos de 55 anos de idade, refere maior centralidade do que os
com mais idade; os com menor renda familiar tem centralidade do trabalho maior do que os
com maior renda; o0 grupo com maior experiéncia profissional apresenta centralidade maior do
que os com menos de trinta anos de tempo de trabalho; os que pretendem voltar a trabalhar apos
se aposentar referem maior centralidade do que aqueles que nao pretendem voltar ao trabalho;
o0s gque ndo tem filhos apresentam maior centralidade do que os que tem filhos, por outro lado o
grupo dos que tem netos apresenta maior centralidade do que os que ndo tem; os que gostariam
de se aposentar com mais de 60 anos de idade apresentam mais centralidade do que os que
gostariam de se aposentar com menos idade; 0s que percebem ter menor expectativa de vida

apos se aposentar apresentam maior centralidade do trabalho do que os do outro grupo.

Nas demais varidveis de controle as diferencas no escore medio entre grupos néao

apresentaram diferencas ao nivel desejado.

3.5 MOTIVOS PARA SE APOSENTAR

Na Tabela 10 sdo apresentados os limites minimo e maximo do Questionario de

Motivos para se Aposentar, bem como a média e o desvio padrdo. Os valores que
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representam as médias dos fatores para cada categoria das dezenove variaveis de controle

investigadas, bem como a importancia estatistica estdo apresentados na Tabela 11.

Tabela 10- Limites minimo e maximos, médias e desvios-padréo para os fatores do
Questionario de Motivos para se Aposentar, Dourados, MS, 2016.

Fatores do Questionario de Minimo  Maximo Média  Desvio padrao
Motivos para se Aposentar

Motivos de Circunstancias 0,0 1,8 0,81 0,49
Motivos de Controle 0,0 2,0 0,91 0,59

Os motivos de circunstancia referem-se a momentos vivenciados, que levam o sujeito a
desejar ou necessitar da aposentadoria, enquanto que, nos motivos de controle, como o proprio
nome faz referéncia, o individuo assume o controle e decide pela aposentadoria ao invés de ser
tomado por circunstancia externas.

Em relacdo ao tipo de motivacdo para se aposentar, circunstancia ou controle, observou-
se que em média, 0,81 e 0,91 pontos, os participantes responderam entre ndo se aplica a mim
ou aplica-se pouco a mim, ou seja esperam se aposentar por decisdo propria, a fim de fazer
novas escolhas, ndo esperam portanto, decidir ou desejar a aposentadoria sendo influenciados
pela decisdao de familiares ou amigos, por motivos de saude, insatisfacdo com o trabalho,
pressdo institucional ou somente quando estiverem financeiramente seguros.

Destacam-se diferengcas importantes entre 0s grupos com mais de 55 anos, em
relacionamento estavel, que residem com 3 pessoas ou mais em sua residéncia, acreditam se
aposentar com renda maior ou igual a atual e tem expectativa de vida apds a aposentadoria
maior que 25 anos. Estes esperam menos que a motivacdo para sua aposentadoria seja por
motivos de circunstancia. Enquanto que os participantes que apresentam como caracteristicas
55 anos ou menos de idade, ndo tem relacionamento estavel, estdo na condicdo atual de estado
civil ha 20 anos ou menos, bem como os que gostariam e acreditam aposentar-se com menos
de 60 anos de idade esperam mais que os motivos de sua aposentadoria sejam os de controle.
Nas demais variaveis as diferencas no escore médio entre grupos ndo apresentaram diferenca

ao nivel desejado.
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Tabela 11- Média da escala de centralidade para o trabalho e dos fatores do questionario motivos para se
aposentar, por categoria das variaveis controle e importancia estatistica, Dourados, MS — 2016.

Variaveis de controle Categorias MECT Sig. MF1 Sig. MF2 Sig.
Profissdo Docente 3,02 0,077 0,80 0,81
Técnico 2,82 0,82 1,02

Idade (anos) 55 oU menos 286 009 0,89 0026 104 0015
Maior que 55 3,04 0,66 0,70
Sexo Feminino 2,91 0,85 0,96
Masculino 2,96 0,73 0,82
Natural do Estado MS Sim 2,82 0,74 1,01
Nao 2,96 0,85 0,90
Escolaridade Curso superior ou menos 3,02 0,86 0,96
Mais que curso superior 2,88 0,79 0,89

Estado civil Sem relacionamento estavel 2,81 0,98 0064 111 0,075
Em relacionamento estavel 2,96 0,76 0,85

Tempo na condigdo atual 20 anos ou menos 2,82 0,90 1,12 0,033
de Est. Civil Mais de 20 anos 2,97 0,77 0,82
Tem filhos N&o 3,18 0,056 0,86 0,95
Sim 2,88 0,80 0,91
Tem netos N&o 2,87 0074 0,82 0,98
Sim 3,09 0,80 0,73
Renda familiar Menos de 12 mil 2,88 0,82 0,99
12 mil ou mais 2,98 0,82 0,83
Numero de pessoas na Menos de 3 2,92 0,92 0039 0,94
residéncia 3 ou mais 2,93 0,71 0,89
Experiéncia profissional Menos de 30 3,01 0,84 0,94
30 ou mais 2,86 0,79 0,90

Idade que gostaria de Menos de 60 2,79 0023 0,78 1,08 0,02
aposentar 60 ou mais 3,01 0,87 0,80

Idade acredita que ira se Menos de 60 2,79 0011 0,74 1,07 002
aposentar 60 ou mais 3,04 0,86 0,78
Acredita se aposentacom  Menor que atual 2,94 0,88 002 0,94
renda Maior ou igual a atual 2,88 0,58 0,82
Ap0s se aposentar pretende  N&o 2,81 0037 0,83 0,99
voltar a trabalhar Sim 3,05 0,78 0,83
Possui amigos ou colegas ~ Néo 2,94 0,91 1,02

mesma i i

Possui parentes da mesma  Nédo 2,93 0,82 0,95
idade aposentados Sim 2,92 0,80 0,86
Expectativa de vida apés ~ Menos de 25 3,06 001 0,92 0078 0,86
aposentadoria 25 ou mais 2,77 0,73 0,97
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CAPITULO 4

DISCUSSAO

A aplicacdo dos instrumentos serviu como provocacao para reflexao sobre a tematica da
aposentadoria, e durante os encontros, pesquisador/participantes, fez-se educacdo em saude,
pois a educacao pode ser pensada a partir de duas concepgdes: o0 aprender sentindo, que esta
ligado as reagdes emocionais desencadeadas por uma palestra ou um cartaz e neste caso uma
entrevista, e o aprender fazendo relacionado aos atos fisicos realizados durante a execucdo de
projetos (Manceaul984 apud Renovato e Bagnato 2010).

O tempo médio de duracdo das entrevistas foi de 30 a 40 minutos, no entanto algumas
duraram mais de uma hora, pois os servidores faziam reflexdes sobre a vida e os planos futuros.
Como Psicologa e boa ouvinte, a pesquisadora aproveitou os momentos de contacéo de histdria,
para conhecer contetdos, que foram além dos avaliados pelos instrumentos. Historias que estdo
relatadas e guardadas na memdria e em um diério de campo, e certamente sera base para futuros
projetos de intervencdo. Este movimento de escuta e valorizagdo do outro remete a teoria de
Christophe Dejours e Paulo Freire.

A Psicodindmica do Trabalho tem como premissa metodologica o falar e ser ouvido.
Dejours considera esse movimento como uma das mais poderosas formas de refletir sobre a
propria experiéncia. Conforme lembra Ferreira parafraseando Dejours “A enunciacdo da
experiéncia permite sua elaboracdo. A palavra faz nascer o que ndo existia antes de ser
pronunciada. A expressao é profundamente transformadora, calar, com o tempo, pode nos fazer
adoecer” (2007, p. 98).

As entrevistas tiveram inicio em novembro de 2015, foram entrevistados quatro
servidores técnicos administrativos, todos relataram que a mudanca de gestdo da universidade,
que havia ocorrido em junho depois da eleicdo para Reitor, gerou uma urgéncia pela
aposentadoria, pois ocupavam cargos de confianga e agora haviam retornado a seus cargos de
origem. Um docente entrevistado, que também havia feito parte da antiga gestdo, encarava as
mudancas ocorridas devido a nova gestdo, como um forte motivo para desejar a aposentadoria,
que anteriormente seria postergada mesmo ja tendo idade e tempo de contribuicao.

Ao final de uma das entrevistas uma docente disse que era preciso se atentar para as
especificidades do trabalho docente, pois, segundo ela, a vivencia do Docente ¢ diferente de um

comerciario ou um bancario, tem familiares que trabalham nessas areas. Disse perceber que
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estes ndo veem a hora de chegar ao final do expediente para voltar para casa, pois o trabalho é
muito extenuante. O Docente, por sua vez, ndo tem tanta cobranca para cumprir horéario, a
producdo intelectual é prazerosa, e quanto mais o tempo passa melhor ele fica em seu fazer.
Disse ainda que existe uma “questdo de vaidade” uma “competigdo interpessoal” muito grande,
como “se fosse um virus inoculado” nestes profissionais, e que é “preciso estar muito atento
para ndo se deixar levar”, j& que esse comportamento compromete a salde e as relagdes
interpessoais. Segundo ela, professores antigos ndo se envolviam tanto com publicacGes e
pesquisas, e ficavam “loucos para se aposentar, Se livrar dos alunos, e deixar de corrigir provas”,
ja a nova geracdo ndo passou pelos percalgos que ela e os colegas que trabalharam na década
de 90 enfrentaram em relacdo as condicBes de trabalho e remuneracdo. Interessante que a
Docente ndo citou os Técnicos Administrativos como exemplo quando fez a comparacao entre
as categorias de trabalhadores, talvez porque a entrevistadora faca parte desta categoria.

De qualquer maneira, isto reforca o fato de que 71% deles apresentaram grau de escolaridade
acima da graduacéo, condicdo que favorece o crescimento individual favorecendo um ambiente
competitivo.

A UFGD é uma universidade jovem e apresenta como caracteristica a transformacao
de um centro universitério relativamente pequeno para uma universidade com o desafio de se
consolidar num ambiente naturalmente competitivo, e isto representa um bom momento para
comecar a discutir e preparar seus servidores para aposentadoria. Este fato ficou mais evidente
depois que uma resposta ao convite para entrevista chamou atengdo “ainda tenho muita lenha
para queimar” demostrando claramente que para essa pessoa o aspecto aposentadoria estd em
segundo plano e que s0 iré se preocupar quando o fato estiver consumado.

Conforme descricdo na metodologia e o baixo indice de respostas ao convite para
participar da pesquisa, foram acionados servidores que tinham contabilizados nos registros da
PROGESP apenas o tempo de UFGD, mas ja teriam idade para aposentadoria. Entdo, durante
estas entrevistas percebeu-se que estes tém muitas ddvidas em relacdo as regras da
aposentadoria, e, portanto, este seria um tema a ser trabalhado no programa, em um ou mais
encontros para todos os interessados em esclarecer davidas sobre a legislacdo da aposentadoria

e suas mudancas, bem como direitos e deveres dos servidores.
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4.1- CARACTERISTICAS DOS SERVIDORES DA AMOSTRA

As caracteristicas de controle dos servidores foram levantadas por um questionario
sociodemogréfico. Foram entrevistados 89 servidores, dos quais 59 (66,3%) eram do sexo
feminino, dado interessante, pois no ensino superior segundo Censo Escolar da Educacgéo
Superior (2010), as mulheres sdo minoria, dentre os 345 mil professores, apenas 145 mil eram
mulheres.

Quanto a escolaridade dos participantes, 11 entrevistados (12,4%) concluiram o Ensino
Médio, 15 o Ensino Superior (16,6%) e 63 possuem especializacdo, mestrado ou doutorado
(70,8%). A medida que aumenta a exigéncia de escolaridade ha também aumento na quantidade
dos estudos, para além do exigido para ocupagdo do cargo como também foi constatado por
Bressan et al. (2013).

Em relacdo ao estado civil a maioria € casada 76,4% ou vive em unido estavel e 85,4%
tem filhos, o que segundo dados do IPEA (2015) é o arranjo familiar mais tradicional dentre as
familias brasileiras, aquele formado por um casal com filhos, compondo 42% das familias.

Ainda que 56,8% tenha renda familiar menor que 12 mil reais mensais, esta significa
uma renda superior a media de rendimento domiciliar per capta para a populacdo de Mato
Grosso do Sul que é de 1,37 salarios minimos, segundo dados do IBGE (2016).

Mais da metade, 58,4% possui mais de 30 anos de experiéncia profissional, acredita e
gostaria de aposentar-se com mais de 60 anos de idade, e segundo Rafalsky (2015) a idade com
que o participante acredita que ird se aposentar se mostra relevante para as percep¢des sobre o
futuro. Destaque para 56,1% dos participantes que esperam viver mais de 25 anos apds se
aposentar. ldade e expectativa subjetiva de vida, sdo preditores individuais que influenciam
diretamente a decisdo de aposentar-se (Franca et al., 2013). Individuos que possuem maior
expectativa subjetiva de vida, estdo mais propensos a trabalhar por mais tempo, segundo
pesquisa de Solinge e Henkes (2009 apud Franca et al., 2013).

Com relacdo a remuneracdo a maioria dos participantes 95,5% espera receber renda
menor que a atual, com o advento da aposentadoria, apenas quatro participantes apontaram que
a renda devera ficar maior ou igual a atual, entre estes apenas uma técnica administrativa, pois
estd cursando mestrado, pretende fazer doutorado e lecionar.

Dos participantes da pesquisa 53,9% ndo tem interesse em retornar ao trabalho apds
se desligar, e segundo Franca, (2008) durante a aposentadoria grande parte dos brasileiros
contard apenas com 0s proventos pagos pelo governo. Entre os 46,1% dos que pretendem

retornar ao trabalho, nimero que representa 41 servidores, 23 sdo docentes, levando em
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consideragdo que 46 docentes foram entrevistados, a metade pretende retornar ao trabalho apds
aposentadoria, o que confirma que o processo de envelhecimento e desinvestimento de
professores é marcado por movimentos de buscar o novo, atualizar-se, resignificar-se (VEIGA,
2007). Além disso a importancia do status social oferecido pelo trabalho tem impacto no
adiamento da aposentadoria (Xavier e Kovaleski, 2005, apud FRANCA et al., 2013).

Os docentes externaram durante as entrevistas, o desejo de continuar produzindo,
fazendo o que consideram prazeroso na docéncia, alimentam, portanto, expectativas de
continuidade, e ao procurar outro locus de trabalho, ndo assumem o seu desinvestimento,
mantendo o0 engajamento e a permanéncia na profisséo.

Em estudo, com um grupo de docentes aposentados da UnB Veiga et all. (2007)
constaram como tragco marcante do perfil continuar produzindo intelectualmente apds a
aposentadoria, praticamente todos no setor privado, a fim de satisfazer a necessidade de
permanecer atuando. Consideram que estes professores, ndo vivenciaram a fase de
desinvestimento, ainda que tenham encarado a aposentadoria com serenidade e otimismo, e
apontam que o processo de desinvestimento ndo é linear, havendo oscilacdes, conflitos e
tensdes (VEIGA et all. 2007).

Sendo assim, os programas de educacdo para aposentadoria oferecem um importante
papel nesta fase de vida dos aposentaveis, auxiliando-os a elaborar o processo de
desinvestimento, ou se este ndo for o desejo do trabalhador, auxilia-lo a vivenciar o afastamento
do atual trabalho com serenidade.

Dos entrevistados 74,1% possui amigos ou colegas de trabalho com a mesma idade ou
idade proxima ja& aposentados e 43,8% possui parentes ou familiares com a mesma idade ou
idade proxima ja aposentados. Reconhecem que esta vivencia tem influéncia sobre a decisao de

comecar a cuidar da saude e do estilo de vida.

4.2 -PERCEPCAO DE FUTURO DA APOSENTADORIA

A percepcdo de futuro dos servidores em relacdo a aposentadoria foi avaliada pela
Escala de Percepcdo de Futuro da Aposentadoria. A EPFA é composta por cinco fatores ou
dimensdes que avaliam: Percepcdes de Salde, Desligamento do Trabalho, Relacionamentos
Interpessoais, Perdas na Aposentadoria e Percepcgdes Financeiras, seguindo a abordagem
compreensiva do fendbmeno da aposentadoria sugerida pelos autores Wang e Shultz (2010).
Como uma medida que representa o primeiro dos cinco estagios do processo da aposentadoria,

a EPFA contribui para o conhecimento das percepcdes sobre a transicdo (RAFALSKY, 2015).
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A tomada de consciéncia € o primeiro de dez processos comportamentais e cognitivos,
oriundos de diferentes teorias psicoldgicas que compde o Modelo Transitorio de Mudangas,
desenvolvido pelos Psicologos James Prochaska e Carlo DiClemente, e indica a fase de
contemplacdo que pode durar um longo periodo (GUNTHER E BORGES, 2014).

A cognicdo é mais do que a aquisicdo de conhecimento e consequentemente, € também
um mecanismo de conversio do que é percebido para o nosso modo de ser interno. E um
processo pelo qual o ser humano interage com os seus semelhantes e com 0 meio em que Vive,
sem perder a sua identidade existencial. Comeca com a compreensdo dos sentidos e logo em
seguida ocorre a percepgéo, sendo, portanto, um processo de conhecimento, que tem como
material a informacdo do meio em que se vive e 0 que ja esta registrado na memdaria. A cognicao

¢ vista como:

Inerentemente social e cultural, ndo apenas em termos de as pessoas compartilharem
0s tdpicos ou os resultados de suas interagdes, mas em termos das praticas
interpretativas por meio das quais as pessoas constituem os topicos e os resultados de
suas interagdes (SAFERSTEIN, 2010, p. 113 apud VEREZA, 2016, p 562).

De modo geral, os achados de Rafalski (2015) mostram que melhores percepcdes sobre
o futuro na aposentadoria estdo relacionadas com melhores condi¢des contextuais de vida, em
relagdo a saude geral e salde no trabalho, além de um maior interesse para se aposentar para
perseguir desejos pessoais. Desta forma os resultados deste estudo, Figura 1, coadunam com os
resultados da pesquisa citada acima, pois dos cinco itens os participantes apresentaram impacto
de percepcdo positiva em quatro e no instrumento que avaliou 0s motivos para se aposentar

apontaram os motivos de controle.

Figura 1- Escala de Percepcdo de Futuro da Aposentadoria

Percepgdes Financeiras; 28,0%

Perdas na aposentadoria; 44,5%

Relacionamentos interpessoais; 47,5%

Desligamento do trabalho; -9,0%

Percepgdo de Saude; 47,0%

-100,00% -50,00% 0,00% 50,00% 100,00%
Impacto de percepc¢ao negativa Impacto de percepgao positiva
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Na pesquisa de Rafalsky (2015), que tinha participantes dos setores publico e privado,
os resultados das dimensdes de Saude, Relacionamentos e Financas ndo foram
estatisticamente significativos, o que para ela aponta que a variavel burocratica que liga o0s
individuos ao trabalho (desligamento e perdas advindas da saida) possui maior relevancia que
as variaveis estritamente pessoais, quanto a percepcdo de futuro na aposentadoria para

trabalhadores de empresas publicas.

Ampliar positivamente as percep¢fes da aposentadoria, através de programas de
educacéo, pode incentivar os servidores a escolherem se aposentar por motivos ligados ao
descanso e ao interesse em sair do trabalho, como ja demonstram os resultados do
Questionario de Motivos para se aposentar. Como as percepcGes podem mudar e se atualizar
com base na obtencdo de informacdes, este instrumento atuou como meio de medir o

desenvolvimento das concepcdes dos participantes sobre as esferas da aposentadoria.

4.2.1- Percepcao de Saude

A percepcao de satde é um dos preditores individuais que pode influenciar a decisdo da
aposentadoria (Franca et al., 2013) e a pontuacéo dos participantes neste fator foi de 3,94, acima
da média, com desvio padrdo normal de 0,46, demonstrando percep¢do mais positiva, Figura 1.
A decisdo de aposentar-se € influenciada positivamente pelo fato da pessoa sentir-se bem fisica
e mentalmente e ter condicOes de realizar outras atividades, seja de trabalho voluntéario, formal
ou lazer (MURTA et al., 2014), segundo Rafalsky (2015) a saude é um dos recursos mais

necessarios para promover ajustamento na aposentadoria.

4.2.2- Desligamento do Trabalho

A pontuacdo neste fator foi de 2,82, abaixo da média, percepcao negativa, Figura 1, com
desvio padrdo de 0,69, ndo concordando que terdo facilidade de se desligar do trabalho e
ingressar na aposentadoria. Considerando 0s grupos que concordam menos em média que terdo
facilidade de se desligar do trabalho: Docentes, com maior escolaridade, em relacionamento
estavel, que possuem renda familiar mais alta, menos de 30 anos de experiéncia profissional,
pretendem voltar ao trabalho ap6s se aposentar e pertencem ao grupo com menor expectativa
de vida; pode-se levantar a hip6tese de que estes participantes apontam uma maior centralidade

do trabalho e desta forma uma maior dificuldade de afastar-se das atividades laborais. A
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dificuldade de preencher o tempo e de encontrar atividades satisfatorias atua como um
reforcador da necessidade de apresentar alternativas de uso do tempo para esse momento da
aposentadoria (SHULTZ, MORTON, e WECKERLE, 1998, apud RAFALSKI, 2015).

Um casal de professores demonstrou durante a entrevista um forte vinculo com a
profissdo, a ponto de ndo existir o desejo de aposentar-se, surpreendentemente outro casal ja
vinha planejando a aposentadoria h4 10 anos e ja estavam bastante desapegados da carreira,
respondendo negativamente as perguntas da escala de planejamento por ja terem superado essa
etapa.

Ao final de outra entrevista, uma docente que estava muito animada com a pesquisa,
relatou que alguns colegas seus de faculdade ficaram surpresos ao receber o e-mail de convite
para pesquisa e disseram que n&o iriam participar, pois ndo pensavam em se aposentar. Entdo
ela foi em defesa da pesquisa e da importancia da preparacdo para aposentadoria, dizendo que
estava muito satisfeita de poder participar e que o trabalhador tem que ter “o pé no chao”, e se
aposentar enquanto ainda tem salde para poder viver outras experiéncias, relacionadas ou ndo
ao trabalho. Refletindo sobre a reacdo dos servidores, levantamos a hipotese de que o titulo da
carta convite “Entrevista de Preparacao para Aposentadoria”, que foi escolhido como uma
forma de chamar atencéo para pesquisa pode ter causado uma méa impressao nos trabalhadores,
em especial para 0s que estavam mais perto da aposentadoria, talvez de que o préximo passo
depois da entrevista seria o de efetivamente aposentar-se.

4.2.3- Relacionamentos Interpessoais

A pontuacdo dos participantes neste fator foi acima da média 3,95, percepcao positiva,
Figura 1, com desvio padrédo de 0,47, este fator inclui aspectos de convivéncia com familiares
e colegas de trabalho, habilidade de fazer e manter amigos, e a qualidade geral dos
relacionamentos. Maiores escores segundo Rafalsky (2015), indicam a percepcdo de que 0S
relacionamentos na aposentadoria sdo positivos e podem continuar sem interferéncia da
saida do trabalho. Estudos apontam uma tendéncia ao aumento do bem-estar apds a
aposentadoria, em funcdo da maior disponibilidade de tempo para os relacionamentos
familiares e sociais e do maior investimento em atividades fisicas e de lazer (OLIVEIRA,
TORRES & ALBUQUERQUE, 2009; VAILANT, DIRAGO & MUKAMAL, 2006 apud
PANOZZO E MONTEIRO, 2013).
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4.2.4- Perdas na Aposentadoria

A pontuacdo dos participantes para escores invertidos foi de 3,89, com desvio padrdo
de 0,53, sendo assim os trabalhadores discordam que terdo dificuldades na vivéncia da
aposentadoria, pois percebem poucas perdas decorrentes dela, o que é positivo ja que Franca
(2008), aponta que a relevancia que os trabalhadores atribuem aos ganhos e perdas associados

a aposentadoria, contribuem para atitudes positivas ou negativas frente a transicéo.

4.2.5- Percepcdes Financeiras

Apesar de 95,5% dos participantes esperar receber renda menor que a atual a pontuacéo
neste fator foi de 3,56, acima de média, com desvio padrdo normal de 0,53 pontos. Maiores
escores segundo Rafalsky (2015) indicam participantes que percebem maior sucesso e

estabilidade financeira.

4.3- PROCESSO DE PLANEJAMENTO DA APOSENTADORIA

O processo de planejamento da aposentadoria dos servidores foi medido utilizando a
Escala de Processo de Planejamento da Aposentadoria, através da avaliacdo de quatro
dominios: satde, financas, estilo de vida e esfera psicossocial. De modo geral, este instrumento,
avalia niveis de preparacdo, a fim de capturar os pensamentos e comportamentos guiados por
objetivos (NOONE et al., 2010) e sua aplicacdo auxilia a delimitacdo de quais 0s estagios do
planejamento precisam de apoio e intervencao.

O planejamento para aposentadoria € um processo de longo prazo e ai reside sua
dificuldade. A primeira fase do planejamento sdo as representacGes, as pessoas usam O
conhecimento prévio e as comparagdes de seu presente e do futuro desejado para desenvolver
uma representacdo de seu ambiente (FRIEDMAN e SCHOLNICK, 1997). Quanto mais
realistas forem facilitardo futuros comportamentos de preparacdo para aposentadoria
(IBRAHIM e WAHAT, 2015). Na segunda fase a compreensdo cognitiva foi alcancada e as
metas serdo estabelecidas (NOONE et. al., 2010). A clareza dos objetivos, influi
significativamente no planejamento (IBRAHIM e WAHAT, 2015). Na terceira fase o individuo

tomara decisdes para dar inicios aos comportamentos necessarios para cumprir as metas e
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formulara estratégias ou planos para atingir seus objetivos. Na quarta e Ultima fase ira

implementar as estratégias ou comportamentos e revé-los se necessario (NOONE et. al., 2010).
4.3.1 -Planejamento Financeiro

Neste fator os servidores apresentaram percepgéo positiva, Figura 2.

Apesar de considerarem importante economizar dinheiro e que isso deve ser feito antes
da aposentadoria, muitos servidores afirmaram nao conseguir fazer economias e o resultado do
instrumento mostrou que nao conversam muito com seus familiares a respeito. Uma declaracéo
nos chamou atencdo, uma Técnica em Enfermagem fez questdo de pontuar que ndo faz
economias, por que nédo faz questdo de juntar dinheiro, prefere viver bem o agora, pois ndo sabe
0 que esperar do futuro. Os servidores que concordam menos a respeito da decisdo de tempo

sdo 0s que nao pretendem voltar a trabalhar apds a aposentadoria e que apresentam uma

expectativa de vida maior que 25 anos.

Figura 2- Processo de Planejamento Financeiro para Aposentadoria
Preparagao; 20,0%
Decisdes de eficacia; 0,5%
Decisdes de tempo; 30,0%
Objetivos ; 27,5%

Representagoes; 6,5%

-100,00% -50,00% 0,00% 50,00% 100,00%

Percepgao negativa Percepgao positiva

O planejamento financeiro leva a um maior bem-estar independente da renda familiar
(NOONE et. al., 2009). Os mesmos autores determinam que maiores padrées de vida
econdmica estavam relacionados com niveis mais elevados de preparacdo financeira o que
contraria nossos achados, ja que o grupo dos Docentes, dos que possuem renda familiar maior
que 12.000 reais e escolaridade maior que curso superior completo, portanto maior salario, séo
0s que concordam menos que pensam no planejamento financeiro futuro. Um questionamento
surge deste achado: Com maiores rendimentos as perdas financeiras provocadas pela

aposentadoria ndo os afeta tanto?
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Para o programa surge a necessidade de discussdo desta questéo para que os servidores
possam equilibrar a vivéncia do hoje com a necessidade de planejamento que a aposentadoria

requer.

4.3.2- Planejamento de Saude

Os participantes apresentaram percepc¢des positivas em relacdo ao planejamento de salde,
Figura 3, alegando fazerem exames médicos e conversar com a familia a respeito, tendo um
entendimento claro da importancia da satde para as pessoas mais velhas, realizando atividades
fisicas e procurando manter uma alimentacdo saudavel. Panozzo e Monteiro (2013) destacam
que o momento de transicdo e 0 momento pos desligamento do trabalho tem influéncia sobre a
salde dos trabalhadores, dai a importancia do planejamento realista para minimizar danos a

salde fisica e mental.

Figura 3 - Escala de Planejamento de Salude para Aposentadoria

Preparagao; 38,5%

Decisdes; 9,5%

Objetivos; 41,5%

Representagdes; 26,5%

-100,00% -50,00% 0,00% 50,00% 100,00%
Percepcdo negativa Precepcdo positiva

4.3.3- Planejamento de Estilo de Vida

Neste fator os participantes apresentaram percepgfes positivas, a pontuacao abaixo da
média no fator decisdes de tempo, aponta que ndo consideram cedo comecar a pensar no que
fazer quando estiverem aposentados, por isso optam por tomar decisdes ja, ao invés de adia-las,
Figura 4.
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Figura 4- Escala de Planejamento de Estilo de Vida para Aposentadoria

Preparagao; 44,5%

DecisGes de eficacia; 20,0%

DecisOes de tempo; -12,0% -

Objetivos; 17,0%

Representagdes; 1,5%

-100,00% -50,00% 0,00% 50,00% 100,00%

Percepgao negativa Percepgao positiva

Os apontamentos de planos e desejos dos Docentes sugerem que tém mais clareza do
que desejam ou ndo fazer enquanto aposentados do que os Técnicos administrativos, pois
apontam planos que envolvem ou ndo a docéncia nos aspectos que consideram mais prazerosos,
com destaque para pesquisa, extensdo e aulas em pos-graduacdo, o que ndo significa
necessariamente que irdo colocar em pratica quando aposentados.

Durante a entrevista com um membro da gestdo este relatou que a universidade estava
enfrentando problemas para contratar professores aposentados como visitantes, o que €
entendido como uma forma de valorizar o quadro de servidores. Segundo ele, pois uma
professora visitante, aposentada do quadro de servidores, ndo estava recebendo seu salario por
problemas com o Ministério do Planejamento Orcamento e Gestdo. Nao entramos em detalhe,
mas pudemos entender que esse é uma questdo que precisa ser debatida, pois uma quantidade
significativa de trabalhadores planeja aposentar-se e continuar na universidade ndo como

voluntario.

Sonhos e desejos relacionados a aposentadoria nem sempre se realizam, precisando ser
repensados, remanejados, o que requer disposicdo para reflexdo e flexibilidade para dar
continuidade, € preciso construir projetos de vida para a vida de aposentado, considerando a
realidade e as possibilidades. (LOUREIRO 2007 apud VEIGA, 2007).
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4.3.4- Planejamento Psicossocial

Os participantes demonstraram limitacGes para construcdo de representacdes sobre a
aposentadoria, Figura 5. De acordo com Friedman e Scholnick (1997), as pessoas usam 0
conhecimento prévio e as comparagdes de seu presente e futuro desejado para desenvolver uma
representacdo de seu ambiente. Apesar de j& compararem suas responsabilidades atuais com as
que desejam ter futuramente e considerar que devam tomar decisdes no momento atual, ainda
ndo conseguiram reduzir sua carga horaria de trabalho, em funcdo do tempo que falta para
efetivar a aposentadoria e por que a instituicdo ndo dispde de mecanismos para fazer essa

reducao gradual.

Das 89 entrevistas apenas uma docente abordou o assunto envelhecimento, dizendo que
seu maior medo ndo é deixar de trabalhar, mas envelhecer. Ndo sabemos se outros servidores
partilham do mesmo temor ou talvez ndo tenham consciéncia disso, ja que o envelhecimento,
como nos lembra Messy (1993), diz respeito a todos nés. A aposentadoria provoca a tomada de
consciéncia da realidade da proximidade do envelhecimento, no entanto estar aposentado nao
significa estar velho, “convém, no entanto, ndo confundir o fato social — legislado e
juridicamente amparado, da parada, retirada do mundo do trabalho remunerado, do corte, pelo
tempo experienciado em uma profissdo [...] — com o estar ou ser velho” (LOUREIRO, 2007
apud VEIGA, 2007, p. 82).

Outra questdo que chamou atencdo foram as entrevistas com o0s técnicos em
enfermagem lotados no HU. Estes vivem uma realidade diferente de Docentes e Técnicos
administrativos lotados na universidade, por conta das questdes relacionadas a area da salde e
a assisténcia direta aos pacientes. Durante a aplicagdo da Escala de Processo de Planejamento
para Aposentadoria, no aspecto psicossocial, o posicionamento das técnicas em relacdo as
mudancas em suas responsabilidades quando da aposentadoria, dizendo que sua
responsabilidade ndo mudaria, uma vez que continuaria tendo 0 mesmo comprometimento com
as atividades que viesse a realizar, nos fizeram refletir se outras respostas negativas a respeito
do reconhecimento de que as responsabilidades podem mudar também tiveram esse motivo,
pois essas servidoras deixaram isso bastante claro. Pode ter relagdo com a responsabilidade que
tem na profissdo ao cuidar de vidas, algo que marca o individuo e influencia sua relagdo com
outras atividades.

Os profissionais da enfermagem lidam diariamente com a dor fisica e emocional de
pacientes e familiares, com a morte e o luto, seu trabalho por sua prépria natureza e

caracteristicas, revela-se suscetivel ao fenémeno do estresse ocupacional, devido ao fato das
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atividades desenvolvidas serem fortemente tensiogenas. A Organizagdo Internacional do
Trabalho (OIT) reconhece que praticamente todas as profissdes padecem de estresse, porém a

enfermagem é apontada como uma das mais estressantes (FERREIRA e MARTINO, 2006).

Figura 5- Escala de Planejamento Psicosocial para Aposentadoria

Preparacgao; -25,5%

Decisdes; 30,0%

Objetivos; 23,0%

Representagdes; 1,5%

-100,00% -50,00% 0,00% 50,00% 100,00%
Percepgdo negativa Percepgao positiva

4.4- CENTRALIDADE DO TRABALHO

A avaliacdo da importancia que o servidor da para o trabalho que executa na
universidade foi avaliada pela Escala de Centralidade do Trabalho, que tem como objetivo
avaliar como o servidor se sente em relacdo ao seu trabalho. Avaliando a importancia do
trabalho e o papel que ele ocupa na vida do sujeito, pode-se conjecturar, apontar e
posteriormente intervir, trabalhando na prevencdo de possiveis dificuldades que este podera
apresentar para desligar-se do trabalho e fazer investimentos em novos papéis sociais.

A pontuacdo dos participantes ficou a baixo da média 2,92, com desvio padrdo normal
de 0,51. O resultado foi uma surpresa, e assim surge o0 questionamento: apesar da escala ter sido
adaptada para o portugués, poderiamos considerar seus apontamentos extremistas e considerar
ainda que o formato das respostas ndo contribuiu para que os participantes se colocassem de
forma fidedigna com suas convicgdes? Durante as entrevistas, se podia perceber no discurso
dos participantes a grande importancia do trabalho em suas vidas, relatavam o orgulho de ter
feito parte da histéria da UFMS, da construcdo da UFGD e demonstravam identificar-se com

suas tarefas.
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O que poderia explicar este resultado, se o trabalho goza de um lugar privilegiado na
vida do individuo inserido na sociedade capitalista? Seria a insatisfacdo no trabalho? Houve um
padrdo de repostas? Os apontamentos foram respondidos sem a devida avaliacdo dos
respondentes em cada item ou o padréo se deve ao parametro de dificuldade da escala?

Retomando a questdo da insatisfacdo no trabalho faz-se um novo questionamento: serd
0 movimento de valorizacao da historia e de identificacdo com o trabalho, apontado no discurso,
resultado de estratégias de defesa individual ou coletivas? Como nos aponta Dejours (2003). As
estratégias de defesa dizem respeito ao recurso que o trabalhador usa para mediar a continuidade
do trabalho submetido a pressdes, “elas tém o papel importante na mediagdo da saude dos
trabalhadores” (Rossi, 2008, p. 177 apud SANTOS JUNIOR, 2009, p.78).

Em sua pesquisa Kostek (2012), constatou que a alta centralidade do trabalho se
relaciona com uma maior satisfacdo no trabalho, mais horas de trabalho, maior
comprometimento organizacional, e maiores niveis de envolvimento com o trabalho.
“Centralidade do trabalho ¢ uma construgdo psicolégica importante, que pode influenciar uma
variedade de resultados relacionados com o trabalho, bem como impactar a vida de uma pessoa
para além do trabalho” (KOSTEK, 2012, p. 29). Destacam que pessoas que valorizam o trabalho
como uma parte importante de suas vidas, estdio comprometidos com sua organizagdo e
ocupacdo, permanecem na instituicdo por mais tempo, apresentam menos sintomas
psicoldgicos e estdo mais satisfeitos com o seu trabalho e vida, além de trabalhar mais horas e
comprometer-se menos com atividades fora do trabalho (OGUEGBE, et. al., 2014).

Niveis mais altos de centralidade do trabalho devem conduzir a um maior envolvimento
em um determinado emprego, porque quando alguém acredita que o trabalho é uma parte
importante de sua vida, também estara mais propenso a acreditar que o seu emprego também é
importante. Por outro lado, se alguém nédo valoriza o trabalho, provavelmente também néo
valorizara o seu emprego para além dos ganhos econdémicos. Assim, a baixa centralidade do
trabalho contribuiria para niveis mais baixos de envolvimento com o trabalho.

Interessante considerar a seguinte definicdo, “Centralidade do trabalho é o grau de
importancia geral que o trabalho tem na vida de um individuo em um determinado ponto no
tempo” (MOW,1987 apud KOSTEK p.81, 2012), pois conforme citado anteriormente, a
entrevista foi realizada durante o processo de mudanca de gestdo na universidade, e este fato
pode ter afetado a relagdo dos servidores com o trabalho.

Pesquisando sobre equilibrio entre vida profissional e pessoal Walia (2011), constatou
que profissionais que tém alto indice de centralidade do trabalho, mantem seu trabalho acima
de outras atividades, obtém satisfacdo no trabalho e tem seus objetivos pessoais de vida
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orientados para o trabalho. Tendem a apresentar menos interferéncia do trabalho sobre a vida
pessoal, e sdo capazes de obter energia do trabalho para a vida pessoal, apresentando elevado
nivel de equilibrio entre vida profissional e pessoal, quando comparados a profissionais com
niveis médio e baixo de centralidade do trabalho.

Os resultados de uma pesquisa que avaliou a centralidade do trabalho e a dependéncia
deste, sugeriram que pode haver relacdo entre individuos altamente centrados no trabalho e
workaholism (BRYAN, 2009). O termo "workaholism” foi utilizado por Oates, na década de
setenta, como uma analogia ao alcoolismo, pois os dois vicios teriam origens e sintomas
semelhantes. Desde entdo, o excesso de trabalho tem sido utilizado para descrever
comportamentos positivos e negativos. De uma perspectiva positiva € utilizado para expressar
compromisso com o trabalho ou para descrever pessoas que trabalham mais que a média,
negativamente apontam para um excesso de envolvimento com o trabalho que afeta trabalhador
e familiares (BRY AN, 2009). Assim, o resultado desta pesquisa pode indicar que os servidores
ndo terdo grandes dificuldades de desligar-se do trabalho, pois ja buscam maior equilibrio entre

ele e outras atividades.

4.5- MOTIVOS PARA SE APOSENTAR

A motivacdo para aposentadoria foi medida pelo Questionario de Motivos para se
aposentar, que avalia motivos de circunstancia e motivos de controle. Ha fortes evidéncias na
literatura de que as razdes para se aposentador afetam o ajuste e 0 gozo da aposentadoria
(ROBINSON, DEMETRE e CORNEY, 2010).

Os motivos de circunstancia referem-se a momentos vivenciados, que levam o sujeito a
desejar ou necessitar da aposentadoria, enquanto que, nos motivos de controle, como o proprio
nome faz referéncia, o individuo assume o controle e decide pela aposentadoria ao invés de ser
tomado por circunstancia externas.

A média dos servidores foi de 0,81pontos com desvio padrdo de 0,49 para motivos de
circunstancia e 0,91 pontos com desvio padrdo de 0,59 para motivos de controle, esperam
aposentar-se por decisao propria, a fim de fazer novas escolhas, ndo esperam, portanto, decidir
ou desejar a aposentadoria sendo influenciados pela decisdo de familiares ou amigos, por
motivos de salde, insatisfacdo com o trabalho, pressdo institucional ou somente quando
estiverem financeiramente seguros.

Individuos que ndo escolhem ativamente por se aposentar ndo apresentam

comportamentos de planejamento dedicados ao futuro (RAFALKSI, 2015). Como os
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participantes da pesquisa estdo ha até 10 anos da aposentadoria e esperaram se aposentar por
motivos de controle este pode ser um fator facilitador de adesao ao planejamento e participacao

no programa e acdes de preparacao.

O planejamento da aposentadoria, foi identificado, como uma das condi¢des que
favorecem a qualidade de vida apds o desligamento do trabalho, somado a ter satde fisica e
mental, aposentar-se por decisdo prépria, usufruir de bom status financeiro, engajar-se em lazer
e trabalho formal ou voluntério, aposentar-se para fazer outras atividades e ter boa relagdo
conjugal. Em contraposicéo perdas na saude fisica, possuir filhos dependentes financeiramente,
perder o parceiro durante a transi¢ao, aposentar-se mais cedo do que o esperado e aposentar-se
por problemas de salude séo fatores que afetam negativamente a adaptacdo a aposentadoria
(MURTA, LEANDRO-FRANGCA e SEIDL, 2014). Entre as dificuldades no ajustamento a
aposentadoria destaca-se a aposentadoria forcada ou compulséria (PEREIRA e GUEDES,
2012), portanto, os motivos de circunstancia estdo associados a fatores motivadores de crise na

aposentadoria.

Professores, profissionais de atendimento ao publico em geral e atendimento de
emergéncias, mesmo sendo profissionais de uma instituicdo publica, e possuindo maior
seguranca empregaticia, desempenham funcgdes desgastantes devido aos contratempos de se
lidar com pessoas, além da elevada burocracia da instituicio (CARVALHO, OLIVEIRA, e
SILVA, 2013). Acredita-se que esses trabalhadores anseiam mais e se sentem mais preparados
para se desligarem do trabalho por essas questdes, que impactam em sua satisfacdo com o
trabalho e qualidade de vida (SERRA e LIMONGI-FRANCA, 2006).
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CONSIDERACOES FINAIS

Enquanto Secdo de Salude e Assisténcia ao Servidor, responsavel pela promocao de
salde e bem-estar, através do atendimento individual e/ou em grupo, reconhece-se que a
pesquisa abriu um importante canal de didlogo, o que é um caminho inicial para o atendimento
e entendimento das demandas de saude.

Através das escalas e gquestionarios conclui-se que uma das etapas do processo de
planejamento, a tomada de deciséo, ndo pode ser avaliada diretamente, em fungao da escolha
dos instrumentos. A referida escolha foi um dos limitadores da pesquisa, pois eles haviam sido
recém validados para o publico brasileiro, ndo existindo pesquisas que ja os haviam utilizado
para realizarmos comparacdes.

A experiéncia de vivenciar a pesquisa em cada uma de suas fases, de aplicar os
questionarios durante as entrevistas, permitiu concluir que nenhum instrumento substitui
totalmente o dialogo, que as pessoas desejam e precisam ser ouvidas, se deleitam ao ter um
interlocutor ou um ouvinte para partilhar suas historias, expectativas, perspectivas, carregam as
marcas que suas vidas deixaram em seu corpo e mente. Com a aplicacdo dos instrumentos
constatou-se que Docentes estabelecem uma relacdo com o trabalho, possuem necessidades e
expectativas diferentes dos técnicos administrativos, assim como 0s homens tem diferengas em
relacdo as mulheres e os solteiros em relagdo aos que estdo em um relacionamento estavel.

O estudo das escalas e questionarios serviram como um embasamento inicial, que
podera e sera testado no contato com os sujeitos que aderirem ao programa, pois é fundamental
conhecer a fundo cada um deles, compreender seu funcionamento mental, concepcoes e
expectativas, seu funcionamento no grupo e o funcionamento do grupo em si, 0 que se dara ao
longo dos encontros.

Os resultados das escalas podem ser utilizadas como provocacao para novas reflexdes
e dois pontos tiveram destaque para elaboracdo do programa: o fator perdas na aposentadoria,
da EPFA com média de 3,89 demonstrando que o0s participantes ndo percebem que terdo perdas
na aposentadoria, e o fator planejamento psicossocial — prepara¢do com 2,49 da escala EPPA,
abaixo da média, demonstrando que os servidores ndo estdo se preparando para aposentadoria.

Desta forma, o desenvolvimento do Programa de Educacéo para Aposentadoria para 0s
servidores da Universidade Federal da Grande Dourados, que foi o produto final da pesquisa
de Mestrado, tera embasamento nos resultados das escalas e questionarios, mas se dara sem
fechamento total das tematicas a serem abordadas, sendo uma proposta de regras e normativas
que estabelecam o Programa e a sua execucdo no ambito da UFGD, independente dos

trabalhadores lotados na Secdo de Saude e Assisténcia ao Servidor, e até mesmo da gestdo da
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Universidade, garantindo assim o direito de preparacdo para a aposentadoria aos servidores.
Além disso, o Programa estabelecera critérios para selecdo de participantes, as possibilidades
de intervencdo que podem se dar de forma isolada, em eventos que discutam a tematica da
preparagéo para aposentadoria, ou em intervencdes breves ou continuadas.

A revisdo de literatura e as entrevistas levaram a concluir que somente programas de
preparacdo ndo sao suficientes para atender a demanda de preparacdo evitando assim, um
rompimento que possa potencializar o inicio de conflitos. E necessario o planejamento de
Politicas Publicas de flexibilizacdo da jornada de trabalho, para que os servidores possam se
afastar gradualmente de suas atividades laborais, e continuar trabalhando se assim desejarem,
mas com uma carga horaria mais flexivel. Para além das quest@es relativas a carga horéario de
trabalho, a sociedade e o governo precisam discutir politicas de inclusdo no mercado de trabalho
para os trabalhadores mais velhos, sendo assim, o programa podera ser também um espago que

fomenta discussdes e o despertar para novas possibilidades, quica de mobilizagdo social.
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O PROGRAMA DE EDUCACAO PARA APOSENTADORIA

1 - Pressupostos

O Programa de Educacéo para aposentadoria sera pensado a partir de articulacio
entre a psicodinamica do trabalho de Dejours e a concepgédo pedagdgica de Paulo Freire,
tendo em vista aproximacgdes entre varios conceitos e pressupostos destes autores, tais
como: oespaco coletivode discussdo, as rodas e os circulos de cultura; o papel das relagbes
sociais para construcdo da identidade; a importancia de um modelo de pensamento
dialético para compreender essas relagcdes e a realidade; o protagonismo do sujeito na
transformacéo de sua realidade.

Essas teorias foram escolhidas principalmente pela valorizacdo do dialogo, o
valor da palavra, e a importancia do falar e ser ouvido. Também por serem perspectivas
tedricas que reconhecem o ser humano como ser inacabado, em processo de fazer-se, e

por isso com suas propostas estimulam a tolerancia, emancipacéo, autonomia, criticidade.

Dejours, psiquiatra e psicanalistas francés, inicialmente influenciado pela escola de
Psicopatologia do trabalho, tentando compreender o sofrimento psiquico causado pelo trabalho,
estabeleceu relagbes entre 0s constrangimentos organizacionais e as possiveis
descompensacdes psicolégicas dos individuos, mas pesquisando e dialogando com outros
tedricos, percebeu que os trabalhadores ndao eram passivos diante das imposices
organizacionais, e buscavam se proteger para ndo adoecer, criando estratégias defensivas,
individuais ou coletivas para preserva-los do sofrimento e do adoecimento (DEJOURS, 2005).

Quando deixou de pesquisar a psicopatologia e passou a pesquisar a “normalidade”,
nomeou seu campo de pesquisa e as teorias que passou a formular de Psicodindmica do
Trabalho, buscando compreender como e porque 0 mesmo trabalho pode forjar uma dinamica
de destruicdo, ou ao contrario, de construcdo da saude (DEJOURS, 2007). Assim, ha mais de
trés decadas, aprofunda o papel do trabalho na relagdo saude-adoecimento, a partir da analise
dindmica do cotidiano do trabalho, abrangendo aspectos como cultura organizacional,
organizacdo do trabalho bem como processos de subjetivacdo do individuo trabalhador
(SANTOS JUNIOR et al, 2009)

E uma teoria que tem raizes epistemoldgicas nas ciéncias hermenéuticas, “para as

quais o conhecimento € construido com base na interpretacdo do sentido dos fenémenos”
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(FERREIRA e MENDES, 2003, p. 37). A epistemologia critico-hermenéutica por sua vez, vem
de um dialogo com a filosofia, a psicanalise, a sociologia e a ergonomia, e essas abordagens
colaboram para as bases conceituais da Psicodinamica do Trabalho (SANTOS JUNIOR, 2009).

Da Psicopatologia do Trabalho para a Psicodindmica do Trabalho, construiu-se um
saber que colocou o trabalho como parte importante na vida do sujeito, como intermediador
entre a saude e a descompensacdo mental, considerando ainda a ressonancia da historia de vida,
desejos, personalidade e significacdo subjetiva da atividade para o trabalhador (SANTOS
JUNIOR, 2009).

Conforme mencionado anteriormente, a Psicodindmica do Trabalho tem como
premissa metodoldgica o falar e ser ouvido. Dejours considera esse movimento como uma das
mais poderosas formas de refletir sobre a propria experiéncia. Conforme lembra Ferreira
parafraseando Dejours (2007, p. 98) “A enunciacdo da experiéncia permite sua elaboracdo. A
palavra faz nascer o que ndo existia antes de ser pronunciada. A expressao é profundamente
transformadora calar, com o tempo, pode nos fazer adoecer”.

Freire foi quase tudo o que deve ser como educador, de professor de escola a criador de
ideias e método, segundo Instituto Paulo Freire que ajuda a manter a divulgacéo de sua obra e
suas ideias que foram forjadas no contexto do Nordeste brasileiro a partir da década de 50, onde
metade dos habitantes era analfabeto, com predominio de vivéncias impostas por uma realidade
de opressao, imposicdo, limitacdes e muitas necessidades. Freire foi o sistematizador da
pedagogia libertaria originada nos movimentos populares e suas ideias e métodos vém ao
encontro dos profissionais de saude que desejam um fazer diferente e fazer a diferenca, pois o
fazer pautado no pensamento freireano € um fazer que busca e sabe ouvir, procura estar com o
outro no mundo e valoriza sua autonomia.

Freire acreditava que a educacdo deveria trazer os educandos para o lugar de
protagonistas e que o foco deste processo ndo deveria ser o individuo, mas a sociedade que
queremos construir. Seu método de alfabetizacdo/educacdo esta intrinsecamente ligado a sua
concepcao de educacdo e vai além da simples alfabetizacdo, propondo e estimulando a
insercdo do individuo no seu contexto social e politico, na sua realidade, promovendo o

despertar para a cidadania plena e transformacéo social.

Através dos circulos de cultura, Freire trabalhava alfabetizacdo de adultos
trazendo o contexto e o saber dos educandos para o centro do processo educativo. Uma
estratégia de educacdo libertadora, fundamentada na dialogicidade, na linguagem e na
cultura (FREIRE, 1987). Os participantes tinham a funcdo de se educar, numa postura

ativa, numa relacdo entre conhecimento e aprendizagem horizontalizada, onde o
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conhecimento torna-se acessivel a todos, como troca, nas relagdes no e com o mundo
(FREIRE, 1987).

As “palavras geradoras” faziam parte do cotidiano e da cultura do alfabetizando,
continham significados potentes para a apreensdo do contexto social em que estava
inserido, eram utilizadas por Freire para promover uma leitura critica da realidade (1987).
Assim a aprendizagem decorria de um processo dialético onde o alfabetizando constroi e
desconstroi ideias sobre sua historia, suas relacdes no mundo. Dentro do conceito de
orientacdo para aposentadoria orientador e orientando sdo igualmente responsaveis pela
construcao do processo do qual fazem parte (ZANELI, 2010).

Diante do exposto 0 programa sera pautado na premissa das Metodologias Ativas — a
autonomia, que diz respeito a capacidade do sujeito de se autogerenciar a autogovernar
(MITRE, BATISTA, MENDONCA et al, 2008). As metodologias ativas se ddo em um processo
do aprender em que o mediador busca conduzir uma construgdo critica, que favoreca a
autonomia do participante, despertando a curiosidade, estimulando tomadas de decisdes
individuais e coletivas, fomentando o protagonismo dos servidores numa possibilidade de
cogestdo, criando um espaco de compartilhar solidario.

Sendo assim as técnicas escolhidas serdo vivencias, jogos e dindmicas de grupo,
discussdes informativas. O papel do Psicélogo ou mediador do programa ndo seré o de depositar
conteddos, ou ensinar a forma certa de planejar-se e aposentar-se, mas sera 0 de mediar a
construcdo de conhecimentos, compreendendo as demandas dos servidores, fomentando
protagonismo e interacao.

A aposentadoria é cercada de expectativas e ansiedades devido ao fim do ciclo de
trabalho. Aposentar-se pode ser mais dificil do que escolher uma profissdo ou comecar a
trabalhar, mas o planejamento, feito a partir de orientacdo psicoldgica, facilitadora da
reflex&@o e elaboracéo de novos projetos, pode resignificar representacdes negativas derivadas
desse periodo e ajudar a vislumbrar novas possibilidades (SOARES E COSTA, 2011).

Como a aplicacao das escalas ja serviu como um diagndstico inicial de necessidades
dos trabalhadores, a primeira etapa de elaboracdo de um programa que consiste na

compreensdo do contexto ja foi cumprida.

Segue a elaboracdo do projeto que sera apresentado aos gestores da universidade para
conscientizacdo da importancia do programa para toda a instituicdo e da consequente
necessidade de liberacdo dos servidores para participacdo, ja que o programa serd ofertado

em horario de trabalho.



87

2- Apresentacdo do projeto

A preparacao para a aposentadoria é definida como sendo os esforcos investidos por
individuos, enquanto ainda empregados, para assegurar 0 seu bem-estar na aposentadoria
(MURATORE e EARL, 2010). Planejar-se com antecedéncia é um requisito fundamental para
uma aposentadoria bem-sucedida, (FRANCA, BARBOSA e MURTA, 2014) e uma vida
harmonica entre o sujeito e sua realidade. A implantacdo de Programas de Educacdo para
Aposentadoria, permite que o trabalhador possa se preparar para o periodo pos-carreira,
mediante a construcdo de novos projetos de vida, no ambito pessoal e profissional
(MARANGONI e MANGABEIRA, 2014), promovendo um melhor ajustamento a esta nova
etapa da vida.

Os Programas de Educacdo para aposentadoria tém contribuido notadamente para o
bem-estar dos futuros aposentados, oportunizando a reflexdo sobre os aspectos positivos e
negativos da transi¢cdo, ao mesmo tempo em que propdem a adocdo de praticas e estilo de vida
saudavel.

Em ambito nacional em relacdo ao afastamento das atividades laborais, a Politica
Nacional do Idoso e o Estatuto do Idoso estabelecem que o poder publico deve desenvolver e
estimular programas de preparacdo para aposentadoria, em érgdos publicos e privados. No
ambito do Servigo Publico Federal, a Portaria Normativa n° 3 instituiu as diretrizes gerais de
Promocao de Saude do Servidor Publico Federal, priorizando ac¢@es coletivas que modifiqguem
comportamentos individuais, culturais e organizacionais. PropGe ac¢des voltadas a educacdo em
salde, a prevencao dos riscos, agravos e danos a salde do servidor, ao estimulo a fatores de
protecdo da salde e ao controle de determinadas doencas. Recomenda ainda, que as acdes
priorizem, entre outras, a saude do idoso o envelhecimento ativo, educacao e preparacao para
aposentadoria (BRASIL, 2013).

Portanto ao implantar um Programa de Educacéo para Aposentadoria, 6rgaos publicos
federais, profissionais e gestores estdo cumprindo recomendacgdes de uma politica que vem se

consolidando em prol do bem-estar dos servidores e da garantia de direitos.
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3- Objetivos

Oferecer atividades grupais, a fim de prevenir problemas que a aposentadoria nao
planejada pode trazer, por meio de reflexdes e planejamentos; possibilitar autoconhecimento
aos participantes sobre suas metas, valores e escolhas; oferecer informaces atualizadas sobre
tematicas variadas; Motivar a adocdo de comportamentos saudaveis que favorecam a
adaptacdo e bem-estar a essa nova fase de vida; Apresentar uma perspectiva positiva da
aposentadoria, ja que a preparagdo deve ser feita com esperanca e otimismo realista;
Promover bem estar, qualidade de vida dos trabalhadores para vivenciarem uma

aposentadoria ativa e bem sucedida.

4- Publico alvo

O programa sera ofertado aos servidores da Universidade Federal da Grande
Dourados, que participaram da pesquisa de Mestrado da pesquisadora que o elabora. Tera
como referencial tedrico estudiosos brasileiros que discutem e executam programas de
educacéo para aposentadoria como Soares e Costa (2011), Murta et al. (2014) e Zaneli, Silva
e Soares (2010).

Como 89 servidores participaram da pesquisa, e o programa deve ser modelado para
atingir o numero de pessoas interessadas a participar, e por se considerar que a vivéncia
psicoldgica deva ser realizada em grupos menores, com 10 a 20 participantes (Soares e Costa,
2011; Zaneli, Silva e Soares, 2010), considerando ainda a evasdo que ocorrerd durante a
execucdo do programa, um projeto piloto seréa realizado e avaliado ao final de sua execucéo,

para que entdo as demais turmas que gueiram aderir ao programa sejam atendidas.

Desta forma os 20 servidores que estiverem mais proximos da aposentadoria serdo
acionados por e-mail institucional e serdo o publico alvo prioritario, incluidos na primeira
turma, aos demais sera informado que serdo atendidos nas proximas turmas, que ocorrerdo
apos a conclusdo do programa piloto, sendo simultaneamente, ofertadas em dias diferentes
da semana, para facilitar o atendimento de todos os interessados. A composi¢cdo do grupo
sera mista, técnicos administrativos e docentes, possibilitando identificagdes reciprocas,
enriquecimento pessoal e das discussdes e trocas de experiéncias e possibilidade de feedback

entre 0s proprios membros do grupo.
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5.- Parceiros e unidades vinculadas

A equipe de facilitadores sera composta na parte informativa por profissionais de
diversas areas, prioritariamente servidores do quadro funcional da universidade com
habilidades no manejo de grupos para engajarem 0s participantes em trocas que encorajem
mudancas, e a parte vivencial serd coordenada por uma psicologa que tera o papel de mediar a
construcdo de conhecimentos, compreendendo as demandas dos servidores, fomentando
protagonismo e interacao.

A equipe de trabalho passard por uma etapa de capacitacdo onde questfes como

centralidade do trabalho e o significado da aposentadoria serdo discutidas.

6- Cronograma

O programa sera ofertado na modalidade de intervencdo continuada, que se
caracteriza além da duracdo longitudinal, por conter uma maior carga de horas de
intervencdo. O referido formato foi escolhido por permitir beneficios consideraveis aos
participantes, no que tange a construcao de seus projetos de vida no contexto da aposentadoria
(MURTA, LEANDRO — FRANCA, SEIDL, 2014). Serdo 8 encontros, semanais, com
duracdo aproximada de 2 horas, com atividades informativas e vivenciais, com inicio previsto

para primeira semana de setembro de 2017.

7- Suporte

O programa sera realizado sem custos, ja que seu mediador, bem como os parceiros que
compde a equipe de facilitadores fazem parte do quadro funcional da universidade. Os materiais

de consumo e apoio serdo fornecidos pela Pré-reitoria de Gestdo de Pessoas.
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8 - PROGRAMACAO DOS ENCONTROS

8.1 - Primeiro encontro — Abertura do Programa.

Objetivo: Realizar a apresentacdo do programa, apresentacdo dos participantes, levantamento
de expectativas grupais e estabelecimento do contrato de trabalho. Como todos deverao ter
espaco livre para falar e serdo provocados a refletir, provavelmente uma Unica sessdo ndo dara
conta de todo material que serd produzido, sendo assim, dois encontros podem ficar

disponiveis para essa tematica.

Atividades:

Dinamica — Marcar o papel. Os servidores recebem uma folha de papel A4 em branco, séo
convidados a olhar para ela e entdo provocados a amassa-la ou dobra-la, depois disso devem
desamassar ou desdobrar a folha e olhar as marcas que foram feitas no papel. Essas marcas
representam as marcas que a historia de vida e o trabalho na universidade deixaram em cada
um. Esta atividade serd utilizada como disparador para apresentacgao.

Apresentagéo - “Contacao de Histéria”: Todos devem apresentar-se contando nome, idade,
estado civil, se tem filhos, se estes ainda moram na mesma casa, profissdo, cargo que ocupa na
UFGD, setores em que trabalhou, e onde trabalha atualmente, enfim fazer uma contacéao de sua
historia pessoal e profissional, de sua identidade enquanto trabalhador e das marcas que a
vivéncia na universidade deixou em suas vidas.

Em seguida sera estabelecido o contrato de trabalho.

Recursos: Papel A4, giz, quadro negro.

Facilitadores: Psicologas

Avaliacdo: Serd solicitado a cada participante que faca pontuacfes sobre o encontro,
destacando pontos positivos e negativos.

Tarefa de casa: Redacdo — Eu e meu futuro, o participante devera escrever sobre seus planos,

e anseios com a chegada da aposentadoria, com entrega prevista para o segundo encontro.

8.2- Segundo encontro — Discussao dos resultados da Escala de Percepcéo de
Futuro da aposentadoria e Questionario Sociodemografico.
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Objetivo: Apresentar aos participantes os resultados da Escala de percepcdo de futuro em
relacdo a aposentadoria e questionario sociodemografico, com destaque para 0 item
Desligamento do Trabalho, que pontuou a baixo da média.

Atividades:

Roda de conversa sobre a participacdo na pesquisa: Em roda, método de participacdo
coletiva para debates a respeito de um tema, onde em um espaco de dialogo, os sujeitos podem
se expressar e, sobretudo, escutar 0s outros e a si mesmos, 0s participantes serdo questionados
sobre como foi participar da pesquisa, se houve alguma mudanca de habitos e perspectivas.
Apresentacdo dos resultados: os participantes serdo divididos em 4 grupos, a eles sera
entregue o questionario sociodemografico bem como a escala de percepcdo de futuro da
aposentadoria e os resultados encontrados, cada grupo ficara responsavel por discutir os
achados, ndo s6 os que tiveram diferencas importantes ou impacto positivo, mas quais 0s
motivos que levaram aqueles impactos. Portanto, sera fundamental que discutam e argumentem
os resultados, enquanto o mediador devera posiciona-los no tempo e mostrando aspectos que
podem contrastar com a visdo atual, em que estdo cheios de salde e energia, com a visdo futura,
onde o declinio funcional é inevitavel, e 0s novos cenarios com gque 0s mesmos deparar-se-ao.
Recursos: Canetéo, papel pardo.

Facilitadores: Psicélogas

Avaliacdo: Auto avaliacdo e envolvimento do grupo com a proposta de trabalho; sugestfes
para novas discussoes.

Tarefa de casa:

8.3- Terceiro encontro — continuacao da discussdo dos resultados da pesquisa —
Escala de Processo de Planejamento para Aposentadoria.

Objetivo: Discutir os resultados da Escala e proporcionar oportunidade de iniciar ou rever o
planejamento de vida para aposentadoria.

Atividade: Os grupos serdo divididos de acordo com as tematicas: planejamento financeiro,
planejamento de saude, planejamento de estilo de vida, planejamento psicossocial, e deverdo
analisar os resultados, dizendo se eles ainda os representam nesta etapa de vida, se tiveram
progressos ou regressos. Deverdo sintetizar os resultados, analises e percepgdes a serem
apresentados ao grande grupo, para posterior discusséo.

Recursos: Canetéo, papel pardo.

Facilitadores: Psicologas



92

Avaliacdo: Aplicar a Escala de Mudanca em Comportamentos de Planejamento para
Aposentadoria a fim de avaliar em que etapa do Modelo Transtedrico de Mudanga 0s

participantes estéo.

8.4- Quarto encontro - Discussdo da Escala de Centralidade do trabalho e
questionario de Motivos Para se Aposentar.

Objetivo: Apresentar e discutir em grupos os resultados das escalas. Promover debates e
reflexdes sobre o assunto.

Atividades: Dividir os dois temas em quatro grupos, onde cada grupo sera responsavel pela
andlise dos resultados, dizendo se eles ainda 0s representam nesta etapa de vida. Em seguida
devem preencher o quadro com a seguintes questfes: O que é Centralidade do Trabalho? Quais
sd0 seus motivos para se aposentar? Sera disponibilizado uma hora para realizacdo da atividade,
posteriormente apresentardo e discutirdo com os demais grupos. Avaliar como os participantes
estédo percebendo seu trabalho: aspectos comuns e diferentes entre os presentes e buscar o que
significa trabalhar e o que é um trabalho com sentido e sem sentido traz uma nova dimensao
para aposentadoria.

Recursos: Caneta, papel A4.

Facilitadores: Psicologas

Avaliacdo: Avaliar o envolvimento do grupo e as perspectivas de cada participante.

Tarefa: Buscar informacGes sobre sua situacao legal e previdenciaria para se aposentar, quanto

tempo falta, qual seré seu salario e dos documentos necessarios.

8.5- Quinto Encontro - Palestra Informativa.

Objetivo: Palestra sobre 0s Aspectos legais com especialista em Direito Previdenciario
Atividade: Plenéaria: Processo de Aposentadoria na UFGD. Promover o estudo dos tramites
internos da instituicdo para inicio no processo de aposentadoria e elaboracgdo coletiva de um
cronograma de agoes.

Sensibilizagcdo para o Resgate de Talentos: “Viagem ao passado: Meus talentos
adormecidos”. Nesse momento sera realizada uma retrospectiva através de uma sensibilizagao
provocada pela(s) facilitadora(s).

Descricao da Sensibilizagdo: Solicitar que os servidores se deitem nos colchonetes e procurem

uma posi¢do confortavel. Pedir que para todos fechem os olhos e comecem a prestar atencdo
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em sua respiracdo, tomando consciéncia das partes tensionadas do corpo. Nesse momento o
facilitador devera conduzir movimentos respiratorios e musculares que levem os membros do
grupo entrar em um estagio de relaxamento corporal e mental. Ap6s esse momento iniciar a
viagem ao passado: “Lembre-se de quando vocé tinha 10 anos, junto com seus pais, correndo
pela casa... Qual era sua brincadeira favorita? Que valor ela tinha pra vocé?....

Qual sua brincadeira favorita? Que valor esses momentos tinham pra vocé? Qual era seu
passatempo favorito com seus amigos? O que vocé fazia quando estava sozinho?

Recursos: Notebook, data show, impressos (Processo Aposentadoria da UFGD), papel A4,
caneta, colchonetes, muasica instrumental, caixa de som.

Facilitadores: Convidado e psicologas.

Avaliacéo:

Tarefa: Preparar uma apresentacdo com seu talento resgatado e/ou descoberto para o préximo

encontro.

8.6- Sexto Encontro — Palestra Saude e resgate de talentos

Objetivo: Motivar o grupo a adotar habitos saudaveis de vida, além de estimular um olhar sobre
as préprias habilidades em busca de resgate e/ou reconhecimento de novos talentos,
vislumbrando a retomada dessas praticas ocupacionais em seu dia-a-dia e especulando a
possibilidade de desenvolvé-las em acdes de voluntariado.

Atividades: Palestra com um médico ou profissional da salde, esclarecendo sobre estilo de
vida saudavel e alimentacdo, doencas mais comuns nesta fase da vida e prevencéo, vicios
diversos (alcoolismo, tabagismo, compulsdo por jogos). Abertura para questionamentos e
dindmica.

Encontro de Talentos: Nesse momento cada servidor devera apresentar seu talento de forma
a envolver todo o grupo em sua apresentacéo.

Recurso: Data show, folha A4, canetas, lapis, pincéis coloridos, materiais trazidos pelos
participantes.

Facilitadores: Convidado e psicologas

Tarefa: Realizar uma acéo voluntaria em alguma instituicdo a sua escolha (abrigos de idosos
e/ou de criangas, escolas, universidades, hospitais, etc.) explorando seu talento resgatado e
registrar suas percepcdes e sentimentos em um diério de bordo que devera ser compartilhado

no proximo encontro
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8.7-Sétimo Encontro — Reflexdes sobre a trajetoria sécio profissional.

Objetivo: Investigar as trajetorias socio profissionais de pessoas trabalhadoras e sua relacéo
com a satisfacdo em seu trabalho, sua escolha profissional e sua deciséo por aposentar-se.
Atividades: Em uma folha grande de papel o participante devera fazer um genograma familiar,
constando a profissdo, a classe social, os interesses profissionais, a escolaridade e as
expectativas quanto ao seu projeto profissional, dos avos, dos pais e irmaos até a sua geracao.
A partir dai se faz a construcéo de uma linha da vida, sendo de um lado descrita toda a trajetéria
escolar e profissional e do outro lado, os aspectos sociais e familiares marcantes em sua histéria
de vida até o momento. Solicitar apresentacdo da trajetoria em grupos de até 3 pessoas, durante
10 a 20 minutos para cada participante, destacando aspectos marcantes. Depois de todos
apresentarem sua trajetéria em pequenos grupos, discute-se no grupo todo,

Recurso: Cartolina grande, pinceis, fotos familiares e figuras

Facilitadores: Psic6loga

Tarefa em sala: Realizar a leitura de seu diario de bordo ao grupo e comentar acerca da experiéncia,

oportunizando a participagdo dos demais membros do grupo em expor suas percepgdes acerca do diario

compartilhado.

8.8- Oitavo Encontro — Fechamento

Objetivo: Leitura e discussdo reflexiva do poema de Mario Quintana:

A Idade de ser Feliz

Existe somente uma idade para a gente ser feliz, somente uma época na vida de cada pessoa em
que é possivel sonhar e fazer planos e ter energia bastante para realiza-los a despeito de todas
as dificuldades e obstaculos.

Uma s6 idade para a gente se encantar com a vida e viver apaixonadamente e desfrutar tudo
com toda intensidade sem medo nem culpa de sentir prazer.

Fase dourada em que a gente pode criar e recriar a vida a nossa prépria imagem e semelhanca
e vestir-se com todas as cores e experimentar todos os sabores e entregar-se a todos 0s amores

sem preconceito nem pudor.
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Tempo de entusiasmo e coragem em que todo desafio € mais um convite a luta que a gente
enfrenta com toda disposi¢édo de tentar algo NOVO, de NOVO e de NOVO, e quantas vezes for
preciso.

Essa idade tdo fugaz na vida da gente chama-se PRESENTE e tem a duracdo do instante que
passa.

Atividade: Perguntas para discussao reflexiva do poema:

- Quiais idades da vida vocé foi feliz? Como foram esses momentos para vocé(s)?

- Quais foram as dificuldades e obstaculos que surgiram no seu percurso pessoal e profissional,
como voceé superou cada um deles?

- O que em sua caminhada até aqui te fez apaixonar-se? Quantas coisas ja lhe deram prazer até
aqui?

- Quantas coisas boas vocé ja criou? O que vocé ainda é capaz de criar e recriar daqui pra frente?
- Quais foram os sabores (realiza¢6es) que teve em tua jornada profissional? Que novos sabores
pensas que poderas descobrir de agora em diante?

- De que preconceitos voceé ja se desvencilhou? O que essa conquista Ihe permite viver hoje?

- O que de novo vocé gostaria de arriscar nessa nova etapa de vida?

- Que momentos, experiéncias, lembrancas vocé gostaria de reviver?

- Como vocé enxerga esse presente (a aposentadoria) que se anuncia frente aos teus olhos?
Recurso: poema e perguntas impressas

Facilitadores: Psicologa

Avaliacdo: Analise do programa, sugestes para novas acdes e programas.
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APENDICE B: Questionario socio demografico

1. Idade: anos. 2. Sexo: () Masculino () Feminino

3. Estado de origem:

4. Docente: () Técnico Administrativo: ()
4b. Docente qual o regime de trabalho: 20 ( ) 40 ( ) De ()

5. Escolaridade: ( ) E. Fundamental () E. Médio () Superior () Especializagdo

( ) Mestrado ( ) Doutorado

6.Estado Civil: () Solteiro () Casado/U. Estavel () Separado/Divorciado
() Viavo

7.Ha quanto tempo nessa condicao:

8.Possui filhos? () Sim. ( ) N&o. Caso sim, quantos?

9.Possui netos? () Sim. ( ) N&o. Caso sim, quantos?

10.Renda Familiar Aproximada: R$

11.Quantas pessoas moram em sua residéncia, contando com vocé?

12.Tempo total de experiéncia profissional: anos.
13.1dade em que gostaria de se aposentar: anos.
14.1dade em que acredita que ira se aposentar: anos.

15.Acredita que se aposentard com renda:

( ) muito menor que a atual.
( ) menor que a atual.

( ) igual a atual.

( ) maior que a atual.

( ) muito maior que a atual.

16. Pretende voltar a trabalhar apoés se
aposentar?

( ) Néo.
( ) Nao sei, mas provavelmente n&o.

( ) Nao sei, mas provavelmente sim.
() Sim.

17. Possui amigos(as) ou colegas de trabalho com a sua idade ou idade préxima a sua
que ja estdo aposentados? ( ) Nao. ( ) Sim. Caso sim, quantos?

18. Possui parentes ou familiares com a sua idade ou idade préxima a sua que ja
estdo aposentados? ( ) N&o. ( ) Sim. Caso sim, quantos?______

19. Quantos anos vocé espera viver apds se aposentar? anos.
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APENDICE C: Carta convite

Entrevista de preparagao para Aposentadoria

Boa noite

Sou Psicologa da Pro-reitoria de Gestdo de Pessoas e discente do Programa de Mestrado
Profissional Ensino em Saude da Universidade Estadual de Mato Grosso do Sul. Meu objeto de
estudo no mestrado é a Preparacdo para Aposentadoria, por isso estou entrevistando 0s

servidores da nossa Universidade.

Gostaria de saber ha quantos anos estd da aposentadoria, pois estou entrevistando servidores

com até 10 anos para aposentar-se.

Se estiver nesse recorte aceitaria participar da minha pesquisa?

E uma entrevista rapida, que dura cerca de 20 a 30 minutos. Posso ir até o seu local de
trabalho ou podemos utilizar a sala de atendimento da PROGESP. O produto do mestrado sera
um Programa de Preparacdo para Aposentadoria para os servidores da UFGD.

Desde ja agradeco.

Att,

Camila Veiga de Lara
Psico6loga da Secao de Salde e Assisténcia ao Servidor - SESAS PROGESP UFGD
Especialista em Psicologia Corporal

Discente do Programa de Mestrado Profissional Ensino em Saude - UEMS
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APENDICE D: Termo de consentimento livre e esclarecido

UNIVERSIDADE ESTADUAL DE MATO GROSSO DO SUL

PROGRAMA DE POS-GRADUAGAO MESTRADO PROFISSIONAL — ENSINO EM
SAUDE (PPGES)

Vocé estd sendo convidado(a) a participar da pesquisa intitulada — “Elabora¢do de um
Programa de Preparacéo para Aposentadoria para os servidores de uma universidade Publica”,
sob a responsabilidade da pesquisadora Camila Veiga de Lara, orientada pelos professores Dr.
Odival Faccenda e Dra. Marcia Regina Martins Alvarenga, Docentes do Programa de Pos-
graduacdo Mestrado Profissional — Ensino em Saude.

Este estudo visa conhecer sua opinido sobre a Aposentadoria e 0 processo de preparagdo
para esta nova fase da vida. Para colaborar com a pesquisa vocé responderd a dois
questionarios: um sociodemografico e outro de motivos para se aposentar (que avalia o tipo
de motivacdo para a aposentadoria). E trés escalas: Escala de Percepcdo de Futuro da
Aposentadoria (avalia percepcOes sobre o futuro aposentar-se), Escala de Processo de
Planejamento da Aposentadoria (avalia percepgdes, objetivos, decisdes e comportamentos de
planejamento da aposentadoria), Escala de Centralidade do Trabalho (avalia o quanto os
individuos consideram o trabalho central em suas vidas).

Sua participacdo € voluntaria e vocé pode desistir a qualquer momento, sem qualquer
penalizacdo. Esclarecemos que ndo sera feito qualquer tipo de pagamento ou incentivo da
parte dos pesquisadores responsaveis. Pode haver o risco de algum constrangimento ou
desconforto para responder as questdes. Os dados serdo utilizados exclusivamente com fins
académicos e asseguramos total sigilo das suas informacGes. Caso tenha interesse, é seu
direito receber uma devolutiva sobre os resultados obtidos, contate-nos para obter estas
informacdes.

Os procedimentos deste trabalho estdo de acordo com as normas exigidas pelo Comité
de Etica em Pesquisa com Seres H umanos, bem como pela Resolucéo do Conselho Nacional
de Saude n° 466/2012, que regulamenta as pesquisas com seres humanos. Todo e qualquer
tipo de davida a respeito dos procedimentos, dos dados obtidos e dos resultados finais sera
esclarecida pelos pesquisadores responsaveis por meio dos contatos de e-mail e telefone. VVocé
recebera uma copia deste termo em gue constam os telefones e e-mails dos pesquisadores, bem
como o telefone para contato do Comité de Etica da UFMS. Os resultados da pesquisa ser&o
utilizados para elaboracdo de um Programa de Preparagdo para Aposentadoria que atenda as
necessidades dos servidores da universidade.

Assinatura do participante
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Consentimento

Eu, Matric
ula Siape: , abaixo assinado, concordo em participar, como sujeito, da
pesquisa intitulada “Elaboragao de um Programa de Preparacdo para Aposentadoria para os
servidores de uma universidade Publica”. Fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) pela
pesquisadora Camila VVeiga de Lara sobre a pesquisa, 0os procedimentos nela envolvidos, assim
como os possiveis riscos e beneficios decorrentes de minha participagdo. Foi-me garantido,
ainda, que posso retirar meu consentimento a qualquer momento, sem que isto leve a qualquer
penalidade. Declaro, ainda, que concordo com a publicagdo dos resultados desta pesquisa,
ciente da garantia quanto ao sigilo das minhas informacdes pessoais € a0 meu anonimato.

Local e data , de de

Assinatura do participante

Eu, Camila Veiga de Lara, pesquisadora responsavel pelo estudo, obtive de forma voluntaria o
Consentimento Livre e Esclarecido do sujeito para a participacao na pesquisa.

Assinatura do Pesquisador

Esta pesquisa foi aprovada pelo Comité de Etica em Pesquisa com Seres Humanos da
Universidade Federal de Mato Grosso do Sul. Qualquer duvida quanto aos aspectos éticos
podera ser esclarecida no telefone (67) 3345-7187 ou diretamente com a pesquisadora Camila
Veiga de Lara no telefone: 9984-2471 ou e-mail: camilalara@ufgd.edu.br.

Segue também contato dos orientadores:
Prof. Dr. Odival Facenda: odival@comp.uems.br

Prof. Dra. Marcia Regina Martins Alvarenga: marciaregina@uems.br

Telefone Mestrado Profissional Ensino em Saude: 3902-2640


mailto:camilalara@ufgd.edu.br
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Y UNIVERSIDADE FEDERAL DO
g \% MATO GROSSO DO SUL - W
- UFMS

PARECER CONSUBSTANCIADO DO CEP

DADOS DO PROJETO DE PESQUISA

Titule da Pesquisa: ELABORACAD DE UM PROGRAMA DE PREPARACAD PARA APOSENTADORIA

PARA OS5 SERVIDDRES DE UMA UNIVERSIDADE

PUBLICA
Pesquisador: Camila Velga de Lara
Area Tematica:
Versdo: 2

CAAE: 49335015.1.0000.0021
Instituigao Proponente:
Patrocinador Principal: Financiamento Priprio

DADOS DO PARECER

Mamero do Parecer: 1,300,748

Apresentagdo do Projeto:
Trata-se de estudo exploratdnio de abordagem quantitativa.

Objetive da Pesquisa:

Analisar a percepgao de futuro em melagio 4 aposentadoria, o processo de planejamento, molivos para se
aposentar & a centralidade do trabalho dos servidores da Universidade Federal da Grande Dourados (geral),
|dentificar fatores sociodemograficos dos servidores que podem estar associados ao processo de

aposentadoria,

Relacionar os fatores sociodemograficos com as demais variaveis analisadas a fim de entender como
interferem no processo de planejamento da aposentadoria; descrever a percepgio dos servidores em

relagio a aposentadoria; desenvolver a proposta do Programa de Preparagio pama Aposentadonia para o

servidores da Universidade Federal da Grande Dourados (especificos).

Avaliagio dos Riscos e Beneficios:
Riscos e beneficios previstos pelo pesquisador,

Comentarios e Consideragbes sobre a Pesquisa:
O pesquisador retificou e adequou o projeto da primeira verséo,

Endarege; Prd Reiloria de Pesquisa e Pds GraduagioUFMS

Bairre: Calxa Postal 549 CEF: 7070110
UF: b5 Municiplo:  CAMPO GRAMDE
Talafona: B7)339457187 Fax: {67)3345-7187 E-mail: bioaticafllprapp.uims br

Pagina 4 da 03
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pf% \ MATO GROSSO DO SUL - {%‘M
Cn:rlrl.l.l;l:d:l Farecor: 1300749

Consideragtes sobre os Termos de apresentaco obrigatdria:

Adequado

Recomendagoes:

Conclusdes ou Pendéncias ¢ Lista de Inadequagoes:

Adequado

Consideragdes Finals a critério do CEP:

Este parecer fol elaborado baseado nos documentos abaixo relacionados:

Tipo Documents Arquive Postagem Autor Situagio
Informagies Basicas PE_INF{]RMA(,:EES_MSICAS_DD_P 211002015 Aceilo
da Projeto ROJETO 512783, pdf 11:20:12
Projeio Detalhado / | PROJETOCAMILALARAZ1102015 pdf 212015 | Camila Veiga de Laral Aceito
Brochura 11:19:30
Investigador
Frojeto Detalhado /| PROJETOCAMILALARAZTI020M5doc | 2111002015 | Camila Veiga de Laral Aceito
Brochura 11:06:50
L Investigador
TCLE/ Termos de | TCLE.docx 2112015 | Camila Veiga de Lara|] Aceito
Assantimanto / 11:02:58
Juslificativa de
Auséncia
Falha de Rosta Scan0001.jpg 10T 2015 Aceito
L __ 10:51:51
Projein Detalhado/ | PROJETO DE PESQUISA- CAMILA 100712015 Aceito
Brochura LARA pdf 10:42:04
Lnvestigador _

TCLE/ Termos da | Termo de consentiments livre & 04072015 Aceilo

Assantimeanto / escdlarecidodocx 18:35:51

Justificativa de

Ausdncia _

Outros ﬁ.UTDF!IEﬁ.EED PARA PESCQUISA NA | 04/07/2015 Aceito
LFGD. pdf 18:33:36

Situagio do Parecer:

Aprovado

Mecessita Apreciagio da CONEP:

Mo

Endarego: Prd Reiloria de Pesquisa & Pds Graduagia'LIFMS

Bairre:  Caixa Postal 549
Mundciple: CAMPO GRANDE

UF: 845

Talafona: BTJA45-T187

CEP: 70070110

Fax: (6723457187

E-mail; bioaticapropp uims br
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MATO GROSSO DO SUL - %nmm e
= UFMS

Coniruago do Pamcer: 1,300,749

g“a UNIVERSIDADE FEDERAL DO
v\t
S

CAMPD GRANDE, 28 de Outubro de 2015

Assinado por:
PAULO ROBERTO HAIDAMUS DE OLIVEIRA BASTOS
(Coordenadar)

Endaerege; Prd Reilodia de Pesquisa & Pds GraduagialUFMS

Bairre:  Calxa Postal 548 CEP: 79070110
UF: M5 Mundciple: CAMPO GRANDE
Talefone: §7)1345-7187 Fax: {67)33457187 E-mail;  bioeficafl proppuims b
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ANEXO 2 - Escala de percepcéo de futuro da aposentadoria
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A escala abaixo tem como objetivo conhecer o que vocé pensa e espera que ocorrera
em sua Aposentadoria. Ndo existem respostas certas ou erradas, estamos interessados

em sua opinido, seja ela qual for.

Assinale um X na coluna correspondente, utilizando a escala abaixo. Tente ndo demorar
demais em cada frase e seja sincero(a). Se sentir que ndo consegue opinar, marque 3.

1 2 3 4 5
. Nem
Discordo Discordo Concordo, Concordo Concordo
Fortemente . Fortemente
Nem Discordo
1123 5

1.Terei dificuldades para viver minha aposentadoria pela falta de saude.

2. Ainda que a pensao seja pequena, creio que terei uma aposentadoria
financeiramente agradavel.

3. Penso que envelhecerei com boa salde.

4. Acredito que terei boa salde na aposentadoria.

5. Dificilmente terei atividades que preencham meu tempo livre quando
me aposentar.

6. Poder parar de trabalhar é o que mais me alegra quando penso em me
aposentar.

7. Para mim, parar de trabalhar € mais um ganho que uma perda na
aposentadoria.

8. Penso que me sentirei muito sozinho durante a aposentadoria.

9. Acredito que terei facilidade para me desligar do trabalho.

10. Penso que terei uma vida confortavel, levando em consideracao a
pensao que receberei.

11. Acredito que terei bons relacionamentos interpessoais ao me
aposentar.

12. Prevejo que perderei muitos de meus amigos quando me aposentar.

13. Acredito que conseguirei fazer amigos quando me aposentar com a
mesma facilidade que tenho hoje.

14. Espero manter meus amigos quando me aposentar.

15. Penso que sair do trabalho é o maior ganho da aposentadoria

16. Provavelmente terei que buscar novos meios de obter renda para me
manter estavel financeiramente na aposentadoria.

17. Sera dificil lidar com a falta de amigos na aposentadoria.

18. Penso que terei satde o suficiente para ser ativo na minha
aposentadoria.
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19. Sera dificil administrar todo o tempo livre que terei quando me
aposentar.

20. Mesmo estando cansado, ficarei triste por parar de trabalhar.

21. Quando me aposentar, acredito que poderei conviver e me aproximar
mais dos meus familiares.

22. Mesmo ndo convivendo mais diariamente no trabalho, acredito que
manterei 0s amigos que fiz no ambiente profissional ao aposentar.

23. Mesmo com uma pensdo menor que meu salario atual, penso que
terei estabilidade financeira na aposentadoria.

24. Dificilmente terei uma aposentadoria saudavel.

25. Acredito que serd dificil viver com uma pensao.

Correcdo:

Fator 1: PercepcOes de Saude = 1*+3+4+18+24* alfa 0,85

Fator 2: Desligamento do Trabalho = 6+7+9+15+20*, alfa 0,79

Fator 3: Relacionamentos Interpessoais = 11+13+14 +21+22, alfa 0,70
Fator 4: Perdas na Aposentadoria = 5+8+12+17+19, alfa 0,70

Fator 5: Percepcdes Financeiras = 2+10+16*+23+25*, alfa 0,81

Itens com asterisco devem ser invertidos antes de serem calculados. A escala Perdas na
Aposentadoria é uma escala negativa, valores mais elevados indicam percepcao de maiores

perdas.



ANEXO 3 - Escala de processo de planejamento para a aposentadoria
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Queremos entender um pouco 0 que Vvocé tem feito para se preparar para a
Aposentadoria. Nao existem respostas certas ou erradas e ndo ha problema se vocé

acredita que ainda ndo comegou a se planejar.

Seja sincero(a) e nos conte o qudo verdadeira ou falsa as afirmacdes abaixo sdo para VOCE,

utilizando a escala abaixo.

1 2 3 4 5
. Definitivamente
Deflnltlvame_nte Falso Nem Falso,_Nem Verdadeiro verdadeiro para
falso para mim. Verdadeiro mim
ITENS 2 |3 |4 |5

1. Tenho pensado muito sobre como passarei meu tempo na
aposentadoria.

2. Costumo fazer exames médicos para cancer, diabetes edoencas
cardiacas.

3. Procuro evitar comportamentos ndo saudaveis.

4. Comparo frequentemente minha posicao financeira atual coma
posicdo financeira que eu gostaria de ter naaposentadoria.

5. Converso frequentemente com minha familia sobre nossacondicao de
saude futura.

6. Falo frequentemente com pessoas aposentadas sobre como é estar
aposentado.

7. Procuro me manter fisicamente ativo (caminhando regularmente,
praticando atividades fisicas, jogando futebol...).

8. Se eu fosse forcado a me aposentar com 65 anos, teriaeconomias
suficientes para lidar bem com a aposentadoria.

9. Considero importante desenvolver novas atividades para quando eu me
aposentar.

10. Frequentemente converso com minha familia sobre as
responsabilidades das pessoas aposentadas.

11. Considero importante comegar a economizar hoje ao invés de lidar
com questdes financeiras mais perto da aposentadoria.

12. Frequentemente comparo minha salde atual com a forma que
gostaria que ela fosse no futuro.

13. Quando eu me aposentar terei uma casa sem financiamento.

14. Frequentemente comparo como passo meu tempo agora com a forma
que gostaria de passa-lo naaposentadoria.

15. Quando eu me aposentar terei renda o suficiente para asseguraro
padréo de vida que tenho hoje.

16. Considero importante me preparar para as mudancas em minhas
responsabilidades como uma pessoa aposentada.

17. Estou reduzindo ou reduzirei em breve minhas horas de trabalho.

18. Estou comecando a me separar do trabalho.

19. Tenho metas especificas sobre como quero passar meu tempo na
aposentadoria.
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20. Tenho um entendimento claro da importancia da salide para
pessoas mais velhas.

21. Frequentemente comparo minhas responsabilidades atuais com as que
eu gostaria de ter como uma pessoa aposentada.

22. Tenho metas claras sobre a condicéo financeira que quero ter na
aposentadoria.

23. Considero que é muito cedo para pensar na minha condigéo de
saude durante a aposentadoria.

24. Quando eu me aposentar, terei renda o suficiente para assegurar o
padrédo de vida que quero na aposentadoria.

25. Considero importante pensar sobre minhas responsabilidades futuras
como aposentado agora ao invés de me preocupar no futuro.

26. Sei que pessoas da minha faixa etaria estdo se preparando para
mudancas nas suas responsabilidades quando se aposentarem.

27. Vale a pena economizar dinheiro para aaposentadoria.

28. Sei que pessoas da minha faixa etaria estdo desenvolvendo novos
modos de ocupar seu tempo.

29. Quando eu me aposentar, terei dinheiro o suficiente parapagar
despesas inesperadas.

30. Eu prefiro decidir o que fazer com meu tempo quando me aposentar
ao invés de pensar sobre issoagora.

31. Tenho muitos interesses fora do trabalho a que eu gostaria de me
dedicar.

32. Considero importante comecar a cuidar da minha salde agora ao
invés de lidar com problemas mais perto da aposentadoria.

33. Possuo objetivos claros sobre os papéis futuros que pretendo ter como
um aposentado.

34. Considero cedo para eu comegar a pensar sobre como passar meu
tempo na aposentadoria.

35. Sei que pessoas da minha faixa etéria estdo se preparando
financeiramente para a aposentadoria.

36. Possuo um entendimento claro de como as pessoas aposentadas
passam seu tempo.

37. Penso muito sobre minha responsabilidade como uma pessoa
aposentada em minha comunidade.

38. Falo frequentemente com a minha familia sobre questdes
financeiras para aposentados.

39. Penso muito sobre minha futura situacdo econémica.

40. Procuro me alimentar apenas com alimentos que beneficiardo
minha sadde a longo prazo.

41. Tenho um entendimento claro de como as responsabilidades das
pessoas podem mudar quando elas se aposentam.

42. Possuo metas especificas sobre as atividades futuras que eu gostaria de
realizar como um aposentado.

43. Possuo metas especificas para minha satde a longo prazo

44. H& muitas coisas que eu poderia fazer com o meu tempo se eu fosse
forcado a me aposentar hoje.




ANEXO 4 - Escala de centralidade do trabalho
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Queremos saber agora como vocé se sente com relagdo ao seu trabalho. VVocé pode concordar
ou ndo com as frases abaixo, por isso pedimos que vocé seja sincero(a) e responda conforme a

escala que se segue:

1 2 3 4 5
. Definitivamente
Def|n|t|_vamente falso Falso Nem Falso,_ Verdadeiro | verdadeiro para
para mim. Nem Verdadeiro mim
1123|415

1. O trabalho deveria ser apenas uma pequena parte da vida

das pessoas.

2. Em minha opini&o, os objetivos individuais de vida das

pessoas deveriam ser voltados para o trabalho.

3. S6 vale a pena viver quando as pessoas estdo envolvidas

no trabalho

4. A maior satisfacdo da minha vida vem do trabalho.

5. As coisas mais importantes que acontecem comigo
envolvem meu trabalho.

6. Tenho outras atividades mais importantes que meu
trabalho.

7. O trabalho deveria ser considerado central para a vida.

8. Eu provavelmente continuaria a trabalhar mesmo se ndo

precisasse do dinheiro.

9. Para mim, meu trabalho é apenas uma pequena parte de

quem eu Sou.

10. A maioria das coisas na vida é mais importante que o
trabalho.

11. Mesmo que o seguro-desemprego fosse um valor muito

alto, eu ainda assim preferiria trabalhar.

12. No geral, considero que o trabalho € muito central para a

minha existéncia.

Correcao:

Todos os itens devem ser somados apds invertidos os itens 1, 6, 9, 10.

Alfa de Cronbach 0,83
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ANEXO 5 - Questionario de motivos para se aposentar

Por fim, queremos saber quais motivos incentivariam a sua aposentadoria. Responda de acordo
com a escala abaixo 0 quanto as situa¢fes que se seguem descreveriam as razdes pelas quais
VOCE se aposentaria.

0 1 2
Né&o se aplica a mim Aplica-se pouco amim | Aplica-se a muito a mim
0|1 |2

1. Quando estiver cansado do meu trabalho.

2. Para poder me distanciar do meu trabalho.

3. Para aumentar o controle que tenho sobre a minha vida.

4. Para poder buscar oportunidades que ndo posso quando estou
trabalhando.

5. Quando sentir que minha salde ndo esta permitindo que eu
continue a trabalhar.

6. Quando meus amigos/minha familia estiverem se aposentando.
7. Para poder cuidar da minha saide/ da salde de um ente querido.
8. Quando estiver financeiramente seguro .

9. Quando me sentir pressionado pela empresa/organizagdo em
que trabalho.

Correcdo:
Fator Motivos de Circunstancias: itens 1+5+6+7+8+9, alfa 0,70

Fator Motivos de Controle: itens 2+3+4 ap0s invertidos, alfa 0,71



