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RESUMO

A estrutura da sociedade tem se modificado no de-
correr dos anos, a expectativa de vida tem aumen-
tado em todo o mundo e as pessoas têm a opor-
tunidade de começar uma segunda carreira, o que 
antes não seria possível devido à mortalidade pre-
matura. Na Era do Conhecimento, o trabalhador 
tende a buscar novos rumos após a aposentadoria, 
que, atualmente, não é mais sinônimo de descanso 
e, sim, a hora de buscar um novo desafio, na busca 
contínua de seu desenvolvimento pessoal e autor-
realização. Este trabalho tem por objetivo detectar 
os fatores que influenciam no autogerenciamento 
e na preparação para a aposentadoria. Trata-se de 
uma pesquisa exploratória descritiva, cujos dados 
foram coletados através de questionários aplicados 
a 53 funcionários de uma agência bancária em Na-
tal/RN, que se aposentarão nos próximos 10 anos. 
Os principais resultados identificaram um público 
jovem iniciando a segunda metade da vida, que 
não tem uma preparação para enfrentar esta tran-
sição para a aposentadoria, onde a família é um 
forte fator de influência nas decisões para esta fase, 
assim como, o relacionamento com a equipe de 
trabalho e a remuneração. Os funcionários estão 
preocupados com sua autorrealização e qualidade 
de vida.

Palavras-chave: Autogestão; Aposentadoria; 
Segunda metade da vida.

ABSTRACT

The structure of society has changed over the us, 
life expectancy has increased all over the world and 
people have the opportunity to start a second care-
er, which before was not possible due to pre-matu-
re mortality. Facing the Era of Knowledge workers 
tend to seek new directions after retirement, which 
nowadays is no longer synonymous with rest, but 
the time to seek a new challenge in the pursuit of 
continuous personal development and self-realiza-
tion. This study aims to identify factors that influen-
ce decisions for the second half of life. This is a 
descriptive exploratory study, data were collected 
through questionnaires given to 53 employees of 
a bank, who will retire over the next 10 years. The 
main results have identified a young audience by 
starting the second half of life, which has a readi-
ness to face this transition to retirement, where the 
family is a strong influencing factor in decisions to 
this phase as well as the relationship with the team 
work and pay. Officials are concerned about their 
self-fulfillment and quality of life.

Keywords: Self-management; Retirement; Second 
half of life.

1Data de recepção: 13/05/2011. Data de aprovação:16/11/1011. Data de publicação: 30/11/2011.
2Mestranda em Engenharia de Produção pela UFRN - E-mail: vaniascunha@hotmail.com
3Doutor em Engenharia de Produção pela Universidade Federal de Santa Catarina. Atualmente é professor 
adjunto da Universidade Federal do Rio Grande do Norte. 
Professor do mestrado em Engenharia de Produção da UFRN. Professor da UAB (Universidade Aberta do Brasil) 
vinculado ao curso de Administração Pública da UFRN. E-mail:jvqjamerson@yahoo.com.br
4Mestranda em Engenharia de Produção na Universidade Federal do Rio Grande do Norte. E-mail: nataliaveloso@hotmail.com
5Doutorado em Engenharia de Produção pela Universidade Federal de Santa Catarina. Atualmente 
é professora adjunto II da Universidade Federal do Rio Grande do Norte e coordenadora do curso de graduação 
em Engenharia de Produção E-mail: fernandacbpereira@yahoo.com.br



28 RGO REVISTA GESTÃO ORGANIZACIONAL    |    VOL. 4 - N. 1 -  JAN./JUN. - 2011

APOSENTADORIA, O DESAFIO DA SEGUNDA METADE  DA VIDA:  ESTUDO DE CASO EM UMA AGÊNCIA BANCÁRIA

INTRODUÇÃO

A era do conhecimento, o bombardeio de in-
formação, a busca pela autorrealização são concei-
tos que fazem parte da vida, principalmente dos 
indivíduos em atividade profissional. A correria do 
dia-a-dia, a dinâmica na qual o profissional está 
inserido tem um ritmo acelerado que direciona a 
sua vida. E quando este ritmo desacelera? O in-
divíduo está preparado para novas realidades? Ele 
está pronto para enfrentar a tão esperada aposen-
tadoria? 

A expectativa de vida do brasileiro aumentou 
nos últimos 10 anos cerca de 7,3% (IBGE, 2010), 
ou seja, o brasileiro quando atinge a idade para 
a aposentadoria tem, em média, mais 10 a 15 
anos de vida. Dessa forma, este trabalho se justi-
fica como um estudo baseado no aumento no en-
velhecimento da população brasileira e a falta de 
preparação dessas pessoas para a segunda metade 
da vida, podendo trazer consequências para toda 
a sociedade, tais como, desemprego estrutural e 
problemas psicossociais. O que fazer a partir de 
então? Segundo Drucker (2001), é necessário que 
cada um identifique quais as forças, o que se pode 
aprender, quais os defeitos, o que se pode melho-
rar, a qual lugar pertence, o quanto vale, as respos-
tas a essas indagações são a base para o autogeren-
ciamento, o alicerce para o indivíduo gerenciar a si 
mesmo rumo à segunda metade da vida.

 O cenário do estudo se dá em um ambiente de 
uma agência bancária em Natal/RN, com um total 
de 177 funcionários lotados, destes, 53 funcioná-
rios se aposentarão nos próximos 10 anos. 

A preocupação perpassa quanto à motivação 
do indivíduo em continuar trabalhando ou real-
mente parar com as atividades profissionais e o 
quão preparado está para viver mais.  

Verifica-se a necessidade de aprofundar o estu-
do diante de um problema cada vez mais atual e 
que terá ainda mais ênfase na vida das pessoas. O 
gerenciamento pessoal é um vetor diretamente vol-
tado para o desempenho organizacional, daí a im-
portância do assunto, que merece destaque. Deste 
modo, pretende-se responder o seguinte problema 
da pesquisa: “Quais os fatores que influenciam no 
autogerenciamento para a segunda metade da vida 
dos funcionários desta agência bancária?”.  

Para responder a questão-problema o presente 
artigo objetiva detectar os fatores que influenciam 
no autogerenciamento e na preparação para a apo-
sentadoria. Alinhado aos objetivos específicos que 
são: (a) verificar como os funcionários se preparam 
para a segunda metade da vida; (b) examinar qual 
a influência ou relação entre a satisfação com o 
trabalho e aposentadoria (c) identificar qual a im-

portância do trabalho na vida dos funcionários (d) 
analisar o que os funcionários esperam da empresa 
como auxílio no momento de transição para a apo-
sentadoria. 

O artigo está composto pela parte introdutória, 
que traz a base de pesquisa, a colocação do pro-
blema, os objetivos do estudo e a justificativa. Em 
seguida, é apresentado o referencial teórico que 
abrange três grandes temas: o trabalho, a mudança 
e a autogestão. Na sequência, a metodologia, que 
caracteriza o tipo de pesquisa, especifica a popula-
ção, os dados, os instrumentos de coleta utilizados, 
o tratamento estatístico e forma de análise. Para fi-
nalizar, é feita uma análise dos resultados e as con-
siderações finais.

TRABALHO: FATOR INTEGRADOR DA SOCIEDADE

O estudo do tema “trabalho” foi iniciado no fi-
nal do século XIX com Frederic Taylor, em um mo-
vimento que depois se denominou Administração 
Científica, para a qual o trabalho é visto como um 
processo e não um caso isolado. Segundo Codo 
(1993), a origem da palavra trabalho "tripalium, 
trabicula" são termos latinos associados à tortura, 
sofrimento ou castigo. 

Mesmo que o trabalho seja visto como um sa-
crifício, o ser humano sente a necessidade de tra-
balhar, de exercer alguma atividade seja ela pela 
sobrevivência, pelo prazer, ou pela satisfação de 
fazê-lo. Segundo Dejours (1994, p. 26), “existe 
um paradoxo psíquico do trabalho: para uns ele 
é fonte de equilíbrio, para outros causa de fadi-
ga”. O trabalho, além de possibilitar crescimento, 
transformações, reconhecimento e independência 
pessoal-profissional, também causa problemas de 
insatisfação, desinteresse, apatia e irritação (MOLI-
NA; MARCIANO, 2011).  

O fato de pertencer a um grupo é relevante à 
medida que eleva o ego do indivíduo com uma 
forma de participação em movimentos e atividades 
dentro da sociedade e de grupos, seja no trabalho, 
na família, ou mesmo com amigos informais. Se-
gundo Drucker (1997, p. 111), o trabalho é como 
uma extensão da personalidade, como uma for-
ma que as pessoas medem seus valores perante a 
sociedade, o autor visualiza o trabalho como um 
vínculo social e comunitário. Observa-se que a ne-
cessidade de se manter na ativa age diretamente na 
vida pessoal e familiar, em que o indivíduo pode 
querer representar e se mostrar útil para sua famí-
lia, não visualizando outras formas de demonstrar 
isso para a comunidade na qual esteja inserido. O 
trabalho constitui-se como construtor de identida-
de e inclusão social, interferindo na vida do indiví-
duo como um todo (TOMAZINI; MACÊDO, 2010). 
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Não é difícil encontrar uma pessoa reclamando 
do trabalho, ou fazendo qualquer observação ne-
gativa acerca do assunto. Mesmo assim, o indivíduo 
não consegue se desvincular dessa relação conflitu-
osa que existe entre o ser humano e o trabalho. 
Este vínculo é formado tanto do homem para com 
o trabalho quanto do trabalho para com o homem.

A necessidade de trabalhar põe o homem em 
um dilema quando chega a hora da aposentadoria. 
Segundo Tomazine e Macêdo (2010), o indivíduo 
tem o trabalho como referência de tempo, tudo 
gira em torno do trabalho. Mediante isso, a não-
preparação para essa nova fase da vida ocasiona 
a dificuldade de aceitar uma mudança quanto ao 
trabalho exercido.  

Em meio às inovações por parte das empresas 
quanto a buscar formas de atrair seus colaborado-
res ao entendimento da missão e dos objetivos da 
organização, as empresas procuram alinhar a satis-
fação do seu pessoal ao desenvolvimento organiza-
cional. De acordo com Gondim e Silva (2004, p. 
146), “satisfação no trabalho se refere ao nível de 
contentamento com as relações de chefes e cole-
gas, com o sistema de recompensas e remuneração 
e com o trabalho realizado”. A satisfação com o 
trabalho para Wagner III e Hollenberck (1999, p. 
333) é “um sentimento agradável que resulta da 
percepção de que nosso trabalho realiza ou permi-
te a realização de valores importantes relativos ao 
próprio trabalho”. 

Considerando os desejos e anseios do trabalha-
dor fora do seu convívio de trabalho, o trabalho 
age como ponte que complementa a vida do indi-
víduo e de seus dependentes.  

A satisfação do indivíduo com o trabalho ten-
de a favorecer na hora de tomar decisões sobre 
sua vida pessoal ou social. Isso acontece quando 
o mesmo se sente ligado à organização de tal for-
ma que demora a aceitar qualquer desligamento 
funcional ou institucional, e persiste em continuar 
a fazer parte daquele corpo organizacional por se 
achar útil e peça-chave para o crescimento da em-
presa. Para Hernandes e Macêdo (2008), o reco-
nhecimento e a confiança são fatores que propor-
cionam ao indivíduo prazer no trabalho.  

Segundo Wagner III e Hollenberck (1999), três 
componentes-chave definem a satisfação no traba-
lho: os valores que são o que uma pessoa deseja 
obter consciente ou inconsciente; a importância 
atribuída; e a percepção, que é a satisfação basea-
da na visão que a pessoa tem da situação atual em 
relação aos seus valores.  

A percepção pode explicar muitas atitudes do 
indivíduo, tanto dentro do trabalho quanto fora 
dele, visto que a percepção, conforme Robbins 
(2002, p. 117), é um “processo pelo qual os in-

divíduos organizam e interpretam suas impressões 
sensoriais, com a finalidade de dar sentido ao am-
biente”. O indivíduo reage às situações que lhes 
são impostas de acordo com sua percepção da si-
tuação que engloba valores, prioridades, desejos, 
algo que é intrínseco no ser humano, sofre influ-
ências das características pessoais, cada qual com 
suas particularidades. 

O grau de satisfação indica o nível de envol-
vimento com o trabalho, até onde o indivíduo se 
identifica psicologicamente com seu trabalho, e o 
quanto ele se considera valioso para a organização. 
A lealdade e o comprometimento são considera-
dos elementos de engajamento do empregado (JA-
MES; MCKECHNIE, 2011).  

É importante inferir que a Organização, ao se 
preocupar com seus colaboradores e prepará-los 
não só para as atividades institucionais, mas pro-
porcionar também estímulos fora do trabalho, vi-
sualizando-o por inteiro, pode ter um colaborador 
mais satisfeito e comprometido com a organização. 
Segundo Gonçalves e Freitas (2010), a valorização 
do capital humano tem sido uma das estratégias 
utilizadas pelas empresas para obtenção da vanta-
gem competitiva. A taxa de satisfação de um cliente 
é diretamente proporcional à taxa de satisfação do 
seu colaborador (ANDRADE; ANDRADE, 2010), 
com isso, a empresa também ganhará.

MUDANÇA NO TRABALHO

A dinâmica vivenciada pelas organizações re-
flete a dinâmica pessoal do indivíduo. De acordo 
com Wood Jr. (2002), a mudança deve fazer parte 
do cotidiano da organização que enfrenta a intensa 
competição, diminuição do ciclo de vida dos pro-
dutos, exigências dos consumidores, dentre outros 
fatores que deixam esse processo mais dinâmico. 

O planejamento é essencial para mitigar possí-
veis riscos que impactem no projeto de vida que o 
indivíduo tenha em mente.  A mudança é sempre 
necessária e está intrínseca no ser humano, visto 
que se vive em um processo constante de mudan-
ça desde o nascimento até o envelhecimento. O 
homem precisa passar por mudanças para se aper-
feiçoar como pessoa e como cidadão

Grandes mudanças trazem novos horizontes e 
quebras de paradigmas capazes de deixar fluir na 
mente humana outros caminhos, outros meios de 
se chegar a um lugar de sucesso. 

Se os homens estão acostumados com as mu-
danças, por que resistem tanto a elas em seu am-
biente de trabalho e em sua vida fora dele? Este 
questionamento nos leva a analisar o quão com-
plexo é entender o "homo sapiens". O medo do 
desconhecido, baixa tolerância à mudança, falta 
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de confiança nos outros ou em si próprio, neces-
sidade de segurança ou para manter o status quo, 
são alguns dos muitos motivos que fazem as pesso-
as temerem uma mudança na organização em que 
trabalham e na sua vida pessoal. 

De acordo com Cooper (1997, p.161), "precisa-
mos ter a capacidade de adaptação e de recupera-
ção emocional para fazer a escolha certa". Superar 
a própria resistência é um passo importante para 
que as pessoas se libertem de suas “cavernas”. A 
resistência clara do ser humano é entendida por 
Bergamini e Coda (1997, p.201) como: "Nosso es-
tado de prisioneiros nos impede de imaginar e de 
perceber modelos alternativos de existência. Pro-
postas de mudança que sejam viáveis e realistas 
inevitavelmente conferem à mudança característi-
cas de simples modificação de status quo". Isso sig-
nifica que as pessoas têm dificuldades de enxergar 
nas pequenas mudanças, grandes oportunidades 
que possam surgir e que o homem se limita a deta-
lhes, perdendo a visão do todo.  

Quando as pessoas não se preparam para uma 
segunda etapa da vida, se limitam a viver a rea-
lidade presente, não imaginando o quanto será 
doloroso sofrer com uma mudança brusca mais 
adiante. Enfatiza-se a importância de um planeja-
mento para a segunda metade da vida, como meio 
de minimizar os efeitos que uma mudança causa 
na vida do indivíduo.

Morgan (2006) explora a imagem da organi-
zação e mostra, no mito da caverna de Platão, as 
pessoas em uma caverna viradas para uma parede, 
tendo atrás uma luz vinda de uma fogueira, ilumi-
nando e fazendo sombra. Essas pessoas só enxer-
gam a própria sombra ou a dos outros e têm medo 
de olhar para fogueira e ver outra realidade. 

Essas pessoas temem encarar o mundo fora da 
caverna, veem-no como algo perigoso que deve 
ser evitado e não como uma fonte de conheci-
mento, algo que possa acrescentar à vida de cada 
um. Ainda de acordo com Morgan (2006, p. 206), 
“[...] freqüentemente, muitos de nós resistem ou 
então ridicularizam os esforços de esclarecimento, 
preferindo permanecer na escuridão a enfrentar os 
riscos de exposição a um novo mundo que ameaça 
as antigas crenças”. Isso se torna uma espécie de 
armadilha cognitiva, uma forma de autoconfina-
mento, o que impossibilita o indivíduo visualizar 
em uma mudança um novo fato que possa ser de 
grande valia na dinâmica da vida. A quebra de pa-
radigmas nesta hora é primordial. 

Pode-se considerar a permanência de um in-
divíduo por 30 anos em uma organização e ter 
efeitos na vida do mesmo a partir de um condicio-
namento às tarefas executadas, ao caminho per-
corrido, a todos os elementos inerentes à função 

ou ao cargo exercido. Acaba se fechando para uma 
nova realidade, sofrendo, assim, uma forte pressão 
emocional, o homem fica aprisionado pela acomo-
dação organizacional e isso reflete na vida pessoal. 

Segundo Cooper (1997, p. 162), há necessida-
de de “renovação emocional, que é uma dimensão 
essencial do que se costuma chamar de equilíbrio 
trabalho-família ou integração da vida” O trabalho 
exerce forte influência em decisões familiares, as-
sim como a família exerce forte influência quanto a 
decisões relacionadas ao trabalho, seja por valores, 
cultura, sentimentos, entre outros fatores psicoló-
gicos.

O conceito de paradigma é definido por Chuan-
jiang, Hongci e Ya (2011) como um tipo de teoria, 
crenças comuns e modos de comportamento de 
uma comunidade, a teoria de bases comuns, pon-
tos de vista fundamentais e métodos básicos para 
as pessoas, a qual funciona como um modelo, um 
padrão que define o comportamento das pessoas. 
As ações dos indivíduos são regidas, muitas vezes 
inconscientemente, e com grande poder nas deci-
sões que são tomadas tanto nas organizações quan-
to na própria vida do indivíduo. 

A quebra de paradigmas é um passo importan-
te para a visualização de novos horizontes e a or-
ganização pode agir no sentido de incentivar seu 
colaborador a buscar mais de si, conhecendo-se 
melhor e, consequentemente, agindo de forma 
consciente. 

Como tudo depende do ambiente no qual algo 
está inserido, a organização vem como uma pro-
pulsora de desenvolvimento e descobertas para o 
seu colaborador. Ela deve agir de forma proativa na 
abertura de novas visões e provocar a quebra de 
paradigmas, tanto organizacionais quanto pessoais.  

Quando um funcionário está para tomar um 
novo rumo em sua vida, como a aposentadoria, a 
organização deverá auxiliá-lo para que ele consiga 
enxergar além da palavra “aposentadoria”, e fazer 
com que ele identifique oportunidades diante de 
um mundo em constantes mudanças, no qual é 
preciso adequar-se sempre a novas realidades.

AUTOGESTÃO E TRABALHO

Conhecer a si próprio não é algo trivial, é uma 
interminável pesquisa, em que o indivíduo tem 
muito a ganhar com o exercício do autoconheci-
mento. Na Era do Conhecimento o homem cada 
vez mais busca se entender melhor, assim evitando 
constrangimentos perante a sociedade, identifican-
do mais rapidamente o próprio potencial, Cooper 
(1997, p. 173) relata que “Todos nós temos o anelo 
de descobrir e investir no nosso próprio propósito 
de vida em coisas que realmente importam, que 
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são profundas. Isso requer, antes de tudo, que co-
nheçamos nosso talento e o coloquemos a serviço 
da vocação de nossa vida”.

O autoconhecimento auxilia no processo de 
lidar com os modelos mentais que foram defini-
dos, segundo Senge (1990), como ideias profun-
damente arraigadas, generalizações e imagens que 
influenciam o modo de as pessoas encararem o 
mundo e suas atitudes e mudar comportamentos. É 
fazer contato com os próprios sentimentos. Quan-
do o indivíduo ainda não se conhece, acaba agin-
do da forma como os outros querem e não como 
ele pode, deve ou quer agir (TRANJAN, 1997), ou 
seja, o autoconhecimento se torna essencial no to-
cante à definição da própria identidade. 

Segundo Robbins (2002), autogestão se resu-
me em técnicas de aprendizagem que facilitam o 
controle sobre o comportamento do próprio indi-
víduo, e os estímulos que afetam seu dia-a-dia na 
organização. Pode-se estender esse significado no 
controle da sua vida pessoal, que interage significa-
tivamente com a vida organizacional.

De acordo Drucker (2001), o trabalhador do 
conhecimento não se acaba quando chega aos 40 
anos, apenas fica entediado. Isso porque ele está 
sempre à procura de novos desafios, por isso que 
o fato de gerenciar a si mesmo faz com que essas 
pessoas ingressem em uma nova carreira. 

A importância de traçar metas pessoais sem 
medo de enfrentar novos desafios acaba se tor-
nando peça-chave para um melhor aproveitamen-
to das oportunidades que podem surgir. É preciso 
avaliar os obstáculos identificando ganhos e perdas, 
por isso se dá tanta ênfase ao autoconhecimento, 
no qual o indivíduo deve procurar dar nitidez às 
imagens, no que se refere ao saber como ele está 
no trabalho, ou como ele quer estar no trabalho, 
ou mesmo em família, e, ainda, o que ele almeja e 
como ele pode alcançar tais desejos. Quando essas 
questões ficam claras, o indivíduo desobstrui visões 
antigas e ultrapassadas que o impediam de visuali-
zar nova realidade. 

A arte de gerenciar a si mesmo acaba se tor-
nando estratégica à medida que se busca melhores 
resultados no futuro, não inibindo decisões e ações 
que o indivíduo precisa gerenciar, ferramenta que 
contribui para preparação para a aposentadoria.

De acordo com Souza (2010), o envelhecimen-
to é como um fenômeno natural e processual, que 
vai do útero ao túmulo. Para nós, o processo de 
envelhecimento é compreendido como processo 
de vida, ou seja, envelhecemos porque vivemos e 
muitas vezes sem nos darmos conta disso.  

Falar de aposentadoria para muitos é algo de-
sejável, para outros se torna um tanto frustrante, à 
medida que o indivíduo não se prepara para a vida 

pós-aposentadoria e deixa simplesmente aconte-
cer. Salgado (1999) afirma que a universalização 
da aposentadoria é um fenômeno deste século, no 
qual, ao longo do tempo, o conceito de aposenta-
doria tem sofrido alterações. Hoje é definido como 
uma obrigação do Estado para auxiliar na velhice 
das pessoas, já que suas forças físicas se encontram 
enfraquecidas. De certa forma, é uma substituição 
positiva da força de trabalho por jovens.

A expectativa de vida da população brasileira, 
de acordo com a Fundação IBGE (2006), tem au-
mentado consideravelmente, em 1998 a expecta-
tiva de vida era de 68,1 anos, em 2005 esta ex-
pectativa passou para 71,9. Em 2010 a expectativa 
chegou ao patamar de 73,1 anos. Esses números 
são baixos quando comparados ao Japão, por 
exemplo, onde a expectativa de vida da população 
é em média 82,6 anos, de acordo com a ONU. 

Em 1980, eram 16 idosos para cada grupo de 
100 crianças, 20 anos depois já eram 30 idosos 
para cada grupo de 100 crianças, o que mostra a 
duplicação da população idosa, o que é uma ten-
dência mundial. Em 2000 a população idosa no 
Brasil era de 15 milhões. A Fundação IBGE (2002) 
estima que em 2020 essa população ultrapasse os 
30 milhões, o que corresponde a 13% da popula-
ção.  Segundo projeções, o número de centenários 
aumentará em cinco vezes, de 145.000 em 1999 
para 2,2 milhões em 2050. Dados do censo 2010 
do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística 
(IBGE) mostram que o País tem cerca de 22 mi-
lhões de idosos e, desse total, 6,5 milhões estão em 
plena atividade (quase 30%).

Essa situação exige um posicionamento mais sé-
rio não só do governo, mas das organizações como 
um todo. Quando as pessoas vivem mais, necessi-
tam aproveitar melhor o tempo, evitando possíveis 
frustrações e problemas psicológicos. A sociedade, 
as organizações e o próprio indivíduo precisam es-
tar preparados para esse momento.  

Neste contexto, entende-se a necessidade de 
compreender quais os fatores que influenciam o 
indivíduo na preparação para a segunda metade da 
vida, alinhando a importância que o trabalho tem 
na vida das pessoas, o quanto essa mudança tem 
poder nas decisões e o quanto o autogerenciamen-
to para a aposentadoria é essencial para um bom 
aproveitamento dessa fase.

Conforme Souza (2010), para pensar na articu-
lação entre envelhecimento e trabalho, tomamos 
como ponto de partida a reflexão sobre a socieda-
de capitalista, tendo em vista que é a hegemônica 
no contexto histórico em que vivemos – cuja es-
sência, segundo Marx, é a exploração pelo trabalho

A abordagem do referencial teórico possibilita 
o entendimento das respostas advindas da proble-
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mática e dos objetivos desse trabalho. A compre-
ensão das três temáticas apresentadas: o trabalho 
alinhado à mudança e à importância do autoge-
renciamento como forma de diminuir arestas que 
reflitam na vida do indivíduo rumo à aposentado-
ria, fundamenta e direciona para melhor entender 
os fatores que influenciam no autogerenciamento 
e na preparação para a aposentadoria. Os concei-
tos apresentados se interagem para justificar a nova 
preocupação com o indivíduo, a empresa e a so-
ciedade. 

O aumento da longevidade do indivíduo per-
passa as preocupações do hoje, gerenciar a si mes-
mo é uma preocupação de longo prazo, que impli-
ca na vida de toda a sociedade, o que demonstra a 
importância da discussão dessa temática.

METODOLOGIA

O presente trabalho pretende identificar como 
os funcionários de uma agência bancária estão se 
preparando para a segunda metade da vida e como 
a própria organização age no sentido de direcioná-
los para essa nova fase. Trata-se, portanto, de uma 
pesquisa de campo do tipo exploratória descritiva. 

Esse tipo de pesquisa, conforme Vergara (2000, 
p.47), “é realizada em área em que há pouco co-
nhecimento acumulado ou sistematizado”, ou seja, 
busca prover ao pesquisador mais conhecimento 
sobre o tema da pesquisa.  

A abordagem é descritiva, conforme Lakatos e 
Marconi (1996) delineiam “o que é”, abordando 
aspectos como descrição, registro, análise e inter-
pretação de fenômenos atuais, visando seu funcio-
namento no presente. 

A amostra desta pesquisa compreende 53 fun-
cionários, caracterizando uma amostra censitária, 
ou seja, a pesquisa foi realizada com todos os fun-
cionários, que vão se aposentar em, no máximo, 
10 anos. 

Os dados primários foram levantados a partir 
da aplicação de questionário, tendo sido elaborado 
e aplicado pela pesquisadora. O questionário foi 
composto por 13 questões, 1 aberta e 12 fecha-
das, sendo que a primeira parte com três perguntas 
com o perfil dos pesquisados e a segunda etapa 
composta por 10 perguntas alinhadas aos objetivos 
específicos.

 Os dados foram analisados de forma quanti-
tativa e qualitativa. Para a análise quantitativa dos 
dados foram utilizadas técnicas de estatística des-
critiva, através de planilhas do Microsoft Excel. Os 
dados qualitativos foram categorizados para o me-
lhor esclarecimento diante dos objetivos a serem 
alcançados. 

RESULTADOS

A pesquisa foi realizada com os funcionários de 
uma agência bancária, que se aposentarão nos pró-
ximos 10 anos. 

Para melhor compreensão resgata-se, portanto, 
os objetivos desta pesquisa: pretende-se identificar 
os fatores que influenciam no autogerenciamento e 
na preparação para a aposentadoria, verificar como 
é feita a preparação para a segunda metade da vida 
pelos funcionários; analisar a influência entre a sa-
tisfação com o trabalho e aposentadoria; identificar 
a importância do trabalho na vida dos funcionários 
e analisar a expectativa dos funcionários perante as 
ações a serem desenvolvidas pela empresa.  

Para delinear o perfil dos entrevistados foram 
analisados fatores como: sexo, faixa etária, estado 
civil, cargo ocupado na empresa e a faixa etária.

As mulheres correspondem à maioria do públi-
co pesquisado, representando 55% do total de 53 
entrevistados, enquanto os homens representam 
45%. A maioria dos funcionários tem idade entre 
46 e 50 anos (64%), 18% estão na faixa dos 51 aos 
55 anos, 10% têm entre 40 a 45 anos e 8% estão 
entre os 56 a 60 anos. Esses dados representam 
uma população ainda jovem, iniciando a segunda 
metade da vida, no ápice da produtividade e do 
amadurecimento pessoal e profissional. 

A maioria dos pesquisados são casados, com 
81%, podendo haver uma relação ainda maior 
com as possíveis decisões que este profissional pos-
sa tomar, visto que outras pessoas dependem de 
suas ações.  

Considerando o plano de cargo, carreira e sa-
lário, 62% dos pesquisados são escriturários, 17% 
são analistas, 17% são técnicos de fomento e 2% 
são supervisores, identificou-se que os funcionários 
não tiveram alteração em seus cargos desde a con-
tratação, ou seja, a maioria permanece na mesma 
função, podendo ser um fator de insatisfação.

O perfil do público pesquisado se caracteriza 
com predominância do sexo feminino, com idade 
entre 46 e 50 anos, são casados, ocupam o cargo 
de escriturário e têm renda entre 6 e 10 salários mí-
nimos. Para 57% dos entrevistados faltam apenas 
de 1 a 3 anos para se aposentar, 32% corresponde 
à faixa que falta de 4 a 6 anos e para 11% dos 
pesquisados faltam de 7 a 9 anos para a aposen-
tadoria.  

Para avaliar o posicionamento do funcionário 
quanto ao seu planejamento pessoal, questionou-
se se exerciam outra atividade paralela às exercidas 
na agência bancária, tendo sido identificado que 
66% não possuem nenhuma atividade paralela e 
apenas 34% possui outra atividade fora do Ban-
co. Em contraponto, quando questionados sobre 
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a existência de planejamento sobre o que farão na 
segunda metade da vida, 68% dos entrevistados 
responderam que se planejavam para esta fase, en-
quanto 32% não estavam se preparando. 

A maioria afirmou que havia um planejamen-
to acerca da aposentadoria, enquanto o mesmo 
percentual sinalizou que nenhuma outra atividade 
era exercida em paralelo com as atividades atuais, 
infere-se que o grau de ligação com o que fazem 
ainda é alto e que o impacto da mudança na vida 
dos mesmos poderá ser considerável. 

Questionados ainda, como essa preparação es-
tava sendo desenvolvida, 30% responderam que 
estavam se preparando com a ajuda da família, à 
medida que estavam conversando e se reunindo 
com mais frequência, aproveitando para discutir 
sobre esse assunto, de como será aproveitado esse 
período, as demais respostas se limitaram em di-
zer o que estavam pensando em fazer e não como 
iriam fazer.

Um fator que influencia na tomada de decisão 
dos funcionários quanto à segunda metade da vida 
é a família. De acordo com 16 funcionários, a famí-
lia é um fator importante na preparação da segun-
da metade da vida, enquanto 13 se preparam para 
a aposentadoria a partir de influências de análises 
de investimentos futuros, 7 funcionários aponta-
ram os amigos como influenciadores em seu plane-
jamento, como esclarece o quadro 1: 

Quadro 1 – Tipo de planejamento para a apo-
sentadoria

Fonte: Pesquisa de campo

Gráfico 1 - Prioridades das atividades a serem 
desenvolvidas pós-aposentadoria
Fonte: Pesquisa de campo.

A partir desse resultado verifica-se que as pesso-
as projetam realizar atividades prazerosas quando 
se aposentarem. Segundo Rodriguez (2011), essa 
fase é ideal para o indivíduo procurar fazer o que 
gosta, pois estará longe de cobranças e horários.

Quando questionados sobre a satisfação com 
o trabalho na agência bancária, 83% responderam 
que se encontravam satisfeitos com o trabalho, en-
quanto 17% encontravam-se insatisfeitos, confor-
me gráfico 2:

Gráfico 2 - Satisfação com o trabalho 
Fonte: Pesquisa de campo.

No que se refere à família, verifica-se o quanto 
é importante, principalmente na hora em que che-
ga a aposentadoria, pois o indivíduo se sente an-
gustiado, sem saber o que fará pós-aposentadoria, 
e a família exerce grande influência na tomada de 
decisão. 

Questionados sobre qual tipo de atividade pre-
tendiam exercer após a aposentadoria, os entrevis-
tados fizeram três escolhas, de acordo com o que 
mais se aproximavam de seus perfis e prioridades 
futuras. 55% dos entrevistados tinham como pri-
meira prioridade se dedicar às atividades que gos-
tam de fazer; 53% têm como segunda preferência 
a programação de atividades com a família; 50% 
apontam como terceira prioridade a identificação 
de novas oportunidades, sejam elas em organiza-
ções privadas, em Organizações Não-Governa-
mentais, ou no próprio negócio, como mostra o 
gráfico 1:
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Gráfico 3 - Motivos para a satisfação com 
o trabalho  
Fonte: Pesquisa de campo.

O distanciamento geográfico e emocional da-
queles que dão apoio, muitas vezes causada pela 
aposentadoria, é suscetível de assumir a maior sa-
liência. Isso pode resultar em um maior sentimen-
to de perda para o indivíduo (NAHUM-SHANI; 
BAMBERGER, 2011). Fatores como esses tendem a 
influenciar na decisão do empregado quanto a sair 
ou não do trabalho, a prolongar ou não a aposen-
tadoria, como também no nível de produtividade e 
diminuição do absenteísmo, pois a satisfação com 

o trabalho é um estado emocional positivo ou de 
prazer. 

Segundo Albertoni e Piccinini (2009), o traba-
lho pode ter diversas representações e para a socie-
dade, possui grande importância para o indivíduo. 
A partir dessa afirmativa, a pesquisa identificou 
que para 73% dos pesquisados o trabalho tem sig-
nificado importante no desenvolvimento pessoal, 
na realização profissional, no sustento da família, 
instrumento para realização de sonhos, fonte de 
conhecimentos, proporciona boas amizades, além 
de significar uma ocupação prazerosa. O resultado 
dessa questão apresenta coerência com os fatores 
já apresentados nos itens anteriores: trabalho único 
na agência bancária, as prioridades pós-aposenta-
doria, satisfação com o trabalho e os motivos de sa-
tisfação com o trabalho. O significado do trabalho 
vai além da obrigatoriedade, da sobrevivência, esse 
tem importância no desenvolvimento e realização 
e das pessoas. 

Na visão de 45%, a aposentadoria é vista como 
a hora de iniciar outra atividade, demonstrando 
que os mesmos não estão preocupados em parar 
de trabalhar, 39% enxergam como a hora de estar 
junto da família e, 38% acham que é a hora de 
descansar. Vale ressaltar que 45 pesquisados iden-
tificaram a aposentadoria como a hora de estar 
com a família e 50 funcionários veem uma nova 
oportunidade por trás da aposentadoria. A visão da 
maioria era dar continuidade à vida produtiva após 
a aposentadoria.

Ao se aposentarem, 57% sentirão falta da con-
vivência com os colegas de trabalho, 34% sentirão 
falta da tarefa exercida por eles e da convivência 
com os colegas. Interessante observar que esse re-
sultado é comprovado quando reportamos ao dado 
que 53% dos pesquisados apontaram como motivo 
para satisfação com o trabalho a própria equipe. 

Foi identificado um espírito empreendedor 
dos pesquisados, sendo que 57% pretendiam se 
engajar no próprio negócio, 35% apontaram que 
pretendiam descansar junto à família, 31% preten-
diam desenvolver trabalhos voluntários. Ressalta-se 
o significado do trabalho como autorrealização, 
sendo que a maioria pensa em estar com um negó-
cio próprio no futuro, não descartando a possibili-
dade de continuar trabalhando.

Um fato interessante é que 50% dos pesquisa-
dos, quando questionados sobre o que os fariam 
não se aposentarem, responderam que se fossem 
incentivados financeiramente não se aposenta-
riam, pelo menos postergariam essa transição, 28% 
apontaram que se houvessem incentivos oriundos 
do Banco, que trabalham, eles não se aposenta-
riam, e 33% se encontravam satisfeitos com o que 
faziam por isso não se aposentariam.

A importância desse cenário é identificar a rela-
ção entre o nível de satisfação e a possível perma-
nência no trabalho mesmo após chegada a hora da 
aposentaria. Diante disso, aumenta a possibilidade 
das pessoas estarem presas ao trabalho e não visua-
lizarem outro meio de ocupação e acabam poster-
gando a aposentadoria e se prendendo a paradig-
mas, ou esta permanência se dá pela mudança na 
estrutura da faixa etária no país que proporciona 
que pessoas com idade para se aposentarem deem 
continuidade a sua vida no mercado de trabalho. 

 Alguns motivos de insatisfação foram aponta-
dos como: 17% a má remuneração, a não-iden-
tificação com o que faz e falta de oportunidades 
profissionais. Esse quadro revela que poucos estão 
insatisfeitos e o motivo maior para insatisfação de 
alguns é a remuneração considerada abaixo das 
expectativas dos funcionários.

Acerca da satisfação dos entrevistados em re-
lação ao trabalho, foi apontada como prioridade 
inicial a identificação com a tarefa exercida com 
51%, 87% afirmaram que o bom relacionamento 
com a equipe de trabalho faz diferença, ou seja, a 
maioria se identifica com o que faz e com a equipe 
que trabalha, como é apresentado no gráfico 3:
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Uma parcela significativa, 57% dos pesquisa-
dos, assinalou que não tinham conhecimento so-
bre qualquer programa desenvolvido pelo banco, 
e 43% tinham conhecimento, destes, 49% conside-
ravam a atuação do Banco em programas de orien-
tação para aposentadoria pouco satisfatória, 26% 
consideravam péssima, e 19% achavam regular. 

Com essa situação apresentada é fácil visuali-
zar que 94% dos pesquisados não estão satisfeitos 
com a posição tomada pela empresa para apoiar 
e direcionar seus funcionários nesse momento de 
transição na vida deles.

Quanto a sugestões dadas pelos funcionários: 
15 sugeriram a promoção de palestras de orienta-
ção para a aposentadoria, enquanto 12 opinaram 
que se fazia necessário a disponibilização de psicó-
logos para acompanhamento individual, sete pes-
soas sugeriram que o Banco proporcionasse cursos 
de empreendedorismo e consciência social, seis 
dos pesquisados sugeriram a orientação sobre per-
das salariais e benefícios. 

Diante das informações coletadas, fica clara a 
deficiência quanto à relação empresa-funcionário 
e esclarecimentos acerca da aposentadoria no ban-
co estudado, dificultando a tomada de decisão dos 
funcionários.  

CONSIDERAÇÕES FINAIS

Com o aumento da expectativa de vida no 
mundo, vê-se a necessidade de buscar meios de 
orientar e direcionar os indivíduos, que hoje fazem 
parte do setor produtivo, mas que no futuro farão 
parte de uma população aposentada e ainda com 
grande perspectiva de vida profissional.

Com base nesta situação, esta pesquisa foi feita 
com funcionários de uma agência bancária, com 
a finalidade de verificar fatores considerados rele-
vantes pelos funcionários para um planejamento 
direcionado a segunda metade da vida. 

A partir dos dados coletados, foi desenhado o 
perfil dos pesquisados, chegando-se a conclusão 
que o público feminino é a parcela mais represen-
tativa; a faixa etária é de 46 a 50 anos, uma faixa 
considerada jovem, partindo do pressuposto que 
esses irão se aposentar em um período de amadu-
recimento profissional. A maioria é casada, ocupa 
o cargo de escriturário e a renda pessoal é de 6 a 
10 salários mínimos.

Os pesquisados foram escolhidos a partir do 
princípio de que se aposentariam nos próximos 
10 anos, e a maioria deles se aposentará até no 
máximo três anos. Um fato interessante é que dois 
terços dos pesquisados disseram que já estavam se 
preparando para a aposentadoria, já que eles per-
ceberam a necessidade desse planejamento. Mes-

mo assim, quando questionados sobre se possuem 
outra atividade paralela à do Banco, mais da meta-
de respondeu que não, ou seja, dependem inteira-
mente do que exercem no momento.

Dentre os que trabalham ou desenvolvem outro 
tipo de atividade fora do Banco, a maioria participa 
de organizações sem fins lucrativos, desenvolven-
do trabalhos voluntários. Esse tipo de trabalho tem 
crescido e, de certa forma, é uma oportunidade 
para aqueles que vão se aposentar e desejam con-
tribuir com um pouco de seu tempo para trabalhos 
sociais, fazendo atividades que gostam. 

O presente artigo respondeu aos objetivos pro-
postos, a partir da identificação dos fatores que 
influenciam no autogerenciamento e preparação 
para a segunda metade da vida, que são: a famí-
lia, a remuneração, a satisfação com a equipe e a 
satisfação com a atividade exercida. Identificou-se, 
ainda, a forma como os funcionários se preparam 
para a aposentadoria, é de forma não-sistemática, 
dá-se por meio de reuniões junto às famílias, nada 
programado. 

Em resposta ao significado do trabalho na vida 
dos funcionários, identificou que sua importância 
para o indivíduo vai além do sustento para a famí-
lia, o trabalho é considerado realização profissional 
e desenvolvimento pessoal.

Verificou-se que o nível de satisfação dos fun-
cionários com a organização é relevante, visto 
que foram apontados como motivos de satisfação: 
identificação com o que fazem, o convívio com os 
colegas de trabalho, à medida que sentirão falta 
quando se aposentarem. 

Em observação informal nas agências detectou-
se que várias pessoas já tinham se aposentado pelo 
INSS, mas continuavam com seus contratos ativos, 
o que leva ao entendimento de que estes não vêem 
outra forma de viver, não se programaram para esta 
fase, e verificaram como uma oportunidade para 
aumentar a renda familiar.

Uma deficiência examinada foi a falta de inte-
resse dos funcionários em ter conhecimento sobre 
programas desenvolvidos pelo próprio Banco sobre 
orientação aos pré-aposentados, pois a metade dos 
pesquisados disseram não ter nenhum conheci-
mento sobre este tipo de atividade desenvolvida 
pela organização, o que representa uma parcela 
significativa. Observou-se uma atuação tímida da 
empresa na apresentação de programas que orien-
tam os seus funcionários, em contraponto esses, 
esperam que a empresa se mobilize mais para au-
xiliar nesta fase de transição e de importantes deci-
sões na vida dessas pessoas. 

Diante desse cenário, a empresa poderá atuar 
como elo facilitador e incentivar atividades que 
envolvam temáticas que contribuam para o desen-
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volvimento de competências contribuindo para o 
crescimento pessoal e profissional, assim como evi-
tar transtornos psicológicos, sociais e morais, por 
ocasião da aposentadoria do seu corpo de funcio-
nários.
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