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RESUMO

Com o objetivo de analisar 0os conceitos sobre aposentadoria e repensar acdes que
permeiam 0s programas organizacionais de preparacao para a aposentadoria € que
pesquisas foram realizadas e descritas conciliando experiéncias bem sucedidas com
novas e modernas praticas na gestao de pessoas e coaching (aprender a aprender).
A aplicacdo do coaching nas empresas constitui-se como uma importante
ferramenta nesses programas em funcao do papel do coach, o qual apoia, motiva e
acompanha as decisdes e acOes dos empregados. Nesse sentido, incentiva-os a
buscarem informacdes para o crescimento individual por meio de técnicas que
melhorem o desempenho pessoal e profissional, antes, durante e apds o periodo da
aposentadoria. Para a presente pesquisa, analisou-se o programa de preparacao
para aposentadoria de uma empresa publica, como parte das politicas de gestao de
pessoas, alinhadas a visdo estratégica organizacional e com enfoque nas
necessidades dos empregados. Realizaram-se entrevistas virtuais com um grupo de
empregados que estdo proximos da aposentadoria, de diferentes linhas de trabalho,
buscando compreender a percepcao de cada um frente aos desafios da nova etapa
de vida. Diante das respostas apresentadas pelos participantes da pesquisa,
percebe-se que a maioria do grupo focalizou a caréncia de informacdes, a falta de
conhecimento do programa ofertado pela empresa e/ou o fato do programa nao ser
plenamente satisfatorio, o qual poderia ajudar a nortear melhor as pessoas nesse
periodo de suas vidas, dificultando assim o processo adaptacdo a fase de
aposentadoria.

Palavras-chave: Aposentadoria. Gestdo de pessoas. Programas de preparacéo
para aposentadoria. Coaching.



ABSTRACT

In order to analyze retirement concepts and rethink actions that permeate the
organizational programs about preparation for retirement, researches has been
developed and described conciliating successful experiences and new and modern
practices related to people management and coaching (learn to learn). The use of
coaching in organizations consists in an important tool in those programs due to the
coach role, which supports, motivates and follows the decisions and actions of the
employees. In that way, encourages them to seek information for individual growth
throughout techniques that improves personal e professional performance, before,
during and after the retirement period. In this research, a program of preparation for
retirement of a public enterprise was analyzed, as part of the people management
policies, aligned with the organizational strategic vision and focused in employee
needs. Virtual interviews were developed with a group of employees that are near
retirement, from different working lines, searching to understand the perception of
each one in face of the challenges of the new stage of life. Based on the responses
presented by the research participants, we can notice that the majority of the group
focused the lack of information, not knowing about the program offered by the
organization and/or that the program is not fully satisfactory, which could help to best
guide people in this period of their lives, creating difficulties in the adaptation process
for the retirement stage.

Key words: Retirement. People management. Preparation for retirement programs.
Coaching.
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INTRODUCAO

O tema “preparacédo para aposentadoria” tem sido valorizado e pesquisado
com o intuito de fazer os brasileiros buscarem melhores condi¢cdes para quando essa
hora chegar. Mesmo com a populacao brasileira chegando a uma idade mais avancgada,
segundo divulgacdo de pesquisas (IBGE, 2011), é indispenséavel que envelhecam com
mais salude, com maior capacidade de manter a qualidade de vida e também com a

possibilidade de continuar utilizando sua experiéncia profissional de maneira produtiva.

Segundo Franca (1989) ndo € possivel analisar a aposentadoria no Brasil sem
situd-la nos diferentes segmentos da sociedade, abrangendo desde o governo, as
empresas, as escolas e outras instituicdes da comunidade até a relacdo do trabalhador
com o trabalho, considerando sua trajetoria de vida. Certamente iremos nos deparar
com muitas contradicbes e desigualdades que levardo alguns anos para serem
resolvidas, mas que sem duvida podem ser solucionadas se cada segmento da

sociedade participar e assumir sua responsabilidade em funcdo do bem-estar coletivo.

Varias organizacfes brasileiras desenvolvem Programas de Preparacdo para

Aposentadoria (PPA) e/ou (PDI) Programa de Desligamento Incentivado.

Com o propésito de aprofundar conhecimentos acerca dos efeitos negativos
que o trabalhador pode sofrer devido a falta de uma preparacdo para a aposentadoria €
gue optou-se por pesquisar esse assunto com o objetivo de refletir sobre como orientar
0 empregado que pensa nessa possibilidade e minimizar uma possivel insatisfagéo,

apos aposentado.

Uma nova possibilidade surgiu para aquelas pessoas que trabalham no

Regime da CLT (Consolidacdo das Leis do Trabalho). O TST (Tribunal Superior do
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Trabalho) estabeleceu uma sumula, em um de seus projetos, que os empregados
celetistas que ja puderem se aposentar no INSS: por idade ou por tempo de servico,
mesmo aposentados, poderdo continuar a trabalhar na prépria empresa, ou em uma

outra qualquer.

Nessa oportunidade os empregados ja estardo vivenciando a condicdo de
aposentado e ao mesmo tempo dando continuidade a um trabalho que, anteriormente,

teria que ser abandonado.

Com essa nova medida o empregado que se aposentar e optar por nao sair da
empresa tera melhores condicbes de se preparar para quando for aposentar-se
definitivamente. Podera, assim, avaliar sua situacdo financeira, qualidade de vida e até
guando sera util e feliz naquele trabalho. Se, insatisfeito naquele trabalho o empregado
podera procurar outra ocupacdo que ndo o comprometa tanto e o deixe feliz. Isto, se ele
nao optar por se aposentar totalmente para viver a vida como a de um aposentado
comum, buscando a sua realizacdo pessoal, trabalhando por conta prépria, ou como
voluntario em alguma instituicdo carente.

Depois da aposentadoria uma segunda carreira se torna comum nos dias de
hoje. A visdo de uma pessoa aposentada tempos atras era bem diferente daquelas que
estdo caminhando para essa etapa.

De acordo com o Professor da FGV (Fundacdo Getulio Vargas), Joaquim
Rubens Fontes Filho, os profissionais estdo vivendo com saulde até 75 anos e é natural
gue queiram se manter inseridos socialmente (NUNES, 2008). Uma forma de fazer isso
€ seguindo uma segunda carreira, depois da aposentadoria. Esta evidente é que as
pessoas estdo mais responsaveis pela propria trajetoria e, entdo, saem da empresa,

cuidam de um negdcio ou atuam como consultor naquela mesma empresa.
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Grande parte da populacdo em vias de se aposentar ou ja aposentada
aguarda a ajuda do governo e/ou dos empregadores quanto ao reforco e a manutencao
dos proventos da aposentadoria. Diante da inseguranca financeira muitos precisam
continuar a trabalhar para manterem o padrdo de vida que tinham antes, ou mesmo

para sobreviverem com o minimo de dignidade.

N&o é sO o governo que deve estabelecer politicas que garantam o acesso a
populacdo que envelhece. As empresas, também, devem abrir espaco para a
participacdo de seus empregados, de qualquer idade, em projetos proprios ou em

coletivos que abranjam a comunidade.

Diante de tantas incertezas € que este trabalho é de grande relevancia para a
sociedade, pois chama atencdo para a qualidade de vida dos idosos do ponto de vista
académico pois busca fontes de pesquisas diversas sobre o tema e, na questdo
pessoal, pois aprimora conhecimentos e esclarece duvidas daqueles que estdo para

entrar nessa fase.

Sem duavida que um programa de preparacdo para a aposentadoria, criado
pelo Governo, constituiria um beneficio enorme para o trabalhador. Contudo, uma

empresa, ao ajudar seus empregados a aumentarem seus conhecimentos e a tomarem

decisdes em relacdo a uma sonhada aposentadoria cumpre também o seu papel social.
Com isso ela ndo estd apenas contribuindo para um pais melhor, valorizando o ser
humano, a terceira idade, mas, acima de tudo, recompensando o trabalhador e
incentivando-a a exercer a sua cidadania.

Em uma empresa brasileira de pesquisa foi iniciado um programa de
preparacdo para a aposentadoria (PPA) em 2007, jA que de 2006 a 2010 estava
previsto um PDI (Programa de Desligamento Incentivado), em que varios empregados

poderiam aderir ao programa ou néo, conforme requisitos pré-estabelecidos e exigidos.
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Foi sugerido que se estabelecesse uma parceria entre 0os antigos empregados
e 0S recém-contratados. Seria interessante e proveitoso para 0s novos empregados
contratados, jovens talentos, que, comecando a trabalhar pela primeira vez na empresa
desenvolvessem seus trabalhos ao lado daqueles empregados experientes, com muitos
anos de casa, principalmente contando com o0 apoio e ensinamentos daqueles que
pretendiam se desligar da Empresa nos proximos trés anos.

O ganho maior seria para a empresa que com a saida do empregado antigo
perderia muitos valores e culturas adquiridos ao longo de tantos anos trabalho, de

estudo, lutas e realizacfes

Porém, esse tipo de iniciativa/projeto ndo funciona, se nao acontecer
constantemente na Empresa, tendo a sua importancia ressaltada no dia a dia, e nao
apenas em uma determinada época em que mais pessoas estao prestes a deixarem o

trabalho.

E indispensavel, sempre, avaliar se o programa de preparacdo para a
aposentadoria — PPA, implantado por uma empresa oferece as condi¢cbes basicas,

necessarias para se preparar os empregados que buscam por informacgfes especificas.

Os objetivos deste trabalho, entéo, sao:

® Explicitar a importancia do envolvimento do empregado em questdes

referentes a programas e demais assuntos sobre aposentadoria;
e Analisar o Programa de Aposentadoria da Empresa sob a oOtica dos

empregados;

e Sugerir o coaching como um instrumento de abordagem antes e durante o

processo de aposentadoria
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Para alcancar esses objetivos procedeu-se da seguinte maneira: fez-se pesquisa
bibliografica e documental, além de entrevistas com membros de uma empresa publica.
Os documentos sdo aqueles relacionados ao programa para aposentadoria da empresa

estudada.

As entrevistas, por sua vez, foram feitas com aqueles que vivenciaram o

momento proximo da aposentadoria.
O trabalho foi estruturado em 5 capitulos:

No capitulo 1 faz-se referéncia a Questdo da Aposentadoria nas Organizacgoes;
no capitulo 2 faz mencdo a Gestdo de Pessoas e Coaching e sua relagdo com a
aposentadoria e no capitulo 3 ressaltam-se as politicas da Empresa relativas a
Aposentadoria; no capitulo 4 fala-se sobre os procedimentos metodolégicos utilizados
na pesquisa; e, no capitulo 5 trata-se da apresentacdo e analise dos dados coletados

no decorrer da pesquisa.
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1 A QUESTAO DA APOSENTADORIA NAS ORGANIZACOES

Aposentadoria significa a saida de um trabalho regular e o termo esta associado
a idade (FRANCA, 1999), entretanto, ser jovem ou velho para o trabalho ndo diz
respeito apenas a uma avaliacdo da capacidade fisica, mental ou psicoldgica para o
trabalho, mas vai depender dos contextos demografico, historico, sociocultural,
econdmico e politico nos quais o trabalhador esta inserido. Muitos se aposentam bem
jovens e outros falecem antes mesmo de se aposentarem. Alguns tém a possibilidade
da livre escolha, outros, ainda, séo escolhidos para entrar nessa fase, antes do tempo
previsto, devido a alguma fatalidade (doenca, acidente) que o deixa impossibilitado de
continuar o trabalho. Muitos, ainda, por falta de informacé&o, de preparo ou inseguranca,
temem este momento e suas consequéncias no futuro (BENJAMIN, 1994).

Conforme pesquisa de Franca (2002) a aposentadoria torna-se mais polémica
quando se verifica o rendimento mensal dos chefes de familia com 60 anos ou mais. De
acordo com os dados do IBGE no censo demografico de 1991, 63% dos chefes de
domicilio, homens com 60 anos ou mais, recebiam até trés salarios minimos. Este

percentual é ainda mais alto no caso das mulheres (74,5%).

Outro fator que pode influenciar na decisdo de se aposentar € que, em alguns
casos, ela coincide com o inicio da vida universitaria dos filhos. E muitos pais ficam com
receio de se aposentar, porque a aposentadoria diminuiria a receita, o que afetaria a
ajuda que poderiam prestar aos filhos. Véarias perguntas remetem a questdo da
aposentadoria: a) E um periodo de lazer ou de continuidade/retorno ao trabalho como
necessidade de complementacédo de renda; b) O que acontece com as pessoas que

estdo prestes a se aposentar? ¢) O que pensam, 0 que desejam e como podem

continuar ativas com qualidade de vida? (FRANCA, 2002).
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O desemprego recorrente e a informalidade do mercado produzem
insegurancga para o trabalhador “recém-chegado” ao mundo profissional e a trajetéria de
vida dos trabalhadores em processo de envelhecimento torna-se um problema. Assim
sendo, saem de cena os contratos de longa duracédo e desenvolve-se um novo modelo
de trabalho parcial, auto emprego, trabalho em domicilio e alternancia de carreira.

O grau de informacdo que o trabalhador tem das novas tecnologias de
automacdao, a forma de organizacdo do trabalho na empresa, o nivel de organizacao
dos empregados, nivel educacional, acesso a fontes de informacéo, cultura geral, entre
outras, sdo variaveis significativas para a natureza da reacdo dos trabalhadores as
novas tecnologias oferecidas pelo mercado hoje em dia.

Trabalhar muitas horas, também, faz parte da realidade daqueles que
exercem posicdes de lideranca, como 0s executivos, cujas horas extras se estendem
aos finais de semana. Como argumentado por De Masi (2000 apud STEPANSKY;
FRANCA, 2008), na maioria das vezes, as horas extras sdo produzidas pela falta de
objetividade nos processos de trabalho, podendo ser observada nas reunides
intermindveis ou nas rotinas recheadas de burocracia indtil, que apontam para a
necessidade de estabelecer prioridades e replanejar o tempo.

No caso especifico dos executivos, cujo trabalho esta intimamente associado
ao poder de decisdo e a competicdo permanente, evidencia-se a ambivaléncia
provocada pelo estresse e pelo nivel de satisfacdo do cargo. A dedicacdo a
organizacdo limita o tempo de convivéncia com a familia e com o parceiro, e o tempo
destinado ao consumo de bens culturais. Essa restricdo € observada na promocéo da
saude, em funcéo da dificuldade de uma alimentacdo balanceada, de ter o minimo de
horas de sono necessérias, da pratica de atividades fisicas regulares ou de exames

meédicos periddicos.
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Em pesquisa realizada com lideres de grandes organizacdes brasileira,
Franca (2008) apontou que eles trabalhavam, em média, mais de 50 horas por semana.
Cerca de 65% dos executivos da pesquisa dedicavam pelo menos quatro horas de seus
finais de semana ao trabalho. Contraditoriamente, esses mesmo executivos, a maioria
constituida por homens, quando simularam uma ordenacdo de possiveis atividades a
serem realizadas na aposentadoria, priorizaram o tempo para os filhos e parceiros,
ignorando o fato de que, a época da aposentadoria, seus filhos estariam crescidos,
independentes e com interesses e necessidades diversos do que dedicar tempo aos
pais, agora aposentados. Da mesma forma, seus parceiros poderiam estar
acostumados a viver sem a sua presenca e, na aposentadoria, iSso poderia provocar
uma sensacao de “estar sobrando” no ambiente doméstico.

Ainda na pesquisa citada, Franca (2008) ressaltou que, apesar das
expectativas dos executivos de dedicar mais tempo a familia e as atividades de lazer na
aposentadoria, metade dos investigados considerou seus empregos como sendo mais
importantes do que seus outros papeis na sociedade, sobretudo as relagdes familiares,

0s relacionamentos sociais e 0s servigos comunitarios.

1.1A visdo que se tem da aposentadoria hoje em dia

Especialistas em Recursos Humanos devem estar alertas para o desligamento
dos trabalhadores excessivamente envolvidos com o trabalho e a dificuldade deles em
aceitar novos estilos de vida, com o deslocamento do tempo livre para si proprios, para
a familia e para projetos pessoais na aposentadoria. A transicdo para a aposentadoria

desses trabalhadores requer aconselhamento e apoio psicossocial.
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O desequilibrio no tempo de vida pessoal e vida de trabalho podem ser téo
fortes que, mesmo para aqueles que estéo prestes a se aposentar e assumir o controle
total sobre o seu tempo, ndo raro emerge um sentimento de incapacidade em
administra-lo ou uma sensacao de falta de propoésito na vida. Dai a necessidade de um
programa que priorize a realizacdo de metas de vida dentro das rotinas diarias, a
escolha das atividades mais prazerosas, 0 repasse dos conhecimentos e
desenvolvimento de novas habilidades, numa dindmica de atualizacdo de processos e
idéias.

O maior preditor para atitudes positivas frente a aposentadoria foi a
diversidade na alocacdo de tempo, sendo pequena a diferenca observada entre as
atividades que os executivos afirmaram realizar e as intencdes de alocacdo de tempo
na aposentadoria (FRANCA, 2008). Beehr (1986 apud STEPANSKY; FRANCA, 2008) e
Atchely (1989 apud STEPANSKY; FRANCA, 2008) também notaram que as atividades
dos individuos ap6s a aposentadoria foram consistentes com as atividades de lazer
realizadas antes do evento.

Com o envelhecimento das sociedades € preciso investigar e sistematizar o
conhecimento sobre as caracteristicas, as necessidades e o0s interesses dos
aposentados que desejam participar positivamente da rede social. Politicas e
programas inovadores que estimulem o aproveitamento mais racional do tempo podem
reforcar a autoestima do trabalhador e trazer resultados igualmente satisfatérios para a
empresa, na forma produtividade, integragdo e melhoria no relacionamento dos
trabalhadores mais velhos com outros mais jovens.

Numa época em que se prioriza no pais o crescimento acelerado da
economia, definindo metas de crescimento econdmico, é fundamental que seja

lembrada a importancia do desenvolvimento paralelo dos indicadores sociais e da
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qualidade de vida dos individuos participantes do processo de trabalho. As
organizacdes devem considerar que nao € o grande consumo de tempo do trabalhador
que leva a produtividade, mas que, ao contrario, € o ambiente organizacional saudavel
gue deve apoiar o trabalhador. A flexibilizacdo de tempo oferece o equilibrio entre as
responsabilidades do trabalho e as necessidades individuais e familiares, produzindo

uma diferenca efetiva na qualidade de vida para todos.

Estudo realizado com mil trabalhadores pela Work Foundation (ISLES, 2004)
demonstrou que, apesar da enorme propaganda existente na Gra-Bretanha em prol dos
programas de work-life-balance, apenas 21,5% dos trabalhadores declaram ter
flexibilidade de tempo entre o trabalho e a vida privada. Apesar disso, o estudo apontou
que a satisfacdo com o trabalho € mais importante que o pagamento dele advindo.
Demonstrou também que o trabalho € avaliado como essencial para o bem-estar,
especialmente quando os trabalhadores tém o controle sobre o que fazem.

O estudo da Work Foundation indicou ainda que as atitudes da equipe frente
ao equilibrio do tempo de trabalho e vida pessoal sdo mais importantes do que
propriamente a reducao das horas trabalhadas (ISLES, 2004).
Isso aponta para a importdncia do apoio mutuo e da solidariedade frente as
necessidades da equipe que ndo sdo apenas laborativas, mas individuais, sociais e
familiares.

No caso brasileiro, as condi¢cdes demogréficas ofereceriam oportunidades
promissoras para o0 pais. A precaria qualificacdo profissional, a urbanizacéo
extremamente intensa e as condi¢cdes de vida nas grandes metropoles sdo, entretanto,
entraves ao desenvolvimento humano e econdmico, e desafios imediatos as politicas

publicas. Nesse contexto, ndo ha duavidas de que o investimento em ciéncia e
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tecnologia sera fundamental para conviver com um mercado cada vez mais competitivo:
0 investimento em conhecimento é mais permanente que o realizado em maquinas.
Além do investimento na educacéo, as organizacfes devem oferecer maior
liberdade de escolhas para o trabalhador dentro do processo laboral, apresentando
maior flexibilidade de horarios, viabilizando o equilibrio entre a vida pessoal e a
participacdo no processo produtivo. Tal flexibilidade, vital para a saide e o0 bem-estar,
mereceu destaque no Férum Econdmico Mundial, em 2006, quando foram incluidos na
agenda temas como a distribuicdo do tempo, a sexualidade e a felicidade, como
complementares a discussfes sobre a crise energética, as economias emergentes da
China e da india, o terrorismo e o crescimento da economia global (BERLINK, 2006).
No ano seguinte, o Forum de Davos priorizou o desenvolvimento e a sustentabilidade
do meio ambiente, as mudancas climaticas e a agua (WORLD ECONOMIC FORUM,
2007). E o reconhecimento da importancia do desenvolvimento humano para a

lucratividade do processo produtivo.

A liberdade obtida pelo controle do tempo, otimizando os processos de
trabalho e priorizando o equilibrio do tempo de trabalho e vida, € uma demanda
emergente nas gestbes de pessoas. Por sua vez, as organizacOes que adotam o
programa de work-life-balance (equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal), acabam por
atrair, selecionar e manter os melhores profissionais.

Os programas de equilibrio entre trabalho e vida pessoal trazem resultados
mensuraveis sobre o aumento do nivel de comprometimento e motivacdo dos
trabalhadores, mas a sua importancia ainda nédo foi totalmente absorvida pelas
organizacdes. Medidas de melhoria das condi¢cbes especificas de trabalho, como
reducdo de carga horaria pela ado¢cdo de meio-expediente, compensacdo de horas,

licencas anuais, ou dias para atendimento medico a familiares, inclusdo de novos
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beneficios, como de planos de saude, psicologico e odontolégico, creches, academias
de ginastica, restaurantes e clinicas no local de trabalho; ou a ado¢éo de programas de
administracdo e racionalizacdo de tempo devem ser acompanhadas de praticas de
responsabilidade social das organizacbées com os empregados, com suas familias e
com o entorno social e ambiental.

A oferta de condi¢des para o desenvolvimento pessoal, para a criatividade e
para a participacdo positiva no trabalho sdo fatores significativos na anualidade das
organizacbes. E uma nova revolucdo no mundo do trabalho, com a absorcéo de novas
formas de responsabilidade, de empregabilidade e de sustentabilidade, em que o
processo produtivo contribuird para o desenvolvimento humano e para a melhoria das
condicBes de vida da sociedade.

A coerente frase de Edgar Alan Poe, “Um sonho dentro de um sonho”, ilustra
com perfeicdo as conquistas obtidas em termos de Direitos Humanos em geral e

garantia do direito a saude das pessoas idosas em particular, a0 mesmo tempo que

coloca os desafios ainda existentes na efetivacdo e exercicio desses direitos.

O termo “envelhecimento ativo” foi adotado pela Organizagdo Mundial de
Saude (OMS) no final dos anos 90. Ele procura transmitir uma mensagem mais
abrangente do que “envelhecimento saudavel’, e reconhecer, além dos cuidados com a
saude, outros fatores que afetam o envelhecimento dos individuos. O Programa
Envelhecimento Ativo j4 se tornou lei (14.905/2009) com o objetivo estimular uma
maneira de viver mais saudavel em todas as etapas da vida, além de proporcionar
assisténcia integral ao idoso e incentivo a praticas que melhorem sua qualidade de

vida.

No Brasil, a pessoa com 60 anos ou mais é considerada idosa. Apesar do

preconceito e discriminacdo que existe em relacdo a esse grupo de pessoas, tem
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aumentado a consciéncia de que os idosos podem contribuir e muito para a construgcao
de uma sociedade bem mais humana. Constatando isso, a Organizacdo das Nacofes
Unidas, em dezembro de 1991, elaborou os principios das Nacfes Unidas para o Idoso
(aprovada na Resolucéo 46/91). Esse documento ressalta a importancia dos idosos que
podem participar e implementar politicas que afetam seu bem-estar, por meio de
prestacdo de servicos voluntarios a comunidade. Associacdes sdo criadas por grupos

da 3" idade a fim de se criar esse espaco que lhes tem sido negado.

A aposentadoria € um tema importante a ser abordado na vida de todo
trabalhador, tendo em vista que num futuro proximo ou distante tal fato estara no seu
caminho. Quem entra no mercado de trabalho devera visualizar como e quando
pretenderd viver a fase da sua aposentadoria. O didlogo, a informacdo e a troca de

experiéncias podem ser boas estratégias para a busca de uma vida com qualidade.
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2 GESTAO DE PESSOAS E COACHING E SUA RELACAO COM A
APOSENTADORIA

2.1 O que € Coaching

Coaching é, segundo a Sociedade Brasileira de Coaching — SBC (2013), uma
giria que surgiu nas universidades norte-americanas para definir um "tutor particular". O
coaching preparava os alunos para exames de determinada matéria. Com o tempo
passou a ser usada também para se referir a um instrutor ou treinador de cantores,
atletas ou atores. A palavra coaching vem da palavra inglesa "coach" e significa
treinador. Esse treinador tem o objetivo de encorajar e motivar o seu cliente a atingir um

objetivo, ensinando novas técnicas que facilitem seu aprendizado.

O termo coaching apareceu pela primeira vez na era medieval, com a figura do
cocheiro, 0 homem que conduzia a carruagem (coche) para algum lado. Os cocheiros

também eram especialistas em treinar os cavalos, para que estes puxassem 0s coches.

Considerando o sentido abordado neste trabalho académico, o trabalho de
coaching inicia-se criando uma meta desejada pelo cliente, e essa meta pode abranger
as mais diversas areas e normalmente ndo existe um tempo determinado para esse
objetivo ser atingido e tem o objetivo de ajudar profissionais de qualquer area a
maximizar seu potencial e trazer mais resultados para sua empresa ou para 0 proprio

desenvolvimento do seu trabalho (SBC, 2013).

Um tipo de coaching bastante procurado é o "coaching de lideran¢a”, uma
qualidade cada vez mais valorizada. No coaching de liderangca, o gestor procura
orientar seu colaborador no seu desempenho, usando metas claras para criar alvos
mensuraveis, além de reconhecer potenciais e desenvolver competéncias da sua
equipe. Também envolve-se na aprendizagem da sua equipe, encaminhando e

recebendo comunicacdes para resultados excelentes.

O coaching profissional é o processo liderado por um profissional qualificado e
gue utiliza metodologias, técnicas e ferramentas do coaching para o beneficio de uma

empresa ou de um individuo, quer na sua area pessoal ou profissional. Este tipo de
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coaching & conhecido como “formal”, este método & pago, e existe um contrato,

sessOes estruturadas e reunides para ajudar e guiar os clientes (SBC, 2013).

O coaching empresarial € um tipo de coaching para empresarios e tem o
objetivo de ajuda-los, através de varias ferramentas e técnicas, a desenvolver

capacidades e competéncias para se destacarem no mundo empresarial.

O coaching financeiro é um treinamento especial que pretende capacitar de
forma a alcancar resultados financeiros na area pessoal e empresarial. O coaching
financeiro dura em média 90 dias, e o profissional em questdo menciona e medita sobre
0s seus habitos financeiros para compreender o seu momento atual. Depois de fazer
isso, ele define metas concretas e faz exercicios diarios que o ajudam a cumprir 0 seu

treinamento e alcancar as suas metas (SBC, 2013).

Mentoring e coaching sdo duas atividades que estdo relacionadas. Mentoring
pode ser traduzido como "tutoria" ou "apadrinhamento”. Neste caso, o0 mentor € um
guia, um mestre, conselheiro, alguém que tem vasta experiéncia profissional no campo
de trabalho da pessoa que esta sendo ajudada. O mentoring inclui conversas e debates
acerca de assuntos que nao estdo necessariamente ligados ao trabalho.

Ao contrario do que acontece no mentoring, no caso do coaching, o coach ndo
precisa ter experiéncia na area de trabalho do cliente e em algumas areas do coaching,
o profissional pode mesmo nédo dar nenhum conselho ou solugbes para problemas
especificos relacionados com a carreira do cliente (SBC, 2013). Dutra (2010) apresenta
sua definicao sobre Coaching, como uma “conversa que leva a acéo e a realizacdo do

que é almejado”.

Entender e saber qual é o seu propésito na vida, quais sdo suas metas e
grandes sonhos € um dos objetivos do Coaching. Através de um processo
personalizado, o coach procura revelar a grandeza do cliente numa relacéo de parceria
progressiva, onde o0 coach escuta e contribui com observacbes e perguntas

relacionadas com o que o cliente quer focar na conversacao.

Um dos principios do “aprender a aprender” € o desenvolvimento da autonomia
do aprendiz, onde este aprende a construir 0 conhecimento por si mesmo. O coach
procura a grandeza do cliente, de forma que ele maximize seu potencial, se “reinvente”,
consiga um pouco mais com seus talentos. Essa interacdo gera clareza e coloca o

cliente em acdo, ampliando sua consciéncia e responsabilidade.



24

Ainda segundo Dutra (2010) “Sonho sem agéo nao é nada”. Quando se constroi
uma visdo de futuro, este € o sonho, aquilo em que se acredita. Ao estabelecer
objetivos, ou seja, 0 que se quer ser, quais 0s caminhos que se pode seguir, amplia- se
a possibilidade de escolhas e concretiza suas acfes, 0 que constituem a esséncia da

auto transformacéo e da renovacéao.

2.2 Processo de coaching e busca de objetivos

Segundo Reis (2012) sonhar é um assunto com que muita gente se identifica.
Afinal, quem nunca sonhou em alcancar algo que pareca tao dificil? Seja uma casa na
praia, um carro do tipo Porsche de R$ 1,5 milh&o, uma volta ao mundo, um iate, ou até
algo aparentemente mais simples, como trocar toda a mobilia da casa, emagrecer, ser
promovido e mudar de emprego. De forma geral, os individuos estdo sempre
planejando, tracando metas, mas os desafios do dia-a-dia parecem lutar contra esses
objetivos. E nessa luta, quase sempre se é vencido pelo cansaco e pelas dificuldades.
O resultado disso é que os sonhos acabam sendo deixados de lado. O processo de
coaching insere-se neste contexto para ajudar a superar os desafios, com seguranca e
determinacao.

A metodologia € baseada no principio basico de que toda acdo tem uma
reacdo. Um exemplo pratico: ndo adianta querer quitar dividas e continuar adquirindo
coisas desnecessarias. Assim como ndo adianta querer emagrecer e por outro lado
continuar comendo de tudo e nao praticar exercicios fisicos. Para reverter o quadro e
apontar para a direcdo correta, o coach oferece interpretacbes que abrem
possibilidades, desafia respeitosamente seus modelos mentais, seus julgamentos e
suas observacdes para construir novas interpretagdes que permitam a descoberta de

novas acgodes e possibilidades.



25

O papel do coach é encorajar, apoiar, motivar e acompanhar a acédo de seu
coachee, incentivando-o no crescimento por meio de técnicas que melhorem a sua
performance pessoal e profissional.

Moraes (apud ANDRADE, 2013) ressalta que o coaching é procurado por
diversos motivos e nao ha contra indicagcbes para participar do processo: “Ja
atendemos um jovem atleta de 13 anos e até pessoas em fase de pos-carreira. O
essencial € um desejo de mudar de atitude e arregacar as mangas para construir um
novo futuro”.

Quanto ao tempo de acompanhamento, a coach salienta que ndo ha como
determinar previamente: “A duracdo de um relacionamento de coaching varia
dependendo das necessidades e preferéncias da pessoa”.

O processo de coaching também pode ser aplicado em empresas e
organizacdes publicas e privadas, a fim de integrar os funcionarios e direciona-los ao
mesmo objetivo dentro do que se espera no crescimento corporativo. Juliana Matos, por
exemplo, é assessora comercial e atua como coach ha 4 anos na Homero Reis
Consultores. Ela afirma que a metodologia pode trazer resultados surpreendentes para
as empresas: “A principal vantagem é compartilhar com pessoas que estdo na mesma
busca que vocé, contando com uma equipe de facilitadores qualificados e experientes
no mercado de coaching”. A coach cita ainda os principais resultados esperados dentro
do processo de coaching corporativo:

- Melhoria das relagdes interpessoais;

- Identificac@o e superacao de crencas limitantes;

- Aprendizagem de ferramentas praticas para o dia a dia do profissional;

- Conhecimento sobre emocgdes e como lidar com elas;

- Aprendizagem sobre escolhas sustentaveis e conscientes;
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- Desenvolvimento de competéncias conversacionais; e,

- Amadurecimento e crescimento profissional e pessoal.

Em resumo, o processo de coaching pode ajudar a ter clareza no que
verdadeiramente se quer e proporciona significado a essa escolha. Além disso, consiste
em lembrar e a sustentar essa decisdo, com disciplina, determinacéo e qualidade de

vida.

2.3 Coaching na pré-aposentadoria

O coaching na pré-aposentadoria funciona como um processo que visa dar
suporte ao profissional que se encontra em fase de preparacdo para a aposentadoria.
Trata-se de uma oportunidade para os profissionais vislumbrarem uma melhor

qualidade de vida através da reestruturacao de atividades e valores.

O trabalho envolve a revisdo de valores e crencas; redefinicdo de projetos de
vida; revisdo e desenvolvimento de plano de acdo que garantird a continuidade do

desenvolvimento pessoal e profissional.

Os beneficios oferecidos vdo ao encontro do processo de
autodesenvolvimento profissional, acesso a metodologia de identificacdo de novas
habilidades e atitudes; resgate de importantes projetos pessoais e profissionais; e

estruturacdo de um novo plano de vida.

O antigo paradigma de que os jovens aprendem, os adultos trabalham e
ganham a vida e os idosos descansam esta deixando de existir. Os idosos ndo querem
mais se aposentar e parar. Agora eles querem se sentir mais ativos, independentes, e

buscam habitos mais saudaveis para terem energia na terceira idade.
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E importante manter contato com o Gestor de Previdéncia complementar
(caso tenha) ou no setor de Recursos Humanos da empresa, para que ele ajude nesse

processo e, possa esclarecer duvidas.
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3 AS POLITICAS DA EMPRESA PUBLICA RELATIVAS A APOSENTADORIA

Para a empresa publica pesquisada, o Programa de Preparacdo para
Aposentadoria (PPA) integra e se inter-relaciona com o Programa de Qualidade de Vida
no Trabalho (QVT), por guardar relacdo direta com as acdes de QVT. Segundo
documento do Programa, QVT refere-se a principios e acdes que objetivam o "equilibrio
dindmico das dimensdes biolégica e psicossocial do empregado no ambiente de
trabalho”; a biolégica compreende “a promogao da saude fisica e habitos saudaveis no
ambiente ocupacional”; e a psicolégica, a reciprocidade do comprometimento nas
“interacBes entre o individuo e a organizacado que impactam no equilibrio psicoldgico da

pessoa" (EMPRESA, 2012).

Com o desenvolvimento do Programa QVT, a empresa promove um conjunto de
acOes durante a trajetoria funcional de todos os empregados na organizacao. Contudo,
o PPA visa atender especialmente os empregados que estejam a dois anos da
aposentadoria, com informagdes “biopsicossociais, culturais, econémico-financeiros e
previdenciarios”, preparando-os para 0os novos desafios e oportunidades (EMPRESA,

2007).

O PPA da empresa existe desde 2005 e, atualmente, caracteriza-se como um
programa corporativo que abrange todas as unidades da empresa. Tem como objetivo
“oferecer atividades e estimular reflexdes que visem um melhor entendimento do
processo de aposentadoria, propiciando condi¢fes para o empregado planejar a saida

da empresa e a realizagdo de novos projetos de vida” (EMPRESA, 2007).

Na fase pré-aposentadoria, hd um conjunto de a¢fes informativas para estimular

reflexdes sobre o processo de aposentadoria e a realizagdo de novos projetos de vida.
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Para as funcdes de elevado nivel técnico, também sdo desenvolvidas acdes para
retencdo do conhecimento acumulado durante os anos de servicos prestados a
empresa. Nesse sentido, criam-se condigcbes para sua disseminacdo e transmissao
com o objetivo de dar continuidade ao desenvolvimento dos processos de trabalho e

projetos organizacionais.

Outras acBes do programa estdo voltadas para o reconhecimento dos
empregados aposentados, incluindo evento para entrega de “bottom”, diploma e cracha.
Procura-se, assim, dar continuidade no acesso a empresa e biblioteca como também a

intranet para recebimento de informacdes sobre a organizacao.

E importante ressaltar que as diretrizes e os objetivos do PPA corporativo s&o
alinhados com as unidades da empresa, porém, cada unidade o desenvolve localmente
com autonomia, adaptando-o a sua realidade. Por exemplo, algumas unidades
promovem acfes ndo somente de natureza informativa, mas também formam grupos
de empregados proximos da aposentadoria que se reinem periodicamente para troca
de experiéncias. De forma geral, todas estimulam a participacdo ativa e voluntaria dos

empregados.

Com base nos referenciais tedricos expostos nas sec¢des anteriores sobre a
aposentadoria e preparacdo para essa nova fase de vida, o proximo capitulo trata da
metodologia da pesquisa de campo, que contou com participacdo de empregados da

empresa publica, que se encontram préximos da aposentadoria.
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4 DESCRICAO DOS PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS - PESQUISA DE

CAMPO

4.1 Tipo de Pesquisa

Para a classificacdo dessa pesquisa, tomaram-se como base as taxonomias
propostas por Rubio (2003) e Miller (1991).

Estes autores classificam as pesquisas em dois aspectos: quanto aos fins ou
objetivos e quanto aos meios de investigacao.

Para Miller (1991), a pesquisa descritiva € concebida mediante informacdes
obtidas geralmente por meio de questionarios e entrevistas. Este tipo de pesquisa tem
como objetivo fundamental a descricdo das caracteristicas de determinado grupo de
pessoas ou fendmenos, com o estabelecimento de relagbes entre variaveis.

Quanto aos meios de investigacdo, essa pesquisa caracterizou-se como
bibliografica, estudo de caso e de campo.

A pesquisa bibliografica examinou materiais diversos publicados sobre o
assunto, além de algumas teses, dissertacdes e periodicos.

Para Godoy (1995, p. 25), o estudo de caso se caracteriza como "um tipo de
pesquisa cujo objeto € uma unidade que se analisa profundamente. Visa ao exame
detalhado de um ambiente, de um simples sujeito ou de uma situacao em particular".

Tratou-se, portanto, de um estudo de caso, pois investigou o fenbmeno em uma
Unica organizacdo e buscou-se a compreensdo deste por meio do refinamento tedrico,
utilizando-se, para o levantamento de dados entrevistas individuais com o intuito de

identificar a percepc¢éo de empregados.
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Segundo Spink (2003, p.18), o termo pesquisa de campo € empregado para
"descrever um tipo de pesquisa feito nos lugares da vida cotidiana e fora do laboratorio
ou da sala de entrevista", ou seja, os dados foram coletados no local do objeto de
estudo.

Finalmente, quanto aos procedimentos de coleta de dados, essa pesquisa foi
qualitativa, posto que foram utilizadas, entrevistas individuais semi-estruturadas, cujo
objetivo principal, de acordo com Zanelli (2002, p.83) “é buscar entender o que as

pessoas apreendem ao perceberem o que acontece em seus mundos”.

4.2 Contexto da Pesquisa

O estudo foi realizado em 2012 em uma Empresa Brasileira criada em 26 de
abril de 1973.

A Empresa tem como principais objetivos o0 planejamento, supervisao,
orientacdo, controle e execugdo ou promocéo da execucéo de atividades de pesquisa
agropecudria, visando produzir conhecimentos tecnoldgicos a serem empregados no
desenvolvimento da agricultura nacional e internacional (EMPRESA, 2006).

Tem como missao, "viabilizar solugdes para o desenvolvimento sustentavel do
espaco rural, com foco no agronegécio, por meio da geracéo, adaptacéao e transferéncia
de conhecimentos e tecnologias, em beneficio dos diversos segmentos da sociedade
brasileira" (EMPRESA, 2006).

A Empresa, neste periodo, atuava por intermédio de 37 Centros de Pesquisa e
trés escritérios, compondo um total de 40 Unidades Descentralizadas e 11 Unidades

Centrais, estando presente em quase todos os Estados da Federagcdo. Possuia, a
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época do estudo, 8.619 empregados, operando um or¢camento da ordem de R$877

milhdes anuais (EMPRESA, 2006).

4.30 principal critério de escolha dos participantes

A coleta dos dados qualitativos, que visou aprofundar e melhorar a qualidade da
interpretacdo, em momento posterior Sede da Empresa, no Departamento de Gestéo
de Pessoas, que contava com 80 empregados, na época, abrangeu uma amostra de
oito empregados, tendo sido, portanto, realizadas 08 entrevistas.

Alguns critérios utilizados para a escolha dos 08 entrevistados foram: estar a 3
anos da aposentadoria; distribuicdo igualitaria entre homens (3) e mulheres (5) de
diferentes idades, cargos e salarios. Levou-se em conta a acessibilidade e

disponibilidade dos entrevistados.

4.4Instrumento de Pesquisa/Coleta de Dados

Optou-se, haja vista o0 objetivo da pesquisa, por realizarem-se entrevistas

estruturadas, cujo roteiro encontra-se no APENDICE A.

4 5Procedimentos de coleta de dados

As entrevistas foram realizadas, virtualmente, no periodo de 20.09.2012 até

05.10.2012.
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Inicialmente foi enviada uma carta-convite para cada participante explicando o
motivo da entrevista e se o colega poderia colaborar com essa pesquisa.
Todos o0s oito empregados atenderam prontamente e responderam o

guestionario que lhes fora enviado, logo apds o aceite de cada um.

4.6 Procedimentos para analise dos resultados

As entrevistas foram analisadas por meio da técnica de andlise de conteudo
inspirada e adaptada da técnica de analise de conteludo categorial, desenvolvida por
Laurence Bardin (2004).

A anadlise de conteudo categorial caracteriza-se pelo exame das falas dos
respondentes visando obter, por procedimentos sistematicos e objetivos de descricao
do conteido das mensagens, sentidos e compreensdes que permitam a analise
inferencial da fala do entrevistado. Buscam-se confirmagdes ou contradicbes da
maneira como as atitudes e opinides se desenvolvem nas entrevistas e de classicas
racionalizacées (BARDIN, 2004; GASKELL, 2002).

Gaskell (2002, p. 85) considera que o objetivo desse tipo de analise é:

[...] procurar sentidos e compreensdo. O que é realmente falado constitui os
dados, mas a analise deve ir além da aceitacdo deste valor aparente. A procura
€ por temas com contelldo comum e pelas fun¢des destes temas. Algumas
perspectivas tedricas falam de representagbes centrais e periféricas, sendo as

primeiras aquelas que estéo disseminadas dentro de um meio social.

Como procedimentos de analise, os temas foram agrupados em categorias, em
quadros matriciais, de acordo com os pressupostos utilizados por Bardin (2004), onde
sao obedecidas as regras de exclusdo mutua — cada elemento s6 pode existir em uma
categoria; homogeneidade — para definir uma categoria, € preciso haver s6 uma
dimensdo na andlise e se existirem diferentes niveis de analise, eles devem ser

separados em diferentes categorias; pertinéncia — as categorias devem dizer respeito
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as intencdes do investigador, aos objetivos da pesquisa as questbes norteadoras, as
caracteristicas da mensagem, etc.; objetividade e fidelidade — se as categorias forem
bem definidas, se os indices e indicadores que determinam a entrada de um elemento
numa categoria forem bem claros, ndo havera distorcbes devido a subjetividade dos
analistas; produtividade — as categorias serdo produtivas se os resultados forem
férteis em inferéncias, em hipoteses novas, em dados exatos.

Tendo sido elaboradas as categorias sinteses, passou-se a fase de construcéo
da definicdo de cada categoria, fundamentadas nas verbalizacfes relativas aos temas,
ambos registrados nos quadros matriciais.

Os titulos e as definicbes das categorias, foram estabelecidos tomando-se por
base as falas dos entrevistados. Em todo o processo de construcdo de categorias, pela
analise indutiva, procurou-se preservar na integra a fala do entrevistado.

Os dados encontrados nas andlises das entrevistas, compdem o0 proximo

capitulo.
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5 APRESENTACAO E ANALISE DOS DADOS DA PESQUISA

5.1 Caracterizacdo dos Respondentes

Foram entrevistados 3 homens e 5 mulheres, sendo 3 pessoas ocupantes do
cargo de nivel superior e 5 pessoas ocupantes do cargo de nivel médio, com idades

variando entre 50 e 61 anos de idade.

O tempo de empresa dos participantes variava entre 15 e 38 anos, sendo
gue 3 ja haviam se aposentado pelo INSS, e estavam aguardando para aposentar-se
pela Fundacéo de Previdéncia privada e o restante possuia entre 2 e 8 anos de tempo

restante para completar a aposentadoria.

5.2 Resultados e analise das entrevistas

5.2.1 Categorias de andlise

1 — Participacdo em programa de aposentadoria na Empresa

2 — Avaliacdo do Programa

3 — Aprendizado e interacdo com outras pessoas gue ja vivem a aposentadoria
4 — Preparacao para aposentadoria

5 — O que espera fazer apés a aposentadoria

5.2.2 Sinteses das entrevistas individuais

Categoria 1: Avaliacdo do programa de aposentadoria na Empresa
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Definicdo: Essa categoria retrata a visdo dos empregados quanto ao programa de

aposentadoria ofertado pela Empresa ou outra instituicdo, como foi e 0 que constou no

programa e como o plano auxiliou no preparo para essa etapa da vida.

Verbalizacbes:

E1 Participei apenas de uma palestra. Pois em funcédo das atividades de
trabalho ndo pude participar de outras. E, de uma Oficina com possiveis
aposentados (!?), onde se deveria dividir em grupos, onde cada grupo
tinha a misséo de elaborar um projeto, depois da aposentadoria. Tipo 0
que fazer depois da aposentadoria.

R: N&o me ajudou em nada.

E2 Sim

Sim — demonstracéo das diversas variaveis e riscos que o aposentado
seréa submetido;

E3 Nao, porque desconheco se a Embrapa o possui. Se possui, ndo é
divulgado.

N&ao se aplica.

E4 Néo

E5 Sim, participei como técnica do DGP

Na verdade acho que o referido Programa n&o surtiu muito efeito, ele
acabou logo.

E6 Sim

N&o

E7 Sim

R N&o ajudou muito. O programa foi muito timido e ndo teve
continuidade. Assim, penso gue o resultado ficou prejudicado.

E8 Néo

Baseado nas respostas de todos foi constatado que 60% dos entrevistados

disseram SIM, que ja participaram de algum programa, mesmo que a curto prazo, ou

mesmo de alguma palestra, e/ou como técnica/condutora do Programa dentro do

préprio Departamento que trabalha. Como participantes, concluiram que o programa

ajudou pouco, para outros ajudou nada.

Categoria 2: Expectativas do Programa

Definicdo: Essa categoria retrata a visdo dos empregados

Verbalizagbes:
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E1l Creio que a Embrapa deveria criar uma forma de falar sobre o
assunto envolvendo todos os empregados, pois quando se direciona
para o0s mais velhos apenas, gera uma discriminacdo e
constrangimentos em relacéo a esses empregados.

R: Como dito anteriormente participei apenas de duas experiéncias e
gostei apenas da palestra, pois ela girava em torno do que poderiamos
fazer com os proventos da aposentadoria. No meu caso que nao tenho
Ceres, é fundamental que a Embrapa oriente e deixe claro, aos
empregados a nova relagdo que ele terd com a Casembrapa e Sicoob
Crediembrapa. Tipo: no caso da Casembrapa o que sera cobrado, como
o calculo é feito e o Sicoob se o empregado podera continuar no sistema
apos a saida da Embrapa, que tipo de investimento ele poderia fazer, e
assim vai. Teria que se fazer uma apresentacdo/palestra de forma
didatica. OU fazer palestras ou outros meios para mostrar que €
importante para o empregado aproveitar a sua aposentadoria néo
fazendo NADA. E, nada é muita coisa, pois depende da visdo de cada
um. Nada pode querer dizer, nada de trabalho (aquele que ele vinha
fazendo a vida toda), mas pode ser uma renovacdo com novas
atividades, mas nao tao rigidas ou remuneradas ...ou entdo nada do
lazer (que no fundo se esta fazendo algo)...

E2 Abrir espaco nas unidades pelo SGP para esclarecimentos dos
direito e deveres e cuidados a serem tomados.

Recomendo das literaturas sobre o tema.

E3 Como disse anteriormente, desconheco se a Embrapa tem um PPA.
Se o0 tivesse, creio que seria pertinente que nele contemplasse
mecanismos que orientassem a utilizacdo do tempo e habilidades do
aposentado.

N&o participei de nenhum evento a respeito do assunto.

E5 O DGP deveria fazer um Programa que atendesse melhor os
empregados. Tem pessoas que ndo precisam deste tipo de Programa,
outras sim. Seria bom receber dicas de como lidar com o valor da
aposentadoria, que com o tempo vai diminuindo. Também seria
interessante preparar o empregado para utilizar seu tempo com alguma
atividade que ele goste.

R- Participei muito pouco, ndo deu para ter uma idéia. As palestras eram
boas.

E6 Foi bem no comeco e depois ndo houve mais atividade. Ndo me faz
falta pois desejo ansiosamente aposentar-me.

R- Pelo pouco que participei foi os conselhos para que os aposentados
procurassem outras atividades para se ocupar, tais como: horta,
artesanato, culinaria, ajudar aos lares de criangas e velhinhos.

E7 Inicialmente o programa deveria ser continuado. Com inicio com
tempo suficiente para o empregado "cair na real" do

gue significa ser aposentado. A Empresa deveria também, oportunizar
atividades socioculturais no sentido de envolver empregados em
processo de aposentadoria para que este fossem engajados em projetos
comunitarios, o que facilitaria a formagdo de novas redes de
relacionamentos proporcionando uma vivéncia saudavel durante a
aposentadoria.

Tudo o que estd referido na pergunta é interessante. Porém, volta a
afirmar: Ha de se buscar formas de fortalecer a vivéncia do empregado
na sua nova fase de vida. O que sinto falta € do exercicio da vivéncia.
Até porque palestra, leituras, informacfes estéo facilitadas pelas redes
sociais.
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N

O que falta ao candidato a aposentadoria € o exercicio da vivéncia.
Neste aspecto penso que as empresas falham muito.
E8 Nao. Meu tempo esté todo tomado pelo trabalho e pelo estudo.

No que diz respeito a Avaliacdo do Programa, para aqueles empregados que
participaram de algum ou mesmo tiveram uma pequena participacdo nesse assunto,
disseram que gostaram e enfatizaram a importancia de a empresa investir em um
programa de preparacdo para a aposentadoria, continuado, mas que seja atraente,
capaz de atender as expectativas de todos. Ja aqueles que nunca participaram de nada
com relacéo a esse assunto, frisaram que gostariam de ja terem tido essa experiéncia e
gue a implantacdo desse programa seria pertinente ndo s6 para a empresa, como

responsabilidade social, mas para o empregado, uma vez que nele contemplasse

mecanismos que orientassem a utilizacdo do tempo e habilidades do aposentado.

Categoria 3: Aprendizado e interagcdo com outras pessoas que ja vivem a
aposentadoria

Definicdo: Essa categoria mostra a percepcdo sobre experiéncias dos empregados
com pessoas aposentadas

Verbalizagfes:

E1 Nessa nova fase ndo tenho buscado interacdo com pessoas
aposentadas, porque a vida inteira sempre me relacionei muito bem com
todas as faixas etarias, sejam elas criancas e idosos. E, sempre tive o
maior respeito, e a melhor das convivéncias com esse grupo. Agora pela
minha convivéncia com os mais velhos, acredito que NAO podemos
deixa-los convivendo apenas com 0 seu grupo, pois essa é uma forma
de isola-los da companhia de pessoas com idades diferentes. E, a
convivéncia com pessoas diferentes € que o mundo se enriquece e
progride. E, respeita-los e inseri-los no mesmo espaco em que a familia,
0s amigos e a comunidade vivem.

E2 A cada oportunidade pergunto ao ja aposentado se ele se
aposentaria de novo ou retardaria a deciséo.

E3 Sempre procuro obter informacfes a respeito, pois sei que a minha
hora vai chegar e o que tiro como aprendizado sdo coisas do aspecto
comportamental, do ponto de vista dos beneficios que se pode ter a
partir do momento que a pessoa passa a administrar o tempo, podendo
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fazé-lo encaminhando para o cumprimento de atividades sociais,
educativas, profissionais e fisicas.

E4 Tenho relacionamento préximo de colegas que se aposentaram e
estou aproveitando esse tempo livre para dar mais atengcdo para a
familia, fazer viagens em baixa temporada, fazer trabalhos voluntarios,
cuidar da saude. Outros estdo trabalhando, mesmo depois da
aposentadoria para complementar o salario e outros porque se sentem
melhor trabalhando.

E5 Nao, praticamente ndo tenho convivio com aposentados, 0s poucos
gue conheco reclamam muito do valor da aposentadoria.

E6 N&ao busquei interagéo.

E7 Como ainda estou trabalhando, quase nédo resta tempo para essa
integracdo que é realmente interessante e importante.

E8 Estou fazendo uma pés-graduacdo em Analise do Comportamento.
Sou psicéloga. Pretendo clinicar.

Quanto a interacdo com pessoas aposentadas o grupo foi dividido em dois,
sendo que no 1° grupo a minoria dos empregados interagiu com aposentados enquanto
gue no 2° grupo, a maioria buscou contato com pessoas proximas dessa fase ou ja
aposentadas. . Dos entrevistados encaixados no 1° grupo , uns disseram que inteiram
bem com todos e ndo necessariamente procuram maior convivéncia com empregados
aposentados ou proximos de se aposentarem; outros disseram que nao tem tempo e
nem interesse em se aproximar de aposentados. Que 0s poucos que conhecem fazem
€ reclamar da aposentadoria e mais ainda do salario que recebem.

Ja do 2° grupo, a maioria procura sempre estar proximo dos aposentados e
se relacionando com eles para obterem informacdes a respeito dessa fase. E que,
segundo eles, ndo deixa de ser uma maneira direta de poderem tirar um aprendizado da
experiéncia do outro para quando a sua hora chegar, nao se sentirem tao

desinformados e despreparados.

Categoria 4: Preparacao para aposentadoria
Definicdo: Nessa categoria 0s empregados apresentam a visao e as intengdes para
guando adentrarem essa fase

Verbalizagbes:
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E1 Nao posso afirmar que estou preparada para a aposentadoria, pois
nunca sabemos o que vem pela frente, mas dentro do possivel creio
que sim. Entdo vejamos, no aspecto psicolégico penso que a
aposentadoria € uma coisa normal e natural em que em algum momento
isso ira/devera acontecer. E, se possivel ainda com salde e condicdes
de usufuir desse “descanso e fazer algumas coisas que adiamos ou
fizemos poucas vezes impedidos pelo trabalho (afinal trabalhamos 8
horas diarias sem contar com o tempo gasto em deslocamentos). E, pelo
lado financeiro, sou uma pessoa equilibrada.

E2 em todos, € uma etapa da vida que temos que passar ou dispor-se a
trabalhar até o final da vida.

E3 Apesar de faltar cerca de 8 anos para me aposentar, sinto que aos
poucos vou preparando-me para a sua chegada. Assim, planejo ocupar-
me a época com assuntos que tragam beneficios nos aspectos fisicos e
emocionais, ou seja, estar de bem com a vida.

E4 N&o muito, a Unica preocupacdo é que nado gosto de atividades
domésticas.

E5 Eu jA estou preparada ha algum tempo, acho que nao terei
problemas de adaptacdo. Depois que me aposentar pretendo fazer
algumas coisas que nao tive oportunidade de fazer antes.

E6 N&ao busquei interagéo.

E7 Eu acho que estou pronto. Porém, somente ap6s aposentado posso
ter certeza disso. Com uma familia equilibrada, com gosto por esportes,
religido, com a¢Bes comunitarias etc.

E8 Estou fazendo uma poés-graduacdo em Andlise do Comportamento.
Sou psicéloga. Pretendo clinicar.

Nessa questdo o grupo de entrevistados ficou dividido de trés opinides: Os

primeiros agrupados constataram que se sentem mais ou menos preparados para essa

fase, que buscam equilibrio financeiro e tentam se preparar a cada dia para encararem

esse momento como uma coisa natural e que em algum momento € certo acontecer.

Opinido de outro entrevistado € que ndo se preocupa, que quando essa hora chegar é

isso mesmo. Ja os do terceiro grupo dizem ja estarem fazendo planos para varias

atividades, dando énfase para aqueles que néao tiveram oportunidade de realizar antes,

devido ao tempo dedicado ao trabalho.

Categoria 5: O que espera fazer apés a aposentadoria

Definicdo: Nessa categoria 0os empregado manifestam seus interesses e sonhos a

serem realizados no futuro

Verbalizagbes:
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E1l Ainda nado pensei, mas também ndo tenho a menor preocupacdo em
colocar “a carroga na frente dos bois” Como ja disse, sou uma pessoa
equilibrada, procuro ndo me preocupar antecipadamente com coisas que
ainda ndo aconteceram, mas preparada para quando acontecerem
coisas desagradaveis.

E2 Preparar um plano de vida como aposentado (horario - esporte -
rotinas sadias, etc.... assim como preparamos para o trabalho

E3 Viajar, socializar, aprender coisas novas e ndo mais submeter-me a
atividades que comprometam minha autonomia sobre o tempo. Serei 0
“‘dono” do tempo.

E4 Tudo de bom, ter mais tempo para dedicar a familia, ter mais tempo
de para viajar, ficar mais tempo no Rio de Janeiro, minha terra natal.

E5 Aula de canto, tirar minha carteira de habilitacdo, aprender a nadar e
muito mais....

E6 Cuidar da minha casa, fazer curso de corte e costura, curso de
culinaria e cuidar ajudar a cuidar dos meus 4 netos.

E7 Bom, se entendi bem a pergunta, durante a minha aposentadoria
espero viver bem, com dignidade e sendo Uutil.

E8 Curtir a vida, viajar e trabalhar um pouquinho para ocupar a mente.

Sobre essa categoria, apenas um dos entrevistados disse, ainda, nao ter
pensado em saber o que fazer ap0s a aposentadoria. Disse julgar-se uma pessoa
equilibrada e que ndo se incomoda com o fato de estar proximo de se aposentar.

Sente-se preparado mesmo se alguma coisa desagradavel vier a acontecer.

Os demais, ou melhor, 90% do grupo pensam varias coisas: uns em se
prepararem para um plano de vida com horarios especiais para lazer, de forma que isso
fosse monitorado como o horario trabalho a ser cumprido, fazendo com que esse tempo
se tornasse uma rotina saudavel e leve. Outros pensam em viajar mais, principalmente
para curtirem a terra natal, aproveitar mais a vida, aprender coisas novas, embora
comuns mas que nunca tiveram oportunidade como: aprender corte e costura; dirigir;
entrar na aula de canto, aprender a tocar algum instrumento, nadar... Porém, outros ja
preferem cuidar da casa, dos netos, e fazerem um trabalho voluntario, desde ele

mesmo possa administrar o seu tempo.

ApoOs andlise dos resultados de todas as categorias dessa pesquisa com
empregados dessa empresa publica que tém a intencéo de solicitar a aposentadoria no

periodo aproximado de 24 meses, onde se permitiu ao entrevistador explorar os
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conteudos no que diz respeito a percepcdo de cada um nessa fase, dentro e fora da

empresa, foi constatado a caréncia de um programa de um programa eficiente e eficaz

visando atender os anseios dos empregados.

Ja o empregado ha 8 anos da aposentadoria deixou bem claro que ja busca

essa preparacdo e que apds a aposentadoria quer estar pronto para curtir a vida com

tranquilidade e sabedoria, ja que dedicou tantos anos de sua vida a essa empresa.

Abaixo, resumem-se 0s resultados da pesquisa:

Categoria de analise dos dados

Resultados

Participacédo no programa de

aposentadoria na Empresa

60% j& participaram de alguma atividade

do programa

Avaliacao do Programa

Identificou-se necessidade de melhoria do
programa e ac¢des voltadas para gestao do

tempo e desenvolvimento de habilidades

para nova etapa de vida

Aprendizado e interagdo com outras

pessoas que ja vivem a aposentadoria

Diferentes niveis de interacéo, desde os

gue se aproximam para aprender mais

com o outro até os que nao tem interesse

Preparacao para aposentadoria

Alguns participantes se sentem
parcialmente preparados, outrs
desenvolveram planos para essa nova

etapa

O que espera fazer apds aposentadoria

Foram citados: horarios especiais para
lazer, viagens, novas aprendizagens,

cuidar da casa e familia

Espera-se que a elaboracdo desse programa busque propiciar a reflexao a

respeito de possiveis alternativas de acdo na aposentadoria, além de facilitar a
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reelaboracdo perceptiva e afetiva de estereotipos, estigmas ou preconceitos,
geralmente referidos como caracteristicos do papel do aposentado; ressaltar a
qualidade dos vinculos familiares; observar os efeitos na saude integral dos
participantes como decorréncia da evolucdo do processo vital; rever a valorizagdo do
corpo fisico e suas conexdes com o bem estar emocional; mostrar a importancia do
esporte e do lazer como forma de sentido ludico da vida; enfim, proporcionar meios
para o reconhecimento de possibilidades concretas de emancipacao e auto-realizacao

em qualquer fase da vida humana.
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CONCLUSAO

Cabe aqui lembrar os objetivos deste trabalho: explicitar a importancia do
envolvimento do empregado em questdes referentes a programas e demais assuntos
sobre aposentadoria; analisar o Programa de Aposentadoria da Empresa sob a 6tica
dos empregados; sugerir o coaching como um instrumento de abordagem antes e

durante o processo de aposentadoria e qualidade de vida para o empregado.

O estudo permitiu compreender que a relagdo entre homem e trabalho deve
ser continuamente questionada. InUmeros sé@o os casos de dificuldades nas sucessdes
de cargo, devido a super valorizacdo do poder. As empresas, principalmente as
publicas, precisam de auxilio e treinamento para remanejamento de fungbes, e nao
uma guerra entre velhos lebes e 0s novos guerreiros. Muitas empresas encontraram a
solucdo na aposentadoria parcial. Os trabalhadores diminuem seu periodo de trabalho,
mas continuam envolvidos nas atividades da empresa auxiliando, ajudando na evolucéo

dos novos lideres e vivenciando lentamente sua mudanca para a aposentadoria.

O estudo permitiu, ainda, compreender que € importante pensar e estudar o
assunto para neutralizar o problema, adequando-se a realidade e assumindo a
transformacdo como um periodo a ser vencido. A aposentadoria ndo € o fim das
atividades, e sim o0 remanejamento e reorganizacao de outras atividades. Portanto, sob
a Otica do empregado, é possivel destacar a co-responsabilidade e a importancia de
gue essas pessoas se envolvam e se orientem sobre esse tipo de programa.

A proximidade da aposentadoria, com certeza, mobiliza quem vive este
periodo. Um dilema se coloca: ou ird conviver com a preocupacdo, ou rumara ao
planejamento, conforme a atitude a ser escolhida. Quem planejou podera dar

continuidade, ajustar e avaliar o andamento do planejamento como parte de um
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processo. Para quem ainda construiu um plano ha a esperanca de realizar mudancas,
principalmente, relacionada a atitude e comportamento com vistas a criagcdo do seu
futuro. Para que isto aconteca vale buscar novos aprendizados, ao priorizar tempo para
orientacdo, aconselhamento, coaching, participacdo em féruns, semindarios, congressos,

rodas de conversas, com o intuito de se preparar para a aposentadoria

Muitas questdes permeiam este periodo de transi¢cdo. Crise ou oportunidade?
Escolher como viver esta fase fara toda a diferenca. Aspectos psicossociais referentes
ao processo de envelhecer estardo presentes, o retorno a familia com o reencontro do
casal, e filhos, a divisdo dos espacos emocionais e fisicos, a retomada de projetos,
sonhos, o redimensionamento das financas pessoais, entre outras coisas, deverao ser
examinadas com atencao e, principalmente, conversadas. O convite da vida neste
momento é para planejamento e didlogo. Um plano de acdo bem cuidado podera
conduzir a aventura de uma viagem ao futuro com 0s recursos pessoais de maneira
prazerosa, com vistas a preparacao para o desligamento do trabalho atual, para uma

aposentaria ativa.

Os resultados mostraram que nem todos o0s participantes se sentem
seguros e preparados para a aposentadoria e, nesse sentido, o coaching deve ser visto
como um bom instrumento para auxiliar nesse processo. Sem sombra de ddvida a
presenca do coaching nessa empresa publica ajudaria e muito a melhorar o programa

existente, tanto na sua fase de implantacado quanto no desenvolvimento e concluséao.

E necessario facilitar a adaptacdo a essa nova fase de vida, ja que o
processo de aposentadoria € um dos mais dificeis de atravessar. Para isso, a utilizacéo
da técnica de coaching como uma ferramenta de autoconhecimento e planejamento

enriqueceria muito o programa.
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Profissionais de coaching poderiam ajudar o empregado a ver que a atual
situacdo da Previdéncia Social tende a piorar, uma vez que o Brasil ndo € mais
considerado um pais de jovens, dentre outras coisas. Antigamente havia um
aposentado para cada sete pessoas na ativa. Atualmente, existem dois aposentados
para cada sete ativos. Até o final da década de 80 havia 8,4 milhGes de aposentados, e
depois de 2000, os numeros demonstram que serdo mais de 14 milhdes de

aposentados, o0 que representara quase 15% da populacéo.

Ressalta-se que o coaching ndo esta sendo considerado no presente
trabalho como a ferramenta que solucionaria todos os desafios que envolvem a questao
da aposentadoria. Na verdade, trata-se de mais uma alternativa a ser incorporada aos
programas organizacionais voltados ao tema, uma vez que contribui para o auto
conhecimento, a conscientizacdo e o planejamento para essa nova etapa de vida.
Entende-se que, apesar de haver um custo financeiro envolvido na adocdo da técnica,
ela traria ganhos, imensuraveis ou ndo, pois minimizaria 0s impactos negativos da
aposentadoria tanto para o s empregados como para as Empresas. Assim, defende-se
que sua adocdo de forma planejada € complementar aos programas de preparacdo
para aposentadoria, auxiliando os profissionais a encontrarem alguma oportunidade no
mercado mantendo a mesma infra-estrutura financeira do periodo que estavam em

atividade.
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APENDICE A - Questionario: Aposentadoria: PPA - Programa Preparacéo
Aposentadoria

CARTA CONVITE PARA PARTICIPANTES

Prezado(a) colega,

Este € um convite para vocé participar de Pesquisa Qualitativa referente ao
desenvolvimento da monografia sobre: Preparacdo para a Aposentadoria, que €
parte integrante do curso.

Sou empregada da Embrapa e aluna do curso de Pos-Graduagdo na Area de
Gestao de Pessoas e Coaching, no UniCeub.

Estou realizando pesquisa sobre o assunto e gostaria de contar com sua
colaboracéo, respondendo ao questionario abaixo, e, encaminhando para o meu e-mail:
rita.abreu@embrapa.br, até 05/10/ 2012.

Agradeco, e, ressalto que os nomes dos participantes serdo mantidos em sigilo.

1) Vocé participa ou ja participou de algum Programa da Empresa destinado a
Preparacao para a Aposentadoria?

2) Se sim, vocé acha que o Programa ajudou vocé a se preparar para essa nova
etapa na sua vida? Como?

3) O que poderia ser melhorado ao Programa?
4) Comente sobre encontros, palestras, leituras, grupos de discussdo com a finalidade
de buscar informacdes e ouvir experiéncias sobre esse assunto? Do que vocé mais

gostou?

5) Com a aproximacdo dessa nova fase, vocé tem buscado interacdo com outras
pessoas que ja vivem a aposentadoria? O que vocé aprendeu?

6) Vocé se sente preparado para a sua Aposentadoria? Em quais aspectos da sua
vida?

7) O que vocé espera fazer ap0s a sua aposentadoria?

Cargo: Funcéo:
Idade: Sexo:
Tempo na Embrapa: Tempo que falta para se aposentar:

OBS.: O Questionario aplicado para os Empregados foi este mas as perguntas foram

agrupadas totalizando 5 em vez de 7, conforme sugerido.



mailto:rita.abreu@embrapa.br

