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RESUMO

Passou a ser comum, no ambiente laboral, trabalhadores de vérias geracbes em convivéncia e metas
conjuntas e entre estes, a autonomia comumente é compreendida de diferentes maneiras. O estudo analisa
a perspectiva sobre a autonomia das tarefas de trabalhadores jovens, adultos e idosos. E uma pesquisa
quantitativa, exploratoria, transversal; participaram 1.262 trabalhadores. A coleta de dados foi utilizada a
subcategoria ‘Autonomia’ que integra a categoria ‘Caracteristicas das Tarefas’ do Work Design
Questionnaire. Para o teste da hipdtese foi utilizado o teste ANOVA de uma via, com o Post Hoc de Tukey.
Como resultados, verifica-se que os idosos se percebem mais autbnomos do que os adultos e jovens. Entre
eles, a maturidade, as vivéncias e o0 acumulo de experiéncias se refletem na percepcdo de maior liberdade
para tomada de decisdes e fazer escolhas, enquanto jovens trabalhadores entendem autonomia como
auséncia de controle. Isto possibilita depreender que a percep¢do de autonomia no trabalho aumenta com o
passar do tempo entre as faixas etarias pesquisadas. Tal condic¢do suscita novas formas de gerir as pessoas,
de organizar o trabalho ou de redesenhé-lo. E isso representa um grande desafio a area de gestao de pessoas.
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ABSTRACT

It became common, in the work environment, for workers from several generations to live together and
achieve joint goals, and among these, autonomy is commonly understood in different ways. The study
analyzes the perspective on task autonomy of young, adult and elderly workers. It is a quantitative,
exploratory, transversal research; 1,262 workers participated. For data collection, the 'Autonomy'
subcategory was used, which is part of the Task Characteristics' category of the Work Design
Questionnaire. For testing the hypothesis, the one-way ANOVA test was used, with Tukey's Post Hoc. As
a result, it appears that the elderly perceive themselves to be more autonomous than adults and young
people. Among them, maturity, experiences and the accumulation of experiences are reflected in the
perception of greater freedom to make decisions and make choices, while young workers understand
autonomy as the absence of control. This makes it possible to infer that the perception of autonomy at work
increases over time among the age groups surveyed. This condition raises new ways of managing people,
organizing work or redesigning it. And this represents a great challenge for the area of people management.
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INTRODUCAO

As transformagdes nas formas de organizacdo do trabalho das Ultimas décadas
derivadas especialmente dos avancos da tecnologia tém gerado modificacdes
significativas nas estruturas organizacionais e, consequentemente, no desenho dos cargos
(Parker, 2014). A descri¢do dos trabalhos, das tarefas e dos papéis nas organizacdes, a
maneira como sao estruturados, determinados e modificados, bem como o impacto dessas
estruturas, determinacGes e modificacdes nos resultados individuais, de grupo e
organizacionais sdo aspectos que definem o desenho do trabalho (Grant & Parker, 2009).
O desenho do trabalho compreende o estudo das caracteristicas das tarefas, caracteristicas
sociais, caracteristicas do conhecimento e condigdes do trabalho (Morgeson &
Humphrey, 2006).

O termo autonomia ndo esta limitado ao exercicio do poder nas organizac¢des ou
na sociedade, pois encontra-se vinculado a aspectos proprios da subjetividade humana
(Sant’Ana, 2009) e, em alguma medida, sob a influéncia do contexto social, do tempo e
do lugar onde é vivenciada (Zatti, 2007). Representa a capacidade do individuo de
estabelecer e de submeter-se a suas proprias normas e regras (Melo et al., 2016), de
maneira a "imprimir orientacdo as suas acdes, por si mesmo, e com independéncia”
(Sant’Ana, 2009, p. 467).

A autonomia no trabalho representa a extensdo em que os trabalhadores podem se
autogovernar, como e quando realizam as varias tarefas que compdem seu trabalho
(Hackman & Oldham, 1976; Spector, 1986). Lideres que reconhecem as perspectivas do
trabalhador, que incentivam a auto-determinacao, que oferecem possibilidades de escolha
e acolhem sugestdes, fomentam a autonomia no trabalho (Slemp, Kern, Patrick & Ryan,
2018). Nestes termos, em um trabalho que possibilite a autonomia é muito provavel que
os trabalhadores assumam comportamentos mais autodirecionados, que encarem mais
livremente obstaculos e desafios e que se sintam mais apoiados e ligados ao contexto
(Deci et al. 2001)

Ao construto autonomia, consoante aos propdsitos desse estudo, se associa 0
trabalho intergeracional. Isto porque é frequente, nos tempos atuais, a presenca de
trabalhadores de varias geragcdes em convivéncia e com metas conjuntas de producéo e

entrega de resultados.
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Geracbes sao compreendidas como um fendmeno social, uma vez que
representam o resultado de acontecimentos histéricos que marcaram a vida das pessoas
de determinada época, suas perspectivas de mundo e seus valores. Traduzem estilos de
vida, comportamentos, modos de ser e de viver observados na sociedade, nas
organizacg0es, instituicbes e grupos em certos periodos de tempo (Chiuzi, Peixoto &
Fusari, 2011).

E na contemporaneidade organizacional as vérias geracdes ativas no mercado de
trabalho, os baby boomers, Geragdo X e Geragdo Y, em razdo de suas diferentes
concepcdes, comportamentos e percepcdes tém suscitado interesse em estudos e
pesquisas demandados principalmente pela necessaria revisdo de praticas de gestdo que
contemplem tais diferengas. Comazzetto, Perrone, Vasconcellos e Gongalves (2016,
p.146) reforgam tal entendimento ao afirmar que “as diferencas geracionais existem e, se

bem administradas, podem trazer significativos ganhos as organizagdes”.

Esse breve resgate tedrico possibilita apresentar a relacdo dos construtos
“autonomia” e “trabalho de jovens, adultos e idosos” aos objetivos desse estudo. Assim,
de modo geral pretendeu-se analisar a perspectiva sobre a autonomia das tarefas de grupos
de trabalhadores de diferentes faixas etérias. Para tanto, determinou-se a hip6teses de que
ha diferencas entre jovens, adultos e idosos quanto a percepcdo de autonomia na

realizacdo de suas tarefas de trabalho.

A autonomia é um dos aspectos considerados importantes para a qualidade de vida
no trabalho e pode ser compreendida como a possibilidade de o individuo assumir
responsabilidades, de exercer seu julgamento para resolver problemas e de tomar decis6es
com liberdade (Bendassolli e Borges-Andrade, 2011). O termo é definido como a
possibilidade do individuo regular as suas tarefas conforme as suas necessidades e 0 seu
ritmo. Van Horn e cols. (2004) definem a autonomia como a liberdade do trabalhador

para tomar suas proprias decisoes no trabalho.

As organizagfes que garantem autonomia a seus funcionarios tém niveis maiores
de desempenho e menores indices de absenteismo, sendo sujeitos mais satisfeitos e
comprometidos com a fungéo que exercem. Para Karasek (1979) os efeitos das demandas
do ambiente de trabalho sobre a saude do individuo, podem variar de acordo com o nivel

de controle e de autonomia que 0 sujeito possui.
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O exercicio da autonomia reflete o esforco do funcionario em ter os seus desejos
acima da sua dominacdo. Maior grau de autonomia no trabalho pode contribuir para
despertar sentimentos de que o individuo ¢ pessoalmente responsavel pelas consequéncias
do trabalho que realiza, e pode ter como resultado maior grau de satisfagao no trabalho
(Hackman & Oldham,1975).

Alguns estudos identificaram que o bem-estar no trabalho, apesar de ser
mensurado de diversas formas, esta associado a diferentes variaveis e uma delas é
oportunidades de controle e autonomia (Kelloway, Gottlieb, & Barham, 1999). E, nesse
sentido é pertinente considerar que o controle € um conceito importante para a construcdo
da autonomia. A percepcao que a pessoas tém sobre o controle existente na sua relagdo
de trabalho tem sido objeto de investigacdo na psicologia e na administracdo ha mais de
50 anos. que se refere a autonomia, interessa seu estudo no contexto do trabalho,
identificada pelo controle dos funcionarios sobre os métodos de trabalho, horarios de
trabalho e critérios de avaliacdo de desempenho (Breaugh, 1999; Skinner, Chapman &
Baltes, 1988).

Morgeson e Humphrey (2006), com o objetivo de caracterizar o design do
trabalho, desenvolveram as categorias ‘“‘caracteristicas das tarefas”, ‘“caracteristicas
sociais”, “caracteristicas do conhecimento” ¢ “contexto do trabalho como indicadores
importantes para tal atividade. Na categoria “caracteristicas das tarefas”, os aspectos
considerados foram autonomia no planejamento do trabalho, autonomia na tomada de
decisédo, variedade de tarefas, significado da tarefa, identidade da tarefa e feedback do
trabalho. A autonomia no planejamento do trabalho refere-se a possibilidade que o
trabalhador tem de planejar a sua atividade profissional e a autonomia na tomada de
decisdo esta relacionada a liberdade que o individuo tem de escolher entre possiveis

alternativas num processo de deciséo.

Nos ultimos 30 anos, afirmam Ng e Feldman (2015), foram realizadas muitas
revisoes da literatura sobre autonomia. Loher, Noe, Moeller e Fitzgerald (1985), Spector
(1986), Fried (1991), Humphrey, Nahgang e Morgeson (2007) e Nahrgang, Morgeson e
Hofmann (2011) pesquisaram sobre diferentes fendmenos e, entre eles, a autonomia.
Loher, Noe, Moeller e Fitzgerald (1985), numa meta-anélise realizada, descobriram que
a autonomia dos funcionarios no trabalho estava positivamente relacionada a satisfagéo

no trabalho. Spector (1986), ao realizar uma reviséo da literatura, enquadrou a autonomia
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no trabalho como controle percebido no local de trabalho. Seus estudos permitiram
afirmar que a autonomia estava relacionada a variaveis de atitude, desempenho e bem-
estar. Fried (1991) examinou posteriormente as relacfes sistematicas de autonomia no
trabalho, tanto para a satisfacdo quanto para o desempenho no trabalho, e observou que
ambos os relacionamentos eram positivos. Humphrey, Nahgang e Morgeson (2007)
compararam os efeitos da autonomia com outros recursos do projeto de trabalho e
constataram que a autonomia, juntamente com o feedback do trabalho, teve maiores
efeitos na satisfacdo das necessidades dos funcionarios. Nahrgang, Morgeson e Hofmann
(2011) identificaram em suas pesquisas que a autonomia tem impacto positivo nos

resultados do trabalho relacionado a seguranca.

Silva e Ferreira (2013) ao pesquisarem sobre a influéncia da qualidade de vida e
bem-estar no trabalho sobre os indicadores de comprometimento organizacional afetivo,
satisfacdo no trabalho e afetos positivos dirigidos ao trabalho, foram 284 trabalhadores
do setor elétrico estatal, identificaram interferéncia a interferéncia da autonomia no
processo de deciséo. Os resultados obtidos demonstraram que as oportunidades de uso e
desenvolvimento das proprias competéncias, caracterizaram-se como um preditor
positivo e significativo dos trés indicadores da qualidade de vida e bem-estar no trabalho.
Os trés indicadores sdo comprometimento organizacional afetivo, satisfagao no trabalho
e afetos positivos dirigidos ao trabalho. As descobertas permitiram aos autores afirmarem
que a autonomia na tomada de decisdo e no uso das proprias competéncias e criatividade,
possibilita melhor qualidade de vida e bem-estar no trabalho. Este resultado pode
evidenciar que, quando percebem ser possivel trabalhar com mais autonomia e
criatividade, os empregados tendem a demonstrar maior comprometimento afetivo com a
organizagao, sentem-se mais satisfeitos com o seu trabalho e dirigem a ele mais afetos

positivos.

A autonomia pode ser compreendida de diferentes maneiras na perspectiva de
jovens, adultos e idosos. Goh e Lee (2018), citando diversos estudos, relatam que é mais
utilizada na teoria e na pesquisa geracional, a identificacdo de distintos perfis por meio
de seus anos de nascimento: Baby-boomers (1946-1964), geracdo X (1965-1979) e
geracdo Y (1980-1998). Os autores, com base nessa teoria, exemplificam que os Baby-
boomers costumam colocar menos énfase nos valores do trabalho social e ndo percebem
ou pouco percebem a importancia de um local de trabalho alegre e divertido. Eles tém

maior satisfacdo no trabalho e menor disposicdo para desistir do que seus colegas da
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Geracdo X (Benson & Brown, 2011). Carrara, Nunes e Sarsur (2013, p.5) discorrem que
individuos da geracdo X, por terem convivido com turbuléncias econdmicas de carater
nacional e internacional, se tornaram pragmaticos e mais interessados em seus resultados
pessoais, de modo a assegurar certo equilibrio em suas vidas. Estes profissionais, “nao
se apegam demasiadamente em cargos ou empregos, estando mais abertos a mudancas e
as movimentacdes de carreira desde que atendam a seus objetivos. Buscam um trabalho
que tenha sentido claro, com autonomia e liberdade.” A geragdo Y, por sua vez, é
ambiciosa, deseja prestigio e status em seus trabalhos, € impaciente e espera recompensas

imediatas em termos de promocao e remuneracdo (Goh & Lee, 2018).

Dada esta caracterizagdo inicial relativa a algumas diferencas préprias de algumas
faixas etarias, é pertinente destacar que a busca por autonomia faz parte da natureza
humana nos processos de desenvolvimento psicossocial nas diferentes fases da vida. Os
movimentos emancipatorios se efetivam na medida em que o ser humano vai aprimorando
habilidades e atitudes que o auxiliam a responder as exigéncias de cada fase da vida,
transversalizadas e altamente influenciadas pelas particularidades do tempo histérico em
que acontecem, algo que caracteriza as diferentes faixas etérias. As teorias da socializacao
designam inicialmente aos pais um papel importante na formacéo dos individuos em seus
primeiros anos de vida. A escola e o trabalho também se constituem em espacos de
descobrimento de capacidades e limitacdes que formam e redimensionam a identidade
pessoal e conduzem os individuos para novos desafios no decorrer do seu ciclo vital. Tais
processos tornam diferentes as concepgdes de autonomia para as diferentes faixas etérias,
especialmente nos valores que se referem ao trabalho (Cemalcilar, Secinti & Sumer,
2018).

Em um estudo que investigou a transmissao intergeracional dos valores do
trabalho em onze paises, totalizando cerca de vinte mil pessoas, Cemalcilar, Secinti e
Sumer (2018) comprovaram uma influéncia significativa dos pais na construcdo dos
valores de trabalho dos filhos, que tende a diminuir com o aumento da idade dos jovens.
As descobertas do estudo demonstraram que as influéncias do contexto sociocultural
geral, como colegas e diferencas entre geracdes, além dos pais, contribuem para a

construgéo dos valores relacionados ao trabalho pelos jovens.

Num mundo cada vez mais volatil e incerto, com mudancas de valores evidentes,

as formas tradicionais de se trabalhar vém sendo substituidas por novos desenhos de
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cargos e novos vinculos de trabalho. Sdo exemplos disto, o controle extremo sobre os
processos de trabalho e das pessoas (empresas de telefonia e telemarketing), até atividades
com total autonomia das pessoas para planejarem e executarem as suas tarefas. Do ponto
de vista intergeracional, isso pode ser percebido de modo diferente por jovens, adultos e

idosos.

Inghleart e Welzel (2009) afirmam que em sociedades desenvolvidas os valores
de auto-expressdo e os valores seculares-racionais sdo mais enfatizados pelas geracoes
mais jovens, mas ndo em sociedades de baixa renda. Os autores entendem que os valores
tradicionais sdo aqueles que enfatizam a importancia da religido, lacos pais e filhos,
deferéncia a autoridade e valores familiares tradicionais. Os autores asseveram que
valores de auto-expressao sdo aqueles que valorizam o bem-estar subjetivo, expressao
individual e qualidade de vida. E, os valores seculares racionais, por outro lado, séo
opostos aos valores tradicionais e as sociedades que os valorizam, enfatizam menos a
religido, valores familiares tradicionais e autoridade. Prosseguem evidenciando ser
necessario considerar que as pessoas, em seus processos de formacgéo nao absorvem todos
os valores que a sociedade tenta, de certa maneira, lhes passar. Isto porque a mudanca
intergeracional de valores ocorre a medida em que as pessoas tém maior probabilidade de
seguir aqueles valores coerentes com suas primeiras experiéncias durante seus anos de
formacdo. Inghleart e Welzel (2009) concluem que, se os jovens forem socializados em
condi¢gdes muito diferentes das geracOes anteriores, os valores da sociedade mudaréo

gradativamente

Na pesquisa sobre World Values Survey (Pesquisa Mundial de Valores) que é
desenvolvida desde os anos de 1980, o constructo ‘“autonomia” tem sido investigado
como “auto-expressdo”, relacionado ao bem-estar subjetivo, expressdo individual e
qualidade de vida (Inghleart & Welzel, 2009), ou “independéncia” (considerado como o

estado de quem tem liberdade ou autonomia) ou até “liberdade de escolha”.

No periodo de 2010 a 2014 esse estudo pesquisou mais de 90.000 pessoas de
diferentes paises e faixas etarias e evidenciou que jovens, adultos e idosos dos cinco
continentes tendiam a se perceber como independentes. Todavia, 0s jovens se percebiam
com menor independéncia do que os adultos e 0s idosos. Os resultados apontaram ainda,
que os idosos se percebiam envolvidos mais em atividades manuais e rotineiras, do que

intelectuais, do que os individuos jovens e adultos. No que se refere ao construto
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“liberdade de escolha”, que também pode ser associado a autonomia, os idosos tenderam
a se perceber com menor liberdade do que adultos e jovens. Os jovens se perceberam com
mais liberdade de escolha do que adultos e idosos. (Inquérito Mundial de Valores). Tais
resultados corroboram que existem diferencas de percepcdes intergeracionais no que se
refere a independéncia e liberdade de escolha. No entanto o estudo ndo detalha em que
consistem tais diferencas, reforcando a importancia de desenvolver pesquisas que
permitam aprofundar analises quanto aos contetidos e motivos a que 0s pesquisados se

referem.

Todavia, Ng e Feldman (2015) afirmam que os trabalhadores mais velhos
valorizam mais as experiéncias positivas de tarefas e as relac6es sociais de qualidade. Por
esta razdo, tendem a reagir mais positivamente quando trabalham para uma organizagéo

onde exista niveis elevados de autonomia no trabalho.

O estudo classico de Karasek e Theorell, datado da década de 1990, ja evidenciava
que o controle é um recurso fundamental para a aprendizagem e motivacdo das pessoas
no trabalho, permitindo-lhes lidar com elevadas exigéncias. Esse controle pressupde um
certo grau de autonomia para planejar, executar e aperfeicoar as proprias atividades. De
acordo com 0s autores, quanto mais as pessoas sentem que possuem controle sobre seu
préprio trabalho, mesmo diante de muitas exigéncias, as chances de continuarem
motivadas sdo maiores do que quando ndo tém controle. Isso influencia diretamente os
indices de bem-estar no trabalho (Karasek & Theorell, 1990).

Autonomia, portanto, tem se constituido em um preditor de bem-estar no trabalho,
que pode aparecer sob diferentes formas: possibilidade de planejar ou de executar
determinadas tarefas; autonomia para definir os meios e recursos de como executa-las;
decisdo para implementar acdes ou ainda autonomia financeira, dentre outras. Embora os
valores atribuidos ao trabalho pelas diferentes geracbes venham se modificando, a
independéncia ou autossuficiéncia econdmica ainda sdo importantes preditores de bem-
estar psicologico especialmente para adultos e idosos (Cemalcilar, Secinti & Sumer,
2018).

Outro aspecto que se associa ao bem-estar no trabalho é que a busca por autonomia
na relagdo do homem com seu trabalho e com as organizagdes deve ser fortalecida tanto

a nivel individual, quanto de grupos e também organizacional. Isto porque tal iniciativa
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representa fator de protecdo aos riscos psicossociais que favorecem ou originam

adoecimentos de motivacao laboral (Zanelli & Kanan, 2019).

E pertinente destacar nesse breve resgate da literatura, que é cada vez mais comum
individuos de varias faixas etéarias, com suas diferentes caracteristicas, perspectivas e
prioridades estarem reunidos em um mesmo ambiente de trabalho. E isso representa um
dos grandes desafios para a area de gestdo de pessoas. Soares (2009), a esse respeito,
assevera que inovacao, criatividade e flexibilidade, sdo imperativos na gestdo do convivio
e do trabalho dessas pessoas. Tal fato, portanto, suscita a necessidade de se ampliar o
conhecimento sobre as diferentes faixas etarias ou geracdes que coexistem no ambiente
de trabalho e como lidam e respondem as caracteristicas proprias deste ambiente. O
presente estudo explora uma pequena parcela desse desafio: analisar a perspectiva sobre
a autonomia das tarefas de grupos de trabalhadores jovens, adultos e idosos.

METODOLOGIA

A pesquisa foi realizada com 1.262 trabalhadores de sete organizagdes divididas
entre as publicas (maioria) e privadas (minoria), com predominio de servidores publicos.
Trabalhadores jovens entre 18-24 anos, representaram 13% da amostra estudada; adultos
entre 25-59 anos, 82% e idosos com 60 anos ou mais, 5%. A este respeito é preciso
esclarecer que o agrupamento dos participantes nestas trés faixas etarias decorre de uma
opcdo dos pesquisadores, pois a literatura sobre envelhecimento ndo fornece uma
orientacdo clara sobre quem devem ser considerados trabalhadores mais velhos, mais
jovens ou adultos. Tais idades limites foram adotadas por estarem consoantes a varios
estudos ja realizados. Associa-se a isso, o fato de que a idade é uma variavel continua. E,
como juventude, adultez e envelhecimento ndo comegam ou terminam em um
determinado momento, ndo ha um ponto de corte definitivo que possa ser padronizado
(Ng & Feldman, 2015).

Instrumentos

Como instrumento para a obtencdo dos dados foi utilizado o Work Design
Questionnaire, desenvolvido por Morgeson e Humphrey (2006) e validado no Brasil por
Borges-Andrade, Peixoto, Queiroga e Pérez-Nebra (2019). Do total de setenta e um itens
de todo o instrumento, o presente estudo restringe-se aos resultados de 9 itens pertinentes

a subcategoria da autonomia, que por sua vez faz parte da categoria das Caracteristicas
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das Tarefas (que conta com vinte e quatro itens no total). Também fazem parte do Work
Design Questionnaire, outras trés categorias além das Caracteristicas das Tarefas, que
sdo as Caracteristicas do Conhecimento, as Caracteristicas Sociais e o Contexto do
Trabalho, e outras dezessete subcategorias (tal como a subcategoria da autonomia). Os
itens do Work Design Questionnaire sdo apresentados na forma da escala Likert, que
sendo uma escala aditiva, as respostas alternam entre o continuum discordo muito
(representado pelo numero 1); discordo (representando pelo nimero 2); ndo discordo,
nem concordo (representado pelo nimero 3); concordo (representado pelo nimero 4) e

concordo muito (representado pelo numero 5).
Anélise de Dados

As trés amostras distintas foram: jovens (18-24 anos), adultos (25-59 anos) e
idosos (60 anos ou mais), retratando-se a perspectiva de cada uma destas faixas etarias a
categoria relacionada a autonomia das tarefas nas organizacgdes. Para o teste da hipdtese
que indica a diferenca entre as percepcdes dos jovens, adultos e idosos foi utilizado o teste
ANOVA de uma via, com o Post Hoc de Tukey.

Procedimentos

Os participantes foram contatados por e-mail e convidados a participar da
pesquisa. Os e-mails foram enviados pelos setores responsaveis pela tecnologia e
comunicacdo das diferentes organizacdes a trabalhadores e estudantes trabalhadores de
sete organizacOes publicas e privadas do Brasil. Os dados foram coletados por meio de
pesquisas on-line, distribuidas aos participantes empregados trabalhavam em suas
ocupacdes atuais ha pelo menos seis meses. A coleta ocorreu no primeiro semestre de
2018.

RESULTADOS

Os resultados gerais das médias das respostas dos participantes aos nove itens da
subcategoria da autonomia e as respostas das médias dos participantes agrupados nas trés
faixas etarias do estudo (jovens:24 anos; adultos: 25-59 anos; e idosos: 60 anos ou mais)
estdo representados na Tabela 1.

Tabela 1.
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Resultados das medias (e do erro de desvio) para as faixas etarias dos itens da

subcategoria da autonomia.

Itens Jovem Adulto Idoso Total
O meu trabalho possibilita que eu decida sobre 2,88 312 3,55 311
quando fazer minhas atividades (1,29) (1,28) (1,19) (1,28)
O meu trabalho possibilita que eu decida a ordem 3,35 341 3,83 3,43
em que as tarefas sdo feitas (1,33) (1.21) (1,10) (1.22)
O meu trabalho possibilita que eu planeje como 3,70 3,73 4,08 3,74
fazer minhas tarefas (1,21) (1,11) (0,93) (1,11)
O meu trabalho me da a oportunidade de usar minha 3,58 3,67 3,90 3,67
iniciativa pessoal ou julgamento na sua realizagdo (1,22) (1,11) (0,98) (1,12)
O meu trabalho me permite tomar muitas decisdes 2,90 2,96 3,08 2,9
por conta propria (1,30) (1,27) (1,33) (1,27)
O meu trabalho me proporciona autonomia para 2,97 3,07 3,38 3,07
tomar decisbes (1,32) (1.21) (1,20) (1,23)
O meu trabalho me permite tomar decisGes sobre 0s 3,48 8,52 3.75 3,53
métodos que uso para realiza-lo (1,15) (1,15) (1,14) (1,15)
O meu trabalho me da independéncia e liberdade de 3,10 8,27 3,53 3,26
escolher como realizé-lo (1,36) (1,17) (1,20) (1,19)
O meu trabalho me da autonomia para decidir por 3,09 3,20 3,37 3,20
conta prdpria como executa-lo. (1,98) (1.21) (1,26) (1.21)

Fonte: dados primarios

Tais resultados revelam que 0s jovens séo 0s participantes que menos concordam
com os itens, ainda que algumas médias sejam muito aproximadas as respostas médias

dos adultos e dos idosos.

De modo geral, para o teste da hipotese quanto a diferenca entre as percepcdes
dos jovens, adultos e idosos pode-se observar que, em primeiro lugar, ha diferencas entre

as percepgdes dos jovens, adultos e idosos quanto a autonomia no trabalho, mesmo que
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algumas médias sejam muito préximas nos resultados para os trés grupos de faixas etarias.
Em segundo lugar, a diferenca € significativa entre os idosos, de um lado, e 0s jovens e
adultos, de outro. Ou seja, 0s idosos é que apresentam resultados médios mais elevados
no sentido da concordancia com a percepcao de autonomia, enquanto que as diferencas
nas respostas dos jovens e dos adultos, além de serem, em média, menos concordantes
com os itens da autonomia, apresentam diferencas irrelevantes do ponto de vista da

significancia.

Os resultados da subcategoria da autonomia ndo permitem que a hipdtese nula
seja provada. Dessa forma, destaca-se a hipdtese alternativa que é pela divergéncia de
percepcdo. No entanto, a divergéncia da-se apenas nas comparagfes pareadas entre 0s
idosos e 0s jovens e entre 0s idosos e 0s adultos, pois entre os jovens e adultos o resultado
da diferenca néo foi significativo.

Tabela 2.

Resultado da ANOVA de uma via do Post Hoc Tukey.

Tipo de teste Resultado

Anova de uma via Z=4508 (2gl),p< 0,05

Post Hoc Tukey Jovem/Idoso Diferenca média de -4,11 (p <0,05)*
Adulto/ldoso Diferenca média de -3,01 (p < 0,05)*

* Unicos resultados com p menor do que 0,005.

Em sintese, ¢ possivel verificar que nos nove itens da subcategoria “autonomia”
da categoria Caracteristicas das Tarefas, os idosos sdo 0s que se percebem mais

autdbnomos, e os adultos e jovens possuem a percepcao de menor autonomia.
DISCUSSAO

Os resultados apurados possibilitam verificar que os idosos da faixa etaria de 60
anos ou mais percebem ter autonomia na execucdo das tarefas de trabalho e nas decisoes
a elas relativas, algo que ndo se encontra tdo evidenciado entre os participantes jovens e
adultos. Os resultados encontrados em todas as perguntas propostas nesta subcategoria do

WDQ apresentam médias com concordancia em nivel crescente nas faixas etarias
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estudadas, sendo menor entre 0s jovens, elevando-se entre os adultos e encontrando as
maiores médias entre os idosos. Este fato possibilita depreender que a percepgdo de

autonomia no trabalho aumenta com o passar do tempo entre as faixas etérias pesquisadas.

O que se observa também, em razdo dos acontecimentos histéricos e da cultura
vigente a época destes acontecimentos, dos estilos de vida, valores e perspectivas de
mundo (Chiuzi, Peixoto & Fusari, 2011) que marcaram cada uma das faixas etarias, é que
o entendimento do que representa “autonomia no trabalho” pode ter diferentes conotacdes
entre jovens, adultos e idosos — ainda que o instrumento de coleta de dados apresente
conceitos claros e precisos. Exemplo disto é que a criticidade a respeito de autonomia no
trabalho para as pessoas com mais de 60 anos se esposa na seguranga € Nnos recursos
existentes no contexto laboral, aspectos importantes na determinacdo de sua satisfacéo,
comprometimento e no seu desejo de permanecer (Benson & Brown, 2011).
Trabalhadores desta faixa etaria costumam primar pela dedicacao ao trabalho mesmo em
prejuizo a vida pessoal e pela necessidade de reconhecimento, valorizacdo e remuneracao
definida a priori; se acautelam face as mudancas, séo politicos na lida com a autoridade

e, comumente, evitam conflitos e enfrentamentos (Carrara, Nunes & Sarsur, 2013).

Para os trabalhadores idosos, liderar é ter controle (Pena & Martins, 2015) e,
fundamental para a construcdo de autonomia é a nocdo de controle percebido (Ng &
Fendman, 2015). Tais entendimentos encontram-se consoantes aos achados desse estudo,
que podem ser ainda corroborados por Spector (1986) quando este enquadra a autonomia

no trabalho como controle percebido no local de trabalho.

Todos estes aspectos que caracterizam esta faixa etéaria de trabalhadores podem,
em funcdo da maturidade, da vivéncia e do acimulo de experiéncias, estar associados a
liberdade para tomada de decisdes e a responsabilidade por elas. A este respeito, encontra-
se em Machy, Gardner e Forsyth (2008) que muitas das diferencas atribuidas a geracédo
Baby-boomer (os mais idosos) em relacdo as demais, sdo produto do amadurecimento,

desenvolvimento na carreira e fase no ciclo de vida em que as pessoas se encontram.

A corroborar os entendimentos apresentados, destaca-se Ng e Feldman (2015), em
uma meta-analise de 415 amostras empiricas, encontraram que relagdes entre autonomia
no trabalho e autoeficAcia e desempenho no trabalho eram mais fortes para o0s

trabalhadores mais velhos.
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Por meio das caracteristicas evidenciadas depreende-se que se percebem, em
alguma medida, na condicdo de se autodeterminar com independéncia, algo que traduz a
autonomia por eles percebida (Sant’Ana, 2009). Em outras palavras, ter autonomia para
os trabalhadores com mais de 60 anos representa ter possibilidade de fazer escolhas e ter
liberdade para implementé-las. A isto se associa a percepcdo de que se comportar
depende dos interesses e valores da pessoa, € ndo do controle de forgas ou pressoes
externas a ela (Slemp, Kern, Patrick & Ryan, 2018). Outro aspecto que se associa a anélise
empreendida € que pessoas dessa faixa etaria costumam ser as mais leais as organizacgoes,
tendo elas a compreensao dos limites de suas acdes associada a perspectiva do grau de
autonomia possivel para cada cargo, funcao, tarefa, etc (Smola & Sutton, 2002; Cennamo
& Gardner, 2011; Wong, Gardiner, Lasng & Coulon, 2008).

A colaborar na discussdo dos achados desse estudo, apresenta-se a teoria da
seletividade socioemocional (Carstensen, 1991) que busca explicar as diferencas entre as
faixas etarias e suas opcdes por diferentes tipos de atividades sociais ou experiéncias
emocionais. Para o autor, as pessoas tém dois objetivos na vida: aquisicdo de
conhecimentos e regulacdo emocional. A aquisi¢do de conhecimento é propria de jovens
e adultos que pretendem vé-los incorporados na construcdo de suas carreiras. E a
regulacdo emocional, propria dos mais velhos, envolve comportamentos voltados aquilo
que da sentido a vida, aos relacionamentos e a construcdo do senso de pertencimento. De
acordo com essa teoria, a medida que as pessoas envelhecem, mudam estrategicamente a
maneira como investem energia e tempo em diferentes problemas ou atividades. Em se
tratando de autonomia, a teoria da seletividade socioemocional sugere que individuos,
consciente e inconscientemente, avaliam o tempo que Ihes resta na vida; como os idosos
s&0 mais propensos a encarar este fato mais naturalmente, eles se adaptam e priorizam a
regulagdo emocional como meta de vida. Assim, empreendem esforgos para ampliar
oportunidades e vivéncias de satisfacdo social e para minimizar situacdes e contextos que
podem expd-los a riscos emocionais. Por tal razdo, pessoas com mais de 60 anos tendem
a referir com menor frequéncia as experiéncias emocionais negativas e apresentar maior
controle emocional e estabilidade do que os adultos mais jovens (Gross, Carstensen, Tsai,
Skorpen & Hsu, 1997). Portanto, a luz da teoria da seletividade socioemocional parecem
ser compreensiveis as reacdes dos participantes de diferentes faixas etarias no que diz

respeito a autonomia no trabalho.
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De outro modo, individuos das faixas etarias de jovens e adultos — em funcéo de
seu sistema de valores sobre o trabalho derivados dos contextos socio-culturais préprios
da época em que experienciam ou que ja experienciaram (Cavazotte, Lemos & Viana,
2012) parecem entender autonomia ndo como lideranga-controle (caracteristicas dos
idosos), antes sim, como sindnimo de lideranca flexivel, crencas nas decisbes
compartilhadas e menos hierarquias (Comazetto, Perrone, Vasconcellos & Goncalves,
2016). Para eles, reflexos da autonomia desejada é a priorizacdo da vida pessoal e familiar
e 0 estabelecimento de contratos psicoldgicos favorecedores do prazer, da liberdade e do
envolvimento social (Cavazotte, Lemos & Viana, 2012) — outro aspecto divergente as

caracteristicas das pessoas com mais de 60 anos.

Soma-se a isso, o fato de que jovens e adultos priorizam o controle de seu proprio
progresso na carreira e a obtencdo de beneficios e satisfacdo estabelecidos por eles
mesmos e ndo pelo empregador (Baruch, 2006). Esse modus operandi possibilita supor
que devam ser mais moveis e autodirigidos em suas carreiras (Redondo, Sparrow &
Hernandez-Lechuga, 2019). Tais caracteristicas também se opdem as dos trabalhadores
1dosos.

Diferentes caracteristicas entre jovens trabalhadores e adultos e idosos que podem
guardar relacdo com a percepcao de autonomia no trabalho sdo também explicitadas no
estudo de Wong, Gardiner, Lang, & Coulon (2008). Para os autores, 0s jovens se
apresentam mais ambiciosos, centrados na carreira e dispostos a considerar papéis e metas
de trabalho desafiadoras mais do que os adultos e os idosos. Isso pode explicar as menores

médias encontradas na subcategoria autonomia nesta faixa etaria.

Por fim, de modo a caracterizar as diferentes concepc¢des sobre autonomia no
trabalho entre trabalhadores idosos e jovens e adultos, encontra-se em Hall (2004) a
definicdo de carreira proteana, que parece marcar sobremaneira a distincdo encontrada
entre as faixas etarias: € uma trajetoria de carreira conduzida pela pessoa, ndo pela
organizagdo, com base no individuo; pertence a trabalhadores motivados pelo sucesso
psicologico, em vez de critérios de sucesso mais objetivos, como a remuneragdo ou poder.
Verifica-se assim que a carreira proteana, em razdo das caracteristicas apontadas, é
prépria de jovens trabalhadores que entendem autonomia como sinénimo de auséncia de

controle, muito mais que liberdade para tomar decis@es ou fazer escolhas.
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As transformacdes vivenciadas nos contextos organizacionais contemporaneos
sdo originarias da incomensuravel quantidade de mudancas que as sociedades vivenciam
em todos o0s contextos de suas vivéncias e experiéncias. Se por um lado se observa a
precarizacdo do trabalho e das relacbes laborais, por outro se observam iniciativas
diametralmente opostas, como por exemplo, a inclusdo como fendmeno disseminador de
novas praticas de gestdo de pessoas. Dado pela perspectiva inclusiva, pela necessidade
financeira que distancia a aposentadoria ou pela valorizagcdo da experiéncia acumulada,
ha, em percentagem importante, um aumento da presenca de pessoas mais velhas no
ambiente de trabalho convivendo, trabalhando, produzindo e etc, com jovens muito
jovens, empoderados pelas suas habilidades digitais, e adultos em perspectivas de

carreira, de ter e de acumular para o futuro.

Tal condicédo requer novas formas de gerir as pessoas, de organizar o trabalho ou
de redesenhéa-lo. E isso representa um grande desafio a area de gestao de pessoas. Integrar
pessoas com caracteristicas, necessidades e interesses tdo diversos requer agregar as

forgas de tamanha diversidade e minimizar suas fragilidades.

Para além de “receitas” prontas encontra-se na literatura sugestdes relativas a
adaptacdo das préaticas de recursos humanos no atendimento das preferéncias de cada
grupo etario como algo apropriado. A complexidade dessa sugestdo se amplia, ao se
observar que o “mix geracional” estd se ampliando com a entrada dos “Millennials” no

mercado de trabalho.

Trazer a discussdo a autonomia no trabalho em associacdo a diferentes faixas
etarias, representa uma pequena parcela de contribuicdo as reflexdes necessarias ao
desafio ja anunciado. Assim, ao se constatar que pessoas com mais de 60 anos se
percebem mais autbnomas na realizacdo de suas tarefas e atividades que 0s jovens e
adultos — embora, como anunciado pela teoria da seletividade socioemocional, a
concepcao de autonomia no trabalho divirja entre estes - pretende-se fazer chegar a
academia e a sociedade conhecimento que possibilite a discussdo de renovados

argumentos ao desenho do trabalho ou ao seu redesenho.

Ao final do estudo restam ainda instigantes questdes que precisam ser discutidas
a luz da ciéncia e em resposta as lacunas do conhecimento. As conclusdes desse estudo,
tomadas em conjunto, possibilitam a sugestdo de novas pesquisas sobre préaticas de gestao

voltadas a ampliacdo da autonomia no trabalho ou de agdes que possam favorecé-la.
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Outras ainda, por exemplo, relacionar ou associar autonomia e caracteristicas da
organizacdo (tamanho da empresa), autonomia e grau de abrangéncia do trabalho,
autonomia e relagdes no trabalho (agdes das liderangas), autonomia e comprometimento
e intencdo de permanecer/abandonar a organizacdo, autonomia, efeitos moderadores da

idade e a teoria da autodeterminacéo.

Por fim, em sintonia com Ng e Feldman (2015), como o foco do presente estudo
se centrou na idade cronoldgica, as descobertas reforcam a necessidade de investigacdes
sobre percepcdes subjetivas dos trabalhadores quanto a idade e relagdes com autonomia
percebida no trabalho. Por exemplo, como percep¢6es quanto a idade subjetiva (com que
idade um trabalhador efetivamente se sente), idade relativa ( com que idade se sente em
relacdo aos colegas) e idade normativa (as diferencas de idade no mesmo emprego)
podem contribuir para identificar novas formas de organizacédo e design do trabalho que
se impBem na contemporaneidade (Ng & Feldman, 2015, p. 75). Estudos longitudinais
sobre os efeitos do envelhecimento e design do trabalho também sdo sugeridos para

agregar consisténcia a construcdo de formas mais saudaveis de trabalhar.
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