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Envelhecimento, Capacidade para o Trabalho e Carateristicas do Trabalho: Estudo de Caso

Resumo
Devido ao envelhecimento da populagéo e ao aumento do numero de trabalhadores mais velhos,
é importante questionar a capacidade para o trabalho destes trabalhadores. Este estudo teve
como principais objetivos: (a) avaliar o impacto da idade e das carateristicas do trabalho na
capacidade para o trabalho; (b) analisar a percecdo da chefia acerca da capacidade para o
trabalho ao longo do envelhecimento dos trabalhadores e, (c) identificar medidas para lidar com
o envelhecimento na perspetiva da chefia e dos trabalhadores. Participaram neste estudo 208
Assistentes Operacionais e a respetiva chefia. Os dados foram recolhidos utilizando o indice de
Capacidade para o Trabalho (ICT), MJDQ e questdes abertas. Com base numa anélise fatorial
exploratéria do MJDQ identificaram-se 4 fatores: Habilidade e Especializacdo da Tarefa;
Trabalho Fisico; Trabalho Cognitivo e Feedback e Participacdo. Os resultados mostraram que
apenas a idade e o “Feedback ¢ Participagdo”, estavam relacionadas com a perceg¢do da
capacidade para o trabalho. Os dados obtidos na entrevista a chefia sdo consistentes com a ideia
de que a idade influencia a capacidade para o trabalho. As medidas de apoio identificadas pela

chefia foram apenas reconhecidas por uma minoria dos trabalhadores.

Palavras-chave: envelhecimento; capacidade para o trabalho; carateristicas do

trabalho; medidas para lidar com o envelhecimento;



Aging, work ability and work characteristics: case study

Abstract
Due to the aging of the population, and the increasing number of older workers, it is important
to pose questions regarding their work capacity. Thus, this study had as main aims: (a) to assess
the impact of age and work characteristics in the work ability; (c) to analyze the perception of
the director responsible for the workers in regard to their work ability throughout aging and,;
(d) to identify measures to deal with the workers’ aging in the perspective of the director and
the workers themselves. 208 operational assistants and their responsible participated in this
study. The data was collected using the Work Ability Index (WAI), the MJDQ and open
questions. Based on an exploratory factor analysis of the MJDQ 4 factors were identified: Task
ability and specialization; Physical Ease; Cognitive Simplicity and Feedback and Participation.
Results showed that only age and “Feedback and Participation”, were related to the perception
regarding work ability. Data obtained in the interview with the responsible were consistent with
the idea that age influences work ability. The support measures identified by the responsible

were only recognized by a minority of the workers.

Key-words: aging; work ability; work characteristics; measures to deal with aging.
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Introducéo

Envelhecimento da Populacéo

O envelhecimento da populacdo é uma tendéncia muito significativa no século XXl e
prevé-se que esta se intensifique a um ritmo cada vez maior (Jay, Kenny, Martineau, &
Yardley, 2008; Pestana, 2003). Este fendmeno acontece devido a redugdo da taxa de
natalidade e, por outro lado, ao aumento da esperanca média de vida (Jay et al., 2008; Pinto,
2014). Na Unido Europeia (UE), assiste-se a um aumento anual de dois milhGes de pessoas
com idade superior a 60 anos (Pereira, 2014) e a Organizacédo Internacional do Trabalho
(ILO) prevé que em 2025 as pessoas com mais de 55 anos representardo 32% da populagao
europeia (Chung et al., 2015). Em Portugal este fendmeno tem-se tornado cada vez mais
evidente, uma vez que o indice de envelhecimento da populacdo tem vindo a aumentar

significativamente ao longo das Ultimas décadas (Pinto, 2014).

Envelhecimento da Populacéo Ativa

Como consequéncia dos fatores anteriormente referidos, tem-se assistido ao
envelhecimento da populagéo ativa (Ilmarinen, 2012; Pestana, 2003; Pinto, 2014). Entre 2010
e 2030, havera um aumento na UE de 16,2% da populacéo ativa pertencente ao grupo etario
dos 55 aos 64 anos, enquanto todos 0s outros grupos etarios apresentardo uma tendéncia
decrescente (llmarinen, 2012). Prevé-se também que na UE, até 2025, existirdo duas vezes
mais trabalhadores com idades compreendidas entre 0s 55 e 0s 64 anos do que trabalhadores
com idade inferior a 25 anos (limarinen, 2001). Consequentemente, os trabalhadores mais
velhos tornar-se-a0 um recurso cada vez mais importante no mercado de trabalho, pois no que
se refere aos jovens em idade ativa, estes serdo cada vez menos e nao é expectavel que se
antecipe a sua entrada no mundo de trabalho, considerando as atuais politicas educativas
(Pestana, 2003).

A faixa etéria entre os 45 e 0s 50 anos tem sido a mais utilizada para definir o
momento a partir do qual os trabalhadores sdo considerados mais velhos, sendo esta definicédo
baseada no facto de este grupo etario, em varios paises da UE, ter sido definido para iniciar a
realizacdo de programas de auxilio aos trabalhadores mais velhos (Fula, Amaral, & Abrado,
2012). Com o aumento do numero de trabalhadores mais velhos no mercado de trabalho, é
importante questionar a capacidade para o trabalho destes trabalhadores (Ilmarinen et al.,
1991a).
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Capacidade para o Trabalho

O termo capacidade para o trabalho comecou a ser utilizado nos anos 80 (Chung et al.,
2015), tendo a sua definicao sofrido alteracfes ao longo do tempo, tornando-se cada vez mais
holistica (Ilmarinen, Gould, Jarvikoski, & Jarvisalo, 2008). O Modelo Multidimensional da
capacidade para o trabalho foi desenvolvido pelo Instituto Finlandés da Satde Ocupacional e
a sua elaboracdo foi baseada em diversos estudos realizados nos anos 90 relacionados com o
bem-estar ocupacional, abrangendo variados grupos profissionais e etarios (Ilmarinen, 2001;
Ilmarinen et al., 2008; lImarinen, 2012; limarinen & Tuomi, 2004; Tuomi, Huuhtanen,
Nykyri, & Ilmarinen, 2001). Este modelo sera entéo descrito segundo os estudos atrés
referidos. O Modelo Multidimensional da capacidade para o trabalho é representado sob a
forma de uma “casa” composta por quatro andares e 0 ambiente que a rodeia. Assim, 0s trés
primeiros andares sdo compostos pelos Recursos do Individuo: (1°) “Saude e Capacidade
Funcional”; (2°) “Competéncias e Experiéncia Profissional”; (3°) “Valores, Atitudes e
Motivagdo”. O “quarto andar” representa as Carateristicas do Trabalho (Conteudo e
Exigéncias do Trabalho; Comunidade de Trabalho; Ergonomia; Gestao e Lideranca;
Ambiente e Organizacdo do Trabalho). Na “casa” existem escadas entre os andares, o que
significa que todos os componentes interagem entre si. O ambiente que rodeia a “casa” ¢
dividido em duas camadas. A camada mais interna, o0 Microambiente, representa a familia, 0s
amigos, 0s vizinhos, a comunidade circundante e as organizac@es que apoiam o trabalho (e.g.,
salde ocupacional e seguranca). Este afeta diariamente a capacidade para o trabalho do
individuo, uma vez que, o estilo de vida do trabalhador fora do local de trabalho ira afetar a
sua saude e a sua capacidade funcional. As interacdes e relacdes fora do trabalho influenciam
as atitudes, os valores e a motivacdo do trabalhador. A camada mais externa, o
Macroambiente, representa a sociedade e envolve 0s apoios sociais, a saude, as politicas
ocupacionais e 0s servicos. A capacidade para o trabalho resulta entdo do equilibrio entre as
Carateristicas do Trabalho e os Recursos do Trabalhador, sendo também influenciada pelo
ambiente que rodeia o trabalhador fora do local de trabalho.

Os componentes da capacidade para o trabalho estdo constantemente em interacao,
podendo influenciar positivamente ou negativamente a capacidade para o trabalho (Ilmarinen
et al., 2008). A estrutura fundamental da capacidade de trabalho vai-se alterando ao longo da
carreira do trabalhador, uma vez que o envelhecimento influencia os Recursos do
Trabalhador, e as Carateristicas do Trabalho vao-se também alterando (e.g., introdugéo de

novas tecnologias) (Ilmarinen et al., 2008). Segundo o mesmo autor, influenciar
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positivamente a capacidade para o trabalho requer o conhecimento simultaneo de varios
processos, exigindo a existéncia de cooperacéo entre o trabalhador e a entidade empregadora.

A percecdo dos trabalhadores acerca da sua capacidade para o trabalho pode ser
medida através do indice de Capacidade para o Trabalho (ICT) (Iimarinen, 2012; Silva et al.,
2000). A capacidade de previsdo do ICT é bastante elevada. Por exemplo, num estudo
realizado na Finlandia, 60% das pessoas com idades compreendidas entre 0s 45 e 0s 57 anos
que obtiveram como resultado “fraco” eram, passados 11 anos, titulares de uma penséo de
invalidez (llmarinen, 2012). Segundo llmarinen, Tuomi, e Klockars (1997) e limarinen (2012)
quando as pessoas atingem uma determinada idade, a sua capacidade para o trabalho tende a
diminuir significativamente, continuando a decrescer com o passar do tempo. Segundo um
estudo realizado por llmarinen (2012), as diferencas individuais na capacidade para o trabalho
vao aumentando com a idade, uma vez que os resultados obtidos com trabalhadores de idade
superior a 45 anos foram muito heterogéneos (15 a 30% obtiveram resultados de nivel
moderado/fraco), ao passo que, os resultados dos trabalhadores mais jovens foram muito
homogéneos (mais de 90% percecionam a sua capacidade para o trabalho como sendo
boa/excelente). A partir dos 45 anos pode observar-se o declinio na capacidade para o
trabalho, sendo este ainda mais evidente a partir dos 50 anos (Isles et al., 2004 como citado
em Padula et al., 2013), podendo também observar-se a diminuicéo da capacidade funcional
fisica/mental dos trabalhadores (Ilmarinen, 1997, 2001; Tuomi et al., 1997a; Tuomi,
liImarinen, Martikainen, Aalto, & Klockars, 1997c).

Carateristicas do Trabalho e Capacidade para o Trabalho

Existem trés categorias de trabalho onde o declinio da capacidade para o trabalho é
mais evidente: (1) Trabalho Fisico Excessivo/Inadequado; (2) Trabalho Stressante ou
Ambiente de Trabalho Perigoso; (3) Organizacdo do Trabalho Pobre (Kloimuller, Karazman,
Geissler, Karazman-Morawetz, & Haupt, 2000). Pode ser considerado Trabalho Fisico
Excessivo/Inadequado: (1) o trabalho muscular estatico; (2) uso de for¢a muscular; (3)
levantamento/transporte de pesos; (4) trabalhos repetitivos/monotonos; (5) utilizacdo
excessiva das maos; (6) posturas inadequadas; (7) risco de acidentes; (8) temperatura,
humidade, ruido e sujidade; (9) equipamentos/ferramentas inadequadas (llmarinen et al.,
1991b; Tuomi et al., 1991, 1997b; Seitsamo, Tuomi, llmarinen, & Gould, 2008). Existem
também categorias de trabalho que podem ser consideradas Cargas Mentais Inadequadas, por
exemplo: (1) pressdo de tempo; (2) conflito de papéis; (3) conflito com as chefias/colegas; (4)

volume de trabalho; (5) restricdo de uso de capacidades e competéncias; (6) pouco controlo
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sobre o trabalho; (7) nivel de responsabilidade; (8) limitacdo no desenvolvimento
profissional; (9) trabalho stressante; (10) falta de reconhecimento; (11) turnos de trabalho
consecutivos (Aittomaki, Lahelma, & Roos, 2003; Seitsamo et al., 2008; Tuomi et al., 1991).
O declinio da capacidade para o trabalho € mais evidente em trabalhos fisicamente
exigentes do que em trabalhos onde o uso de capacidades mentais é predominante (Padula et
al., 2013; Seitsamo et al., 2008). E também esperado que o desempenho dos trabalhadores ao
longo do envelhecimento diminua em trabalhos onde sao utilizadas capacidades influenciadas
pela idade (e.g., capacidade cardiorrespiratoria, forca muscular e memoria) (llmarinen, 2012)
e onde a experiéncia tem pouca relevancia (Silverstein, 2008). Em trabalhos onde séo
utilizadas capacidades que sdo mantidas/aperfeigoadas ao longo do envelhecimento (e.g., 0
pensamento estratégico, a capacidade decisoria e de racionalizacdo, a capacidade de
cooperacdo, a sabedoria, as capacidades linguisticas, a consciéncia estrutural da empresa, 0s
contactos e a compreensdo das mudangas no ambiente operacional) e onde a experiéncia é
uma vantagem, a relacdo entre o envelhecimento e o desempenho é positiva (llmarinen, 2012;
Silverstein, 2008). A experiéncia profissional pode compensar o declinio de alguns processos
cognitivos, como a memoria ou competéncias psicomotoras (llmarinen, 2012). A
possibilidade de influenciar o trabalho, a oportunidade de desenvolvimento pessoal e 0
respeito/apoio dos supervisores/colegas estdo também relacionadas com a manutencdo de uma

boa capacidade para o trabalho (Seitsamo et al., 2008).

Préticas e Programas de Suporte ao Trabalhador

Considerando que a capacidade para o trabalho pode ser influenciada por diversas
variaveis e atendendo ao envelhecimento da populacao ativa, torna-se cada vez mais
importante o desenvolvimento de praticas/programas para a manutencdo/promocao da mesma.
Estes programas influenciam positivamente a saude, bem-estar, qualidade e satisfacdo com a
vida, trazendo também consequéncias positivas para as organizaces (e.g., produtividade,
reducdo do absentismo, qualidade do trabalho e compromisso) e para a sociedade em geral
(e.g., reducdo da atribuicdo de reformas por incapacidade e da assisténcia a doencas)
(llmarinen & Tuomi, 2004; Tuomi et al., 2001). Os efeitos destes programas podem também
ser observados ap0s a idade da reforma, visto que reformados que foram alvo destas ac6es
apresentaram melhores condicdes de saude, capacidade funcional e qualidade de vida
(llmarinen & Tuomi, 2004; Tuomi et al., 2001). Este facto demonstra que o investimento
realizado na promocéo da capacidade para o trabalho durante a carreira do trabalhador tem

efeitos a longo-prazo (Tuomi et al., 2001).
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O Modelo Bésico para a Manutencdo/Promogéo da Capacidade para o Trabalho é
constituido por quatro dimensdes: (1) Melhoria na Organizagdo e na Gestao do Trabalho; (2)
Melhoria no Ambiente de Trabalho, Ergonomia e Engenharia dos Fatores Humanos; (3)
Promocdo da Saude e da Capacidade Funcional; (4) Desenvolvimento das Competéncias
Profissionais e Conhecimentos (Gould, lImarinen, Jarvisalo, & Koskinen, 2008; Iimarinen,
2001; llmarinen & Tuomi, 2004). Com base num estudo longitudinal de 11 anos realizado por
Tuomi, limarinen, Martikainen, Aalto, e Klockars (1997c) com o ICT, o Instituto Finlandés
da Satde Ocupacional, desenvolveu um programa denominado “Respect For The Ageing”,
publicado por lImarinen e Louhevaara (1999), como citado em Silva et al. (2000). Este
programa pretendia promover a capacidade para o trabalho através de atividades, envolvendo
os trabalhadores e os locais de trabalho. As principais areas-alvo deste programa foram: (1)
Exigéncias e Ambiente de Trabalho; (2) Organizacdo do Trabalho; (3) Comunidade de
Trabalho; (4) Saude dos Trabalhadores; (5) Capacidade Funcional, e (6) Competéncias
Profissionais (Silva et al., 2000).

Segundo Tuomi et al. (1997c) e limarinen (2001), a capacidade para o trabalho dos
trabalhadores mais velhos é mais efetivamente promovida se os programas se focarem na (1)
gestdo em funcéo da idade, (2) implementacdo de ergonomia em funcao da idade, (3)
programas de exercicio fisico no local de trabalho, (4) formacdo adaptada de novas
tecnologias, (5) melhoria das condicGes de trabalho, (6) aumento dos periodos de descanso,
(7) valorizacdo da individualidade, (8) atitude positiva em relacdo ao envelhecimento por
parte dos outros, (9) reducdo da carga fisica e (10) diminuicdo de movimentos repetitivos.

Em certos fatores os trabalhadores mais velhos s&o mais competentes e produtivos
(e.g., ttm mais experiéncia, competéncia e especializacao). Porém, existem outros onde estes
sdo mais vulneraveis (e.g., perda de saude, capacidade fisica e dificuldade na adaptacéo a
novas tecnologias) (Pestana, 2003; Walker, 2005). Os pontos fortes dos trabalhadores de
todos os grupos etarios devem ser devidamente identificados e aproveitados, por exemplo,
repartindo a carga de trabalho tendo em consideragéo as carateristicas singulares dos
trabalhadores (llmarinen, 2012). As organizagdes que ndo tenham em consideracgéo a
capacidade funcional fisica/mental dos trabalhadores mais velhos e que ndo implementem
programas/praticas necessarias para o suporte destes trabalhadores sofrerdo, nalguns casos,
consequéncias negativas na qualidade, produtividade, seguranca no trabalho e no
compromisso dos trabalhadores (Silverstein, 2008). Neste contexto, torna-se entdo relevante a
adequacdo/adaptacao do trabalho as caracteristicas dos trabalhadores, assumindo este

processo maior importancia junto dos trabalhadores mais velhos (Pereira, 2014). A forma
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mais facil de identificar possiveis areas de melhoria/necessidades da organizacao € questionar
os trabalhadores acerca de como é que gostariam de melhorar/mudar o seu trabalho
(llmarinen, 2012).

O investimento realizado na promocéo da capacidade para o trabalho é compensado
pelas consequéncias positivas que dai advém (e.g., as pessoas permanecem mais tempo no
local de trabalho, o ambiente de trabalho melhora, a produtividade aumenta e os problemas
relacionados com a idade diminuem). A andlise do custo-beneficio demonstra que o retorno
sobre 1 euro de investimento chega a ser superior a 3,5 euros apos alguns anos, devendo-se
este retorno, por exemplo, a redu¢do do numero de licengas por doenga (llmarinen, 2012). A
introdugdo de alguns programas (“Age Master” e “80 90 100”’) que incidem sobre a reducao
da carga de trabalho e sobre 0 aumento do tempo livre ao longo do envelhecimento,
demonstram que os trabalhadores mais velhos podem e estdo dispostos a atrasar a entrada na
reforma, em cerca de trés anos, quando tém a possibilidade de dar resposta ao trabalho que
desempenham. Concluindo, a promog¢do/manutencdo da capacidade para o trabalho é um
processo de adaptacdo permanente e dindmico da organizacao as capacidades, competéncias e
salde do trabalhador (Ilmarinen, 2012).

Devido ao envelhecimento da populacéo ativa, a importancia desta tematica e dado
que existem poucas politicas para a protecao dos trabalhadores ao longo do envelhecimento,

este estudo mostra-se relevante para colmatar a escassez de estudos nesta area em Portugal.

Objectivos
O estudo realizado apresenta trés objetivos centrais:
I.  Analisar o impacto da idade e das carateristicas do trabalho na capacidade para o
trabalho dos trabalhadores;
Il.  Analisar a perspetiva da chefia acerca da capacidade para o trabalho dos
trabalhadores ao longo do envelhecimento;

[1l.  Analisar se foram implementadas medidas para lidar com o envelhecimento dos
trabalhadores e identificar que medidas acham importantes serem implementadas
no futuro, na perspetiva da chefia e dos trabalhadores.

Em paralelo com os objetivos acima referidos, o presente estudo pretende ainda contribuir

para a validacdo do Multimethod Job Design Questionnaire para 0 contexto portugués.

Metodologia

Trata-se de um estudo de caso, de carater exploratdrio, sendo o design de investigacdo misto.
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Participantes

A amostra foi constituida por 208 Assistentes Operacionais (AO) de uma Unidade
Hospitalar portuguesa. Dos 208 participantes, 163 (78.4%) eram do sexo feminino e 45
(21.6%) do sexo masculino. Apresentaram idades compreendidas entre os 18 e 0s 66 anos (M
= 46. 85 anos, DP = 11.60).

Em relagdo as habilitacdes literarias, a maioria dos participantes tinha o 12° ano de
escolaridade (n = 92, 44.2%), 58 participantes tinham o 9° ano de escolaridade (27.9%), 36
participantes tinham o 6° ano (17.3%), 16 participantes tinham o 4° ano de escolaridade
(7.7%), 5 participantes tinham uma Licenciatura (2.4%) e 1 participante tinha o Bacharelato
(0.5%).

Relativamente ao contexto ocupacional, 120 participantes pertenciam a servi¢os de
internamento (57.69%) e 88 participantes a outros tipos de servicos (e.g. posto informativo,
central telefénica) (42.30%). O nimero de anos que os Assistentes Operacionais trabalhavam
no hospital variaram entre alguns meses e 45 anos (M = 16.89 anos, DP = 11.14). Em relagéo
as funcdes, 16 participantes avaliaram-nas como sendo predominantemente fisicas (7.7%), 13
participantes avaliaram-nas como sendo predominantemente mentais (6.3%) e 179
participantes avaliaram as suas fun¢Ges como mentais e fisicas (86.1%).

Foi também realizada uma entrevista a chefia responsavel pelos AO, que se

encontrava nesta funcdo ha cerca de 1 ano.

Instrumentos

Questionario Sociodemogréfico e Profissional

Este questionario tinha como objetivo recolher informacgéo sobre os participantes e o
seu local de trabalho, para que fosse possivel realizar a caraterizagdo da amostra. Este era
constituido por questdes acerca de variaveis sociodemogréaficas e profissionais (e.g., idade,

sexo, nivel de escolaridade, antiguidade na funcéo).

Capacidade para o Trabalho

Para medir a auto-percecéao da capacidade para o trabalho dos trabalhadores, foi
utilizada a versdo portuguesa do questionario indice de Capacidade para o Trabalho (Silva et
al., 2000). O ICT é constituido por 7 itens: (1) capacidade laboral atual comparada com a
melhor capacidade revelada ao longo da vida até ao presente (0-10 pontos); (2) capacidade
laboral atual em relacédo as exigéncias do trabalho (2-10 pontos); (3) niUmero de doencas

diagnosticadas por médico (1-7 pontos); (4) estimativa do prejuizo causado no trabalho por
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doenca (1-6 pontos); (5) tempo de baixa por doenga nos ultimos 12 meses (1-5 pontos); (6)
prognostico pessoal da capacidade laboral nos dois anos a contar do momento da avaliacéo (1,
4 ou 7 pontos); (7) auto-avaliacdo dos recursos psicologicos (1-4 pontos) (Silva, 2000). Os
resultados do ICT sdo obtidos através da soma dos itens e podem ser classificados segundo 4
niveis: pobre (7-27 pontos), moderada (28-36 pontos), boa (37-43 pontos) e excelente (44-49
pontos) (Silva et al., 2000).

Carateristicas do Trabalho

De forma a avaliar a percecéo que os trabalhadores tem das carateristicas do seu
trabalho, foi realizada a traducao, retrotraducéo e analise psicométrica do Multimethod Job
Design Questionnaire (MJDQ) (Campion, 1988). Este questionario foi utilizado devido ao
facto de ndo existir um questionario validado para a populacdo portuguesa com carateristicas
semelhantes, ou seja, que permitisse avaliar certas carateristicas do trabalho como descrito de
seguida.

Na versdo original este instrumento € constituido por 48 itens, sendo as respostas
dadas segundo uma escala Likert constituida por 5 pontos (de 1 — Concordo Completamente a
5 — Discordo Completamente), tendo ainda a hip6tese de resposta “ndo sabe” ou “nado se
aplica”. Nesta versdo, os itens estdo organizados em quatro escalas gerais para a caraterizacao
do trabalho: (1) escala motivacional, constituida por 18 itens, engloba itens acerca do
enriquecimento do trabalho, motivacao intrinseca, sistemas sociais e técnicos; (2) escala
mecanicista, constituida por 8 itens, inclui itens desde a engenharia industrial classica até
itens acerca da especializacdo das tarefas, simplificacdo de habilidades e repeticdo; (3) escala
bioldgica, constituida por 10 itens, abrangendo a biomecanica, fisiologia e ergonomia do
trabalho, centrando-se sobre os requisitos das tarefas fisicas e fatores ambientais (e.g., 0
ruido) e; (4) escala perceptiva/motora, composta por 12 itens, derivando estes da engenharia
dos fatores humanos, habilidades cognitivas e processamento de informagao (Edwards,
Scully, & Brtek, 1999). O resultado para cada escala é calculado a partir da média das
respostas aos itens.

Estudos em que este questionario foi utilizado reportaram Alphas de Cronbach para
estas quatro escalas, variando entre 0.81 a 0.94 para a escala motivacional (Campion &
McClelland, 1991; Wong & Campion,1991), entre 0.75 a 0.89 para a escala mecanicista,
entre 0.72 a 0.88 para a escala bioldgica e entre 0.85 a 0.93 para a escala perceptiva/motora
(Campion, 1988; Campion & McClelland, 1991).
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Informacéo sobre praticas de apoio ao envelhecimento

Foi também construido um questionario com 5 questfes para os AO, 2 questdes de
resposta fechada (“sim” ou “nao”) e 3 questdes de resposta aberta. A primeira questao
“Considera que na organizacdo onde trabalha atualmente existe alguma iniciativa/medida que
apoie os/as trabalhadores/as ao longo do processo de envelhecimento?” era de resposta
fechada, e apenas respondiam a segunda questdo se tivessem respondido afirmativamente a
esta questdo (“Se respondeu sim, qual ou quais?”’). Quem respondeu negativamente a primeira
questdo, passava a terceira (“Se respondeu ndo, acha que seria importante a organiza¢ao
implementar alguma iniciativa/medida que apoie os/as trabalhadores/as ao longo do
envelhecimento?”). Os participantes que respondessem afirmativamente a terceira questao,
passavam para a quarta questao (“Se respondeu sim, que tipo de iniciativas/medidas?”’). A
quinta, e ultima questdo, era dirigida a todos os participantes, independentemente das
respostas anteriores (“Considerando agora apenas o tipo de trabalho que faz, acha que a
organizacdo deveria fazer alguma coisa para apoiar 0s/as trabalhadores/as ao longo do

envelhecimento?”).

Entrevista Semi-Estruturada

Para conhecer a percecdo da Chefia acerca da capacidade para o trabalho dos
trabalhadores e também acerca da implementacdo de medidas para lidar com o
envelhecimento da for¢a de trabalho, foi desenvolvido um guido de entrevista semi-
estruturada.

Este guido era composto por 5 questBes, a primeira era referente a percecéo da Chefia
em relacdo a capacidade do trabalho dos trabalhadores ao longo do envelhecimento. A
segunda questao referia-se a existéncia ou ndo de medidas de apoio aos trabalhadores € a
terceira questdo referia-se a eventuais medidas a ser implementadas no futuro (“A
organizacgao pensa implementar outro tipo de medidas/iniciativas? Se sim, quais?”). A quarta
questdo questionava a Chefia acerca de possiveis fatores que poderiam influenciar a
implementagao destas medidas (“ Considera que existem fatores que facilitam ou dificultam a
implementagao dessas praticas? Em que medida? Dé exemplos, por favor.”). Na ultima
questdo, era dada a oportunidade a Chefia de acrescentar alguma informacéo sobre o tema.
Procedimentos

Numa fase inicial, foi negociado o acesso a Unidade Hospitalar, através de uma carta
de apresentacéo do estudo dirigida ao responsavel desta organizacéo. Posteriormente, foi

pedida autorizacio & Comisséo de Etica da Unidade Hospitalar para a realizacio da recolha de
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dados. Ap0s 0 acesso a organizagdo ter sido aceite, procedeu-se a marcacao de datas para a
recolha de dados.

Inicialmente, foi realizada a entrevista a Chefia dos AO. Antes da realizacdo da
entrevista, foram explicados os objetivos do estudo e foi solicitada autorizagdo para a
realizaco e gravagdo da mesma. A entrevista foi realizada no gabinete da Chefia, durou
aproximadamente 15 minutos e foi gravada com recurso a um gravador. Durante a entrevista
foram colocadas questdes ndo sendo dado qualquer limite de tempo para as respostas nem
sendo feitas interrupcdes. Posteriormente foi feita a transcricdo e realizada uma analise de
contetdo qualitativa (Giles, 2002).

Antes da aplicagdo do MJDQ aos participantes, foi realizado um pré-teste a 4
Encarregados Operacionais da instituicdo, sendo-lhes pedido que preenchessem o
questionario e que dessem uma apreciacdo qualitativa acerca do mesmo. De seguida, foi
realizada a recolha de dados com os AO. Em primeiro lugar, foi-lhes explicado em que
consistia o estudo e estes deram o seu consentimento informado, em formato papel, o qual foi
guardado num envelope a parte. Posteriormente, foi solicitado aos participantes que
respondessem aos questionarios, estes poderiam escolher responder individualmente ou com
ajuda do investigador. A recolha de dados durou aproximadamente 3 semanas, durante 0 més
de abril.

Para a analise dos dados quantitativos recorreu-se ao programa estatistico de analise de
dados Statistical Packade for the Social Sciences (IBM® SPSS®, versdo 23.0.0). Foi
também realizada uma andlise de contetdo qualitativa (Giles, 2002) a entrevista realizada a

Chefia e as questBes abertas aos AO.

Resultados
Analise das propriedades psicométricas do Questionario MJDS

Uma vez que o MJDQ ndo se encontrava validado para o contexto portugués, iniciou-
se a analise dos dados pelo estudo das suas propriedades psicometricas.

Através da analise de frequéncias foi possivel verificar que 5 itens apresentavam
respostas “ndo sabe ou nao se aplica”, considerados valores omissos, que variaram entre
42.31% (item 38, “Ecras”) e 50.96% (item 30, “Sentado”). Seguindo as recomendagdes de
Bryman e Cramer (2003) estes itens foram eliminados das analises seguintes.

Para o estudo da validade do MJDQ efetuou-se uma primeira analise fatorial
exploratoria dos componentes principais, com rotacdo Varimax, em 43 itens, através do

critério de normalizacdo de Kaizer (eigenvalue > 1). A analise de fidelidade foi realizada
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através do célculo do coeficiente de consisténcia interna Alpha de Cronbach. A medida de
KMO (Kaiser-Meyer-Olkin measure of sampling adequacy) verificou a adequacdo da amostra
para a analise, KMO = 0.765, que se encontra acima do limite aceitavel de 0.5 (Field, 2013).
O teste de esfericidade de Bartlett (p < 0.001), indicou que a correlacdo entre os itens era
suficientemente grande, permitindo a continuidade das analises.

Desta analise resultou a extracdo de 11 fatores, que explicavam 70.54% da variancia
total. De acordo com as recomendacdes de Pestana e Gageiro (2008), que defendem que um
fator deve no minimo ser constituido por 3 itens, foram eliminados 3 fatores uma vez que
eram constituidos por dois ou menos itens, ficando com 8 fatores. Como critérios para a
excluséo de itens dos fatores foram tidos em consideragdo as seguintes situagoes: (1) itens
com valores de saturacdo abaixo de 0.40 (Stevens, 2002); (2) itens que quando excluidos
aumentavam o valor de Alpha de Cronbach do respetivo fator (Pestana & Gageiro, 2008) e
(3) itens que ndo se adequavam em termos teoricos ao fator em que saturavam (Pestana &
Gageiro, 2008). A aplicacdo de tais critérios resultou na exclusdo de 9 itens. Tendo em conta
gue a saida de 2 destes itens levou a que 2 fatores ficassem apenas com 2 itens, e que nova
analise fatorial confirmou que os mesmos ndo saturavam em nenhum outro fator, estes 2
fatores foram também eliminados, resultando na exclusdo de mais 4 itens.

Foi entdo realizada uma nova analise fatorial explorat6ria de componentes principais,
com rotacdo Varimax, em 30 itens. Verificou-se que estavam cumpridos 0s pressupostos:
adequacao de amostragem, KMO = 0.767, superior ao limite aceitavel de 0.50 (Field, 2013) e
o teste de esfericidade de Bartlett significativo, p < 0.001, indicou que a correlacdo entre 0s
itens era suficientemente grande, permitindo a continuidade das analises.

Desta analise, resultou a extracao de 7 fatores, que tinham eigenvalues acima do critério
de Kaiser (1960) de 1, e explicavam 65.11% da variancia. Assim, foram retidos este 7 fatores,
dada a convergéncia do grafico de escarpa e o critério de Kaiser (1960).

Apos a extracdo dos fatores, foram analisados os itens pormenorizadamente.
Verificou-se que o item 5 (“Clareza das tarefas™) saturava em 2 fatores, e uma vez que a
diferenca do peso de saturacdo era abaixo do recomendado por Pestana e Gageiro (2008)
(<0,15), optou-se pela eliminacdo deste item. Dos 7 fatores extraidos, um foi eliminado uma
vez que o valor de Alpha de Cronbach era significativamente abaixo de 0.70, considerado o
valor aceitavel por Kline (1999) (o = 0.54). Foram também eliminados mais 2 fatores uma vez
que eram constituidos por 3 itens e um ndo se adequava do ponto de vista teérico. A
eliminacdo destes 3 fatores levou a exclusdo de mais 9 itens. No final, o questionério ficou

reduzido a 20 itens, agrupados em 4 fatores, como se pode verificar na Tabela 1.
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Tabela 1

Resultados da Analise Fatorial Exploratéria do MJDQ — 4 Fatores Finais
Itens Fatores

1 2 3 4

1.Autonomia 118 077 .039 844
2.Feedback direto do seu trabalho 126 -.037 -.155 726
3.Feedback exterior ao seu trabalho .254 -.152 .033 .598
6.Variedade das tarefas 562 -.350 045 117
8.Nivel de habilidade/competéncia 817 -144 -.152 .076
requerida
9.Variedade de .843 -.155 -.113 .081
habilidades/competéncias.
10.Significado da tarefa 414 -121 -.090 273
11.Crescimento/Aprendizagem .692 .087 -.110 116
14 Participacdo 341 .067 011 528
19.Especializacéo do trabalho 749 -.015 .015 .309
20.Especializacdo de ferramentas e 424 112 .358 -.107
procedimentos
27.Forca -.125 .804 165 .015
28.Elevagéo -.068 .885 .084 -.044
29.Resisténcia -.049 .881 134 -.009
32.Movimento do pulso .020 519 316 .060
43.Entrada de informagao -.135 231 .816 -.084
44.Saida de informacéo .003 213 .789 -.019
45.Processamento de informagéo -.085 139 .842 -.045
46.Memoria -.072 127 .812 .064
47.Stress -.034 .648 325 .015
Variancia Explicada Por Fator 13.66 11.72 11.27 7.57

Os 4 fatores finais explicavam 44.22% de variancia total. Na designacao dos fatores
foi tida em consideracao os itens que os compunham e a literatura disponivel.

Como podemos verificar através da analise da Tabela 1, o primeiro fator, denominado
de “Habilidade e Especializagdo da Tarefa”, explica 13.66% da variancia e nele saturam os
itens 6, 8, 9, 10, 11, 19 e 20. Este fator foi assim designado pois 0s itens que o constituem sao
similares aos que constituem uma das escalas, com o nome “Itens das Habilidades”, obtidas
num estudo realizado por Edwards et al. (1999) (com o0 MJDQ). Uma vez que os itens 19 e 20
néo faziam parte da escala, do estudo referido anteriormente, foi acrescentada a denominagéo

“especializacao da tarefa”, pois estes dois itens abordam esta tematica (e.g., 0 seu trabalho é
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altamente especializado em termos de propdsito, tarefas ou atividades). Pontuaces altas
neste fator significam que o trabalho requer a utilizagdo de um baixo nivel de competéncias,
competéncias pouco variadas e que o trabalho, assim como as ferramentas, sao pouco
especializadas.

O segundo fator, denominado “Trabalho Fisico”, explica 11.72% da variancia e é
constituido pelos itens 27, 28, 29, 32 e 47. Este foi assim designado pois os itens que o
constituem sao similares aos que constituem a escala, com 0 mesmo nome, hum estudo
realizado por Edwards et al. (1999). Pontuacdes elevadas neste fator significam que o trabalho
realizado exige muito esforgo fisico e que provoca muito stress.

O terceiro fator, denominado “Trabalho Cognitivo”, explica 11.27% da variancia e
engloba os itens 43, 44, 45 e 46. Os itens que constituem este fator avaliam questdes
relacionadas com aspetos cognitivos como a memdéria e o processamento de informacéo (e.g.,
a quantidade de informacao que deve ter em conta de modo a realizar o seu trabalho é
relativamente pouca). Pontuacgdes elevadas neste fator significam que o trabalho requer o
processamento de muita informacéo e também a utilizacdo da memoria.

O quarto, e ultimo, fator denominado “Feedback e Participa¢do”, agrupa os itens 1, 2,
3 e 14, e explica 7.57% da variancia total. Este fator foi designado desta forma pois os itens
que o constituem avaliam questdes relacionadas com a origem do feedback, autonomia e com
a participacéo do trabalhador na tomada de decisdo relacionada com o seu trabalho (e.g., 0 seu
trabalho permite a participacéo na tomada de decisdes relacionadas com 0 mesmo).
Pontuacdes elevadas neste fator significam que o trabalhador perceciona receber pouco
feedback, tem pouca autonomia e participa pouco nos processos de tomada de decisao.

De seguida, foi analisada a consisténcia interna (Alpha de Cronbach) para cada um
dos fatores. Verificou-se que este coeficiente oscilava entre 0.67 (“Feedback e Participacao™)
e 0.85 (“Trabalho Fisico”). Os coeficientes para os 4 fatores podem ser observados na Tabela
2. Nesta tabela sdo também apresentados os resultados obtidos através das analises de

correlagdes entre os diferentes fatores.

Relacdo entre a idade, carateristicas do trabalho e capacidade para o trabalho

A andlise exploratoria de dados revelou ndo estarem sempre cumpridos 0s
pressupostos subjacentes a utilizagéo de testes paramétricos (Martins, 2011), pelo que foram
utilizados testes ndo-paramétricos na analise de dados, quando adequado.

A Tabela 2 apresenta as medidas descritivas das principais variaveis em estudo, bem

como os resultados das andlises de correlagdes entre elas. Como se pode constatar na referida
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tabela, os participantes revelaram ter em média, uma percecéo da sua capacidade para o
trabalho como sendo boa, ou seja, superior a 36 (Silva et al., 2000).

Como pode ser verificado, foi encontrada uma associacao negativa e estatisticamente
significativa entre a idade e a capacidade para o trabalho dos participantes, rs = -0.47, p <
0.001, sendo que quanto maior a idade menor a percecao da capacidade para o trabalho.

Foram também encontradas associacdes estatisticamente significativas entre a idade
dos participantes e as carateristicas do trabalho, nomeadamente “Trabalho Fisico”, rs = -0.17,
p = 0.020, “Trabalho Cognitivo”, rs = -0.15, p = 0.037, e “Feedback e Participacao”, rs = 0.18,
p = 0.014. Desta forma, participantes mais velhos obtiveram pontuacdes inferiores em termos
de “Trabalho Fisico” (e.g., percecionavam utilizar poucas capacidades fisicas) e¢ “Trabalho
Cognitivo” (e.g., percecionavam utilizar pouco o processamento de informagdo/memoria) e
pontuacdes superiores em relagdo ao “Feedback e Participa¢do” (e.g., percecionavam receber
pouco feedback).

Em relacdo as carateristicas do trabalho, apenas alguns fatores se encontraram
positivamente correlacionadas entre si. Encontrou-se uma associacao positiva significativa
entre os fatores “Habilidade e Especializacao da Tarefa” e “Feedback e Participag¢ao”, rs =
0.39, p < 0.001. Encontrou-se também uma associa¢do positiva significativa ente os fatores
“Trabalho Fisico” e “Trabalho Cognitivo”, rs = 0.36, p < 0.001. Desta forma, os participantes
que obtiveram pontuacdes mais elevadas no fator “Habilidade e Especializa¢do da Tarefa”
obtiveram também pontuagdes superiores no fator “Feedback e Participacdo”. Os
participantes que obtiveram pontuagdes elevadas no fator “Trabalho Fisico” obtiveram
também pontuagdes elevadas no fator “Trabalho Cognitivo”.

Por fim, a capacidade para o trabalho mostrou estar negativamente associada com o
fator “Feedback e Participacao”, rs = -0.20, p = 0.006, sendo que participantes com
pontuagdes inferiores no “Feedback e Participagdo” (ou Seja, que percecionavam receber mais

feedback) mostraram ter uma percecdo da capacidade para o trabalho como sendo superior.
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Tabela 2
Estatistica descritiva, matriz de correlacdes entre a idade, as dimensdes do MJDQ e a

capacidade para o trabalho. Alpha de Cronbach em cada dimenséo (apresentados na

diagonal)
o ~ Desvio
Variaveis Média 3 1 2 3 4 5
Padréo
1.1dade 46.85 1161

2.Habilidade e Especializacdo da Tarefa 2.39 0.67 0.10 (0.80)

3. Trabalho Fisico 3.53 0.99 -0.17" -0.14 (0.85)

4. Trabalho Cognitivo 3.10 0.85 -0.15*  -0.08 0.36™  (0.84)

5. Feedback e Participagdo 2.34 0.57 0.18° 0.39™  -0.03 -0.02 (0.67)
6.Capacidade para o Trabalho 39.05 6.80 -047" -0.12 0.08 0.00 -0.20™

*p < 0.05; "p < 0.01 ™p < 0.001

Analise de associacdes entre grupos etarios, capacidade para o trabalho e carateristicas
do trabalho

Tendo em consideracao 0s objetivos deste estudo, de seguida foram realizadas analises
de associagOes separadamente para participantes mais jovens e para participantes mais velhos.

Assim, a varidvel idade foi recodificada e organizada em dois grupos. Dada a literatura
e a distribuicdo da amostra em termos de idade, foi definido como ponto de corte 0s 50 anos.
Assim, esta variavel ficou dividida em participantes com idade inferior a 50 anos
(“Trabalhadores mais Jovens™) e participantes com idade superior a 50 anos (““Trabalhadores
mais Velhos”). A distribuigdo dos participantes era praticamente simétrica, sendo que 115
(55.3%) pertenciam ao grupo de “Trabalhadores mais Jovens” ¢ 93 (44.7%) pertenciam ao
grupo “Trabalhadores mais Velhos”.

A variavel Capacidade para o Trabalho foi também recodificada em dois grupos, no
sentido de facilitar a realizagdo de analises posteriores. Assim, foi organizada em
Fraca/Moderada e Boa/Excelente. De acordo com esta nova codificacdo, a maioria dos
participantes encontra-se na categoria Boa/Excelente (n = 145, 69.7%), ao passo que 0s
restantes 63 participantes (30.3%) se encontram na categoria Fraca/Moderada.

De modo a analisar a associagdo entre a faixa etaria em que os trabalhadores se
encontravam e a sua percecao em termos da capacidade para o trabalho, foi utilizado o Teste
de Qui-Quadrado. Verificou-se a existéncia de uma associacao estatisticamente significativa

entre a idade dos trabalhadores e a percecéo da capacidade para o trabalho, ¥ (1) = 29.29, p <
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0.001. Pode constatar-se que a maioria dos Trabalhadores mais Jovens (85.2%) caraterizaram
a sua capacidade para o trabalho como sendo Boa/Excelente, ao passo que em relagéo aos
Trabalhadores mais Velhos verificou-se que cerca de metade (50.5%) caraterizou a sua
capacidade para o trabalho como sendo Boa/Excelente.

De seguida, foram também dicotomizados os fatores relacionados com as
carateristicas do trabalho de acordo com a mediana, e foram analisadas as associagdes entre
carateristicas do trabalho e capacidade para o trabalho para o grupo de “Trabalhadores mais
Jovens” e para o grupo “Trabalhadores mais Velhos”, separadamente.

Foram ent&o feitas analises de associacao entre as carateristicas do trabalho e a
capacidade para o trabalho para os “Trabalhadores mais Jovens”, utilizando Testes de Qui-
Quadrado. Foi encontrada uma associacao significativa entre o fator “Feedback e
Participacdo” e a capacidade para o trabalho, ¥ (1) = 5.91, p = 0.015. A maioria dos
participantes que percecionava a sua capacidade para o trabalho como Fraca/Moderada
(64.7%) obteve pontuagdes mais altas em termos de “Feedback e Participagdo”, o que
significa que percecionavam obter menos feedback e participar menos na tomada de decisao
relacionada com o trabalho. Por outro lado, a maioria dos participantes que percebia a sua
capacidade para o trabalho como sendo Boa/Excelente (66.3%) obteve pontuaces mais
baixas neste fator, o que significa que entendiam obter mais feedback e participar mais na
tomada de deciséo relacionada com o seu trabalho. Nao foram encontradas associacfes
significativas entre “Habilidade e Especializagdo da Tarefa” (y (1) = 0.04, p = 0.85),
“Trabalho Fisico” (¥* (1) = 0.87, p = 0.35) e “Trabalho Cognitivo” (* (1) = 0.14, p =0.70) e a
capacidade para o trabalho.

De seguida, foram também utilizados Testes de Qui-Quadrado para analisar as
associages entre as carateristicas do trabalho e a capacidade para o trabalho para os
“Trabalhadores mais Velhos”. Nao foram encontradas associag¢Oes estatisticamente
significativas entre “Habilidade e Especializagdo da Tarefa” (y* (1) = 1.85, p = 0.17),
“Trabalho Fisico” (y* (1) = 0.28, p = 0.60), “Trabalho Cognitivo” (y* (1) = 0.09, p = 0.76) e
“Feedback e Participacdo” (¥ (1) = 0.10, p = 0.76) e a capacidade para o trabalho.

Percecao da Chefia relativamente a capacidade para o trabalho ao longo do
envelhecimento dos trabalhadores

Como referido, foi também realizada uma analise de contetdo qualitativa (Giles,
2002) a entrevista realizada a Chefia. Em relacdo a perspetiva acerca da capacidade para o

trabalho ao longo do envelhecimento, este refere que é possivel verificar que “(...) nos



ENVELHECIMENTO E TRABALHO 22

trabalhadores (...) com maior idade, a capacidade quer fisica quer mental, mental no sentido
de disponibilidade para, € muito mais diminuta (...)”. E também da opinido que “A
capacidade laboral aos mais diversos niveis é diminuida a medida que aumenta a idade do

trabalhador”.

Medidas/estratégias para lidar com o envelhecimento dos trabalhadores

Quando questionado acerca da existéncia de medidas de apoio aos trabalhadores ao
longo do envelhecimento, na opinido da Chefia, a organizagéo tem em consideracéo a idade
dos trabalhadores no processo de “(...) formacéo no ambito da seguranca e higiene no
trabalho”. Em termos de medidas, menciona que a “(...) a grande politica que nos temos
nesta instituicao a esse nivel, é 0 acompanhamento que é feito pela medicina no trabalho (...)
que consoante se vai apercebendo das capacidades ou incapacidades/limitacGes vai
procurando canaliza-los para locais de trabalho (...) que Ihes permita que ndo se agrave a
sua capacidade para o trabalho”. A organizacdo tem verificado que “(...) a medida que a
idade vai aumentando, os pedidos de mobilidade para servigos mais leves, € maior (...)" e
tem procurado “(...) fazer uma orientacao estratégica dos recursos humanos, canalizando
(...) as pessoas mais antigas com maiores constrangimentos fisicos para servigos claramente
mais leves, (...), quer de ponto de vista essencialmente fisico, quer de ponto de vista da
concentragdo ou das exigéncias cognitivas a que eles estdo sujeitos”.

Relativamente a medidas futuras, a Chefia refere haver também previsdes de que no
futuro exista “(...) uma politica de gindstica laboral (...) para melhorar a capacidade laboral
dos trabalhadores, através de politicas de prevencao ”. Defende ainda que “O foco agora vai
ser claramente na restruturagdo e prevengdo”. Relativamente as dificuldades encontradas na
implementacdo de medidas de apoio aos trabalhadores ao longo do envelhecimento, este
refere que “(...) 0s constrangimentos na contrata¢@o de novas pessoas, ndo nos permitem
fazer uma gestdo adequada das capacidades dos trabalhadores” € que “O aumento da carga
horaria, das 35 para as 40 horas, criou (...) algumas dificuldades, ou seja, se até podiamos
ter implementado uma medida que nos trabalhadores com maior antiguidade, por exemplo
reduzir ao horario, com esta mudanca ja ndo podemos implementar essas medidas”.

Em relacdo aos AO, foi-lhes também questionado se consideravam que na organizacao
existia alguma medida de apoio aos trabalhadores ao longo do processo de envelhecimento. A
maioria (85.6%) considerou que ndo existia nenhuma medida, ao passo que 14.4%

responderam de modo positivo. As principais medidas reconhecidas pelos participantes que
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responderam afirmativamente a esta questéo foram a existéncia de “trabalhos moderados”,
“mais elementos por turno” e “formagdo”.

Aos participantes que responderam negativamente a primeira questéo, foi-lhes
perguntado se achariam importante a implementacao de medidas de apoio aos trabalhadores
ao longo do envelhecimento. Em relacdo a esta questdo a maioria (86.4%) considerou
importante a implementagéo de alguma medida, ao passo que 13.6% consideraram néo ser
importante.

As principais medidas referidas pelos Assistentes Operacionais como sendo
importantes para o apoio dos trabalhadores foram “(...) sessoes de relaxamento e ginastica”,
“fisioterapia”, “formag¢do”, “reduzir a carga hordria”, “mais periodos de descanso”, “(...)
anulacéo dos turnos rotativos consoante a idade”, “maior numero de elementos por turno

o«

(...)7, “(...) aumento do vencimento”, “adequar as fungoes dos trabalhadores a sua idade”,
»»” (X3

“mobilidade para servicos mais leves (...)", “apoio psicologico” € “material pensado em

reduzir o esforco fisico (...).

Discussao dos Resultados

Este estudo vem juntar-se a pouca literatura incidente sobre esta tematica realizada no
contexto portugués (e.g., Silva et al., 2000).

Tendo em consideracdo o primeiro objetivo, foram analisadas as relagcdes entre a
idade, carateristicas do trabalho e capacidade para o trabalho.

Em relacdo a analise da percecdo que os trabalhadores de diferentes faixas etarias tém
da sua capacidade para o trabalho, foi possivel verificar que a medida que as pessoas vao
envelhecendo as diferencas individuais na capacidade para o trabalho vao também
aumentando, tal como defende llmarinen (2012). Os resultados obtidos junto dos
trabalhadores mais jovens foram bastante homogéneos (mais de 80% percecionam a sua
capacidade para o trabalho como sendo boa/excelente) ao passo que, os resultados obtidos
junto dos trabalhadores mais velhos foram muito heterogéneos (mais de 40% percecionaram a
sua capacidade para o trabalho como sendo fraca/moderada e cerca de 50% como
boa/excelente).

Em relagdo as carateristicas do trabalho, verificou-se que apenas um fator, “Feedback
e Participagdo” estava relacionado com a capacidade para o trabalho. Assim participantes que
percecionavam obter mais feedback, mais autonomia e mais participagcdo na tomada de
decisdo relacionada com o seu trabalho, entendiam ter uma capacidade para o trabalho

superior. Este resultado é congruente com a literatura existente (e.g., Aittomaki et al., 2003;
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Seitsamo et al., 2008; Tuomi et al., 1991), na medida em que estes estudos tém mostrado que
a oportunidade de participar e influenciar o trabalho, esta relacionada com uma melhor
capacidade para o trabalho. Por outro lado, ndo foram encontradas relagdes com os outros
fatores das carateristicas do trabalho, nomeadamente “Trabalho Fisico”, “Trabalho Cognitivo”
e “Habilidade e Especializagdo da Tarefa”. Este resultado ndo vai ao encontro do que a
literatura defende, dado que alguns estudos tém comprovado, por exemplo, que o declinio da
capacidade para o trabalho é mais evidente em trabalhos fisicamente exigentes do que em
trabalhos onde o uso de capacidades mentais é predominante (Padula et al., 2013; Seitsamo et
al., 2008). E possivel que a capacidade para o trabalho nfo estando associada com as
carateristicas do trabalho analisadas neste estudo, esteja relacionada com outras dimensdes
das carateristicas do trabalho que ndo foram analisadas, por exemplo, pressao de tempo,
conflito de papéis, conflito com os supervisores/colegas e volume de trabalho (e.g., Aittomaki
et al., 2003; Seitsamo et al., 2008; Tuomi et al., 1991).

Quando foram feitas analise separadas por grupo etario, foi apenas encontrada uma
associacdo significativa entre o fator “Feedback e Participacao” e a percegdo da capacidade
para o trabalho, no grupo “Trabalhadores mais Jovens”. Assim este resultado sugere que os
trabalhadores mais jovens podem valorizar mais esta dimensao do que os trabalhadores mais
velhos.

Por fim, foi realizada uma analise de contetdo qualitativa tendo em vista o segundo e
terceiro objetivos. Em relacdo a percecao da Chefia acerca da capacidade para o trabalho dos
trabalhadores ao longo do envelhecimento, esta vai ao encontro dos resultados acima
referidos e a literatura existente mostrando que, ao longo do envelhecimento a capacidade
para o trabalho tende a diminuir significativamente (Ilmarinen et.al., 1997; llmarinen, 2012).

Relativamente as medidas existentes para lidar com o envelhecimento dos
trabalhadores, na perspetiva da Chefia, nomeadamente a existéncia de formacdo adaptada aos
trabalhadores mais velhos e a mobilidade para servigos mais leves tendo em conta as
limitacOes dos trabalhadores, vai ao encontro do recomendado por varios autores (e.g.,
liImarinen & Tuomi, 2004; limarinen, 2001; Gould et. al., 2008). Porém, segundo a literatura
(e.g., Tuomi et. al., 1997c; llmarinen, 2001), existem muitas outras medidas que podem ser
implementadas de forma a apoiar os trabalhadores, nomeadamente a implementacao de
programas de exercicio fisico no local de trabalho, mencionada como uma medida a ser
implementada no futuro.

Apesar de terem sido apontadas medidas ja implementadas pela Chefia, apenas uma

minoria dos AO (14.4%), reconheceu a existéncia dessas medidas. Em relagéo as iniciativas
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apontadas pelos AO como sendo importantes de ser implementadas, estas vao ao encontro do
recomendado por Varios autores (e.g., Tuomi et. al., 1997c; limarinen, 2001), o que é
consistente com o defendido por limarinen (2012) de que a forma mais facil de identificar
possiveis areas de melhoria e/ou necessidades da organizacdo é questionar os trabalhadores
acerca de como é que gostariam de melhorar/mudar o seu trabalho.

E importante ter em consideracio também algumas limitag@es deste estudo. Em
primeiro lugar, na analise de propriedades psicométricas do questionario MJDQ, foi dificil
replicar a estrutura fatorial original, tendo sido excluidos muitos itens. De referir que esta é a
primeira vez que este questionario é analisado para a populacdo portuguesa, pelo que estes
resultados podem refletir a realidade desta populacédo em especifico. No futuro, sugere-se a
utilizacdo deste questionario em amostras portuguesas maiores e mais heterogéneas, tal como
foi feito noutros paises (e.g., Campion, 1988; Campion & McClelland, 1991; Campion &
Thayer, 1985; Edwards et al., 1999), visto que uma das principais limitacdes deste estudo é a
homogeneidade da amostra. Outra limitacdo é o facto deste estudo ser de carater correlacional
0 que limita as conclusdes a retirar, pois ndo permite estabelecer relaces causa-efeito. Seria
importante no futuro outros estudos focarem também outras carateristicas do trabalho que
possam estar relacionadas com a percec¢éo da capacidade para o trabalho.

Em concluséo, e apesar destas limitagcOes, este parece ser o primeiro estudo a associar
a idade, as carateristicas do trabalho e a capacidade para o trabalho, em contexto portugués.
Desta forma, estes resultados mostram que a idade é um fator importante a ter em
consideracdo em termos da capacidade para o trabalho dos trabalhadores e que 0s
trabalhadores tém consciéncia do que pode ser feito na organizacdo de forma a proteger a sua

capacidade para o trabalho.
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