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RESUMO

A pesquisa tem por objetivo analisar a Cultura Organizacional em uma Instituigcéo de
Longa Permanéncia para idosos no municipio de Sédo José dos Campos e como as
relagbes podem influenciar na qualidade do atendimento. A temética esté vinculada
ao crescimento da populacéo idosa e a busca crescente por servigcos de acolhimento
integral. A mudanca do perfil etario implica novos desafios, desde a insercdo do
envelhecimento na formulacdo de Politicas Publicas a implementacdo de acdes
preventivas e de cuidados de exceléncia direcionados a populacao idosa. Trata-se de
uma pesquisa de estudo de caso, desenvolvida por meio de abordagem qualitativa e
quantitativa, com nivel exploratério e descritivo, tendo como instrumentos um
guestionario estruturado aplicado em 81 colaboradores da Instituicdo, um formulario
estruturado aplicado em 06 idosos residentes no servico e uma entrevista
semiestruturada com o Gestor. Os resultados revelam que os idosos residentes
avaliam os servicos institucionais como bom, enfatizando o ambiente cooperativo e
colaborativo, no entanto, ressaltam a importancia de novos encaminhamentos e
melhorias para dimensdo Recursos Humanos, principalmente para o desenvolvimento
profissional continuo e a capacitacdo dos colaboradores, o que implica novas
respostas de cuidados mais adequados e inovadores. A avaliacdo incentiva a continua
organizacdo, maior articulacdo e integracdo do servi¢co oferecido a populacéo idosa
na Instituicdo, bem como, a promoc¢éao de reestruturacdo e melhoria permanente da
assisténcia. Conclui-se que a reflexdo da tematica possa contribuir para
encaminhamentos efetivos em relacdo a garantia de direitos e a busca por cuidados
integrais e de qualidade para este segmento populacional.

Palavras-chave: Gestédo. Desenvolvimento Regional. Cultura Organizacional. Idosos.
Instituices de Longa Permanéncia.



ABSTRACT

ORGANIZATIONAL CULTURE AND ITS INFLUENCE ON THE QUALITY OF
SERVICE IN A LONG STAY INSTITUTION FOR THE ELDERLY

The research aims to analyze the Organizational Culture in a Long-Term Care
Institution for the elderly in the city of Sdo José dos Campos and how relationships can
influence the quality of care. The theme is linked to the growth of the elderly population
and the growing search for comprehensive care services. Changing the age profile
implies new challenges, from the insertion of aging in the formulation of Public Policies
to the implementation of preventive actions and excellent care directed at the elderly
population. Itis a case study research, developed through a qualitative and quantitative
approach, with an exploratory and descriptive level, using as instruments a structured
guestionnaire applied to 81 employees of the Institution, a structured form applied to
06 elderly residents in the service and a semi-structured interview with the Manager.
The results reveal that the elderly residents evaluate the institutional services as good,
emphasizing the cooperative and collaborative environment, however, they emphasize
the importance of new referrals and improvements in the Human Resources
dimension, mainly for the continuous professional development and training of
employees, the which implies new responses of more appropriate and innovative care.
The evaluation encourages the continuous organization, greater articulation and
integration of the service offered to the elderly population in the Institution, as well as
the promotion of restructuring and permanent improvement of assistance. It is
concluded that the reflection of the theme can contribute to effective referrals regarding
the guarantee of rights and the search for comprehensive and quality care for this
population segment.

Keywords: Management. Regional development. Organizational culture. Elderly.
Long-Term Institutions.
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1. INTRODUCAO

O presente trabalho busca estudar a cultura organizacional em um Servigo de
Longa Permanéncia para idosos no municipio de Sdo José dos Campos-SP. A
Instituicdo presta atendimento ha mais de 40 anos no cuidado de idosos na cidade,
desde 1978.

O estudo na area de assisténcia social, voltado para segmento da populacdo
idosa residente em Centros de acolhimento integral, esta profundamente relacionado
com diversas indagacdes, que buscam respostas por uma longevidade saudavel e
integral.

Sabe-se que o envelhecimento é inerente a existéncia humana, mas como lidar
com as implicacdes da nova pressdo populacional sobre a estrutura de servigos ja
deficitarias? Como alcancar o final da existéncia de maneira plena? Como lidar com
as inimeras limitacdes das Politicas Publicas e 0 aumento tdo expressivo de idosos?
Como viver com mais anos de idade e qualidade com tantas transformacdes?

Esta fase deve ser compreendida como um processo natural, dinamico,
progressivo e irreversivel que acompanha o ser humano desde 0 seu nascimento até
a sua morte. E um fendmeno pessoal e com mudiltiplas variaveis, sendo associado a
um conjunto de alteracdes bioldgicas, psicolégicas e sociais que se processam ao
longo do ciclo vital (JACOB 2013; SERQUEIRA, 2010).

Assim, a longevidade traz consigo iniumeras oportunidades e desafios. O
mundo se desponta mais longevo e menos jovial, um futuro tdo distante, tornou-se
realidade em nossos dias. Para Araujo (2018), a longevidade traz em si 0 conceito de
uma vida longa, que anseia por melhores condi¢cdes de vida em sua totalidade,
permitindo viver de maneira ativa e consciente, com o0 compromisso da integralidade
no cotidiano da vida.

Concorda-se com Corréa (2020) ao afirmar que seja extremamente relevante,
lancar um olhar para a transicdo demografica, que lenta e silenciosamente vem
tomando conta do mundo.

Para o envelhecimento, no entanto, € possivel dizer que o aumento da
expectativa de vida retrata uma conquista na area social e da saude, e por outro lado,
representa um desafio, despertando inUmeras demandas. Essas alteracdes sao

comprendidas em diversos niveis: para o0s proprios idosos, para reestruturacdo de
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servicos e para os proprios familiares, sendo necessario, pensar no envelhecimento
ativo e de estruturas capazes de atender as especificidades dessa populacao.

Para Salles (2018), uma vida longa é um novo processo da existéncia humana
em que a dimensdo temporal se estende e € marcado pelo amadurecimento,
transitoriedade e a finitude do eu. Comporta inUmeras experiéncias e sentidos
distintos, tornando-se verdadeiras marcas temporais, inscricbes da passagem da vida
e que continuam convocando a exaltar a existéncia, se assumido com significados
profundos.

Neste sentido, a escuta atenta ao idoso e de suas percepcdes apresenta-se
nesta pesquisa como instrumento precioso e pleno de significados. Para Bosi (2003)
as histérias e as experiéncias, escondem riguezas, contadas através de episodios e
gue se ligam na busca da aventura do conhecimento.

Para os cuidados com idosos, a avaliacdo institucional para Centros de
Acolhimento integral mostra-se como indicador importante na busca da qualidade do
atendimento sob a 6tica dos préprios residentes e dos colaboradores do servico.

Assim, aliada a tematica populacéo idosa, entende-se a importancia de analisar
a cultura organizacional existente na Instituicdo e como as relacdes podem contribuir
ou ndo para qualidade do atendimento.

Organizagdes bem-sucedidas no processo de mudanca cultural, conhecem sua
realidade e seus lideres estdo alinhados a identidade da corporacéo e aos significados
que os clientes internos e externos, usuarios, e a sociedade como um todo, dao valor.

Segundo Fitzpatrick e Roberts (2004), as instituicbes devem valorizar o
desenvolvimento profissional continuo e a capacitacdo, na busca da qualidade e
quantidade de recursos materiais e humanos para o desempenho na prestacédo de
cuidados, potenciando as capacidades e a interacdo da pessoa idosa.

Sao importantes para 0 bem estar e a satisfagdo, a competéncia e a
sensibilidade na realizagao de cuidados humanizados, o que oferece a possibilidade
de dar sentido singular ao cuidar.

Nesta perspetiva multidimensional, o processo de envelhecimento é uma
experiéncia Unica que resulta da correlacdo de mdultiplos processos de
desenvolvimento, sendo influenciado por diversos fatores, pessoas e lugares e que
interagem de modo continuo. Nos dizereres de Bosi (2003. p. 157), € um caminho de
aprendizado, em que responde “a algo ainda desconhecido, algo a descobrir, algo a

decidir depois”, uma continua descoberta e aventura.
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1.1 PROBLEMA

Convém estudar a tematica para responder aos seguintes questionamentos:
Como a cultura organizacional pode influenciar na percep¢do da qualidade do
atendimento de idosos em uma Instituicdo de Longa Permanéncia? Quais séo as
relacbes existentes no servico que contribuem ou ndo para o atendimento de
exceléncia?

A partir da transicdo demografica, com o aumento de idosos, cresce a busca
por demandas de servigos integrais, tornando este segmento visivel aos olhos de toda
sociedade.

Para os sistemas publicos, envolve transferéncias de fundos publicos que
garantam a protecao, principalmente aos mais vulneraveis. Porém, os cuidados para
idosos dependentes, requer atendimento especializado e oneroso, com atencao diaria
e integral, devido ao seu alto grau de complexidade.

Percebe-se a necessidade de um sistema que garanta melhor qualidade de
vida e dignidade. Acredita-se que mudancas de cultura e valorizacéo da pessoa idosa,
num processo educativo continuo, possam contribuir para tomada de deciséo a favor
deste segmento.

Assim, o principal desafio é desprender-se de a¢Bes pouco integradoras e dar
a importancia ao enfoque global, a viséo holistica da interdisciplinaridade e ao trabalho
social de acordo com a necessidade de cada pessoa idosa. Para tanto, “séo
fundamentais a formacédo dos profissionais e a existéncia de recursos materiais e
humanos e de sistemas de avaliacdo dos servicos, da satisfacdo dos usuarios, dos
cuidadores e demais profissionais” (SANTOS, 2019, p. 122).

Nesta perspectiva, a andlise da cultura organizacional ndo € apenas um
instrumento de gerenciamento do comportamento das pessoas, apesar de uma longa
tradicdo nos estudos de administracdo, mas pressupostos sobre cooperagdo humana
e relagbes mutuas (WEBER, 1968).

Um ambiente favoravel a cooperacdo e humanizagéo, implantacdo de novas
politicas de cuidados em uma perspectiva de mudancgas culturais, podem contribuir

um envelhecimento saudavel.
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1.2 OBJETIVOS

1.2.1 Objetivo Geral

Analisar a cultura organizacional e sua influéncia na percepcao da qualidade
do atendimento de uma InstituicAo de Longa Permanéncia para idosos(as) no

municipio de Sao José dos Campos — SP.

1.2.2 Objetivos Especificos

e Caracterizar a cultura organizacional segundo a percepcdo do gestor e
colaboradores;

e Verificar a satisfacédo dos idosos do Servi¢o de Longa Permanéncia;

e Identificar como indicadores da cultura organizacional, na percep¢ao dos
colaboradores e gestores, podem favorecer ou prejudicar a qualidade do

atendimento.

1.3 DELIMITACAO DO ESTUDO

A presente pesquisa estuda a cultura organizacional em uma Instituicdo de
Longa Permanéncia para idosos em Sao José dos Campos-SP. Foram escolhidas as
tematicas cultura organizacional, idosos e servigos de cuidados de longa permanéncia
para idosos.

Delimita-se a estudar a Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos que é
filial do Instituto das Pequenas Missionarias de Maria Imaculada. Trata-se de uma
Instituicdo de direito privado, filantropica, sem fins lucrativos, de utilidade publica
municipal, estadual e federal, com atividades voltadas para as areas de saude,

contando com 5 hospitais de alta complexidade e assisténcia social, que engloba 3
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InstituicGes de Longa Permanéncia para idosos no Brasil e 02 Instituicdes de Longa
Permanéncia em Portugal. Com sede localizada no municipio de Sdo José dos
Campos- SP.

A Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos Residencial Maria Imaculada
foi fundada em 1935 por uma Congregacao Catolica que tem como fundadora Dulce
Rodrigues dos Santos, que recebeu o nome religioso de Madre Maria Teresa de Jesus
Eucaristico.

O local foi construido para o tratamento de mulheres com tuberculose, na época
Séo José dos Campos era conhecida como estancia climatica, pois recebia indmeros
doentes para o cuidado e restabelecimento da saude, chamado também de periodo
sanatorial.

Desde 1902, o municipio de Séo José dos Campos, era procurado por doentes
tuberculosos. Na primeira metade do século XX, Sao José dos Campos ganhou
destaque nacional na chamada fase sanatorial, 0 que tornou o municipio conhecido
como “Cidade Esperanga” e considerado o centro de tisiologia do pais. O clima era
favoravel a doenca infecta-contagiosa produzida pelo bacilo de Koch e caracterizada
pelo desenvolvimento de cavidades no pulmao, também conhecida como mal do
século (HOSTIA, 2008).

Sao José dos Campos, contava com a pureza do ar temperado/seco e pela
competéncia e dedicacdo dos médicos especialistas. O préprio brasdo da cidade,
expressa o clima favoravel: “Aura Terraque Generosa”, que traduz a frase: Generosos
sdo meus ares e minha terra.

Neste sentido, inUmeros sanatérios e pensdes se instalaram para o cuidado
dos doentes. Conforme Hostia (2008), os sanatérios eram edificagbes hospitalares,
criadas e mantidas, principalmente por ordens religiosas, e que ofereciam aos
pacientes amparo médico e assisténcia de cuidados. Fazem parte da historia da
evolugdo das instituicbes hospitalares e dos estabelecimentos destinados ao
isolamento de enfermos, sendo considerados precursores na introducdo de novos
sistemas de higiene.

O periodo Sanatorial marcou toda a organizacdo espacial e social de S&o José
dos Campos, com a introdugdo de novas profilaxias e meios de tratamento dos
doentes tuberculosos. Esta fase € considerada importante para o crescimento da
cidade que pode acelerar a urbanizacéo, devido a construcao de inimeras instalacdes

para o tratamento da doenca e de inUmeros incentivos estaduais e federais.
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Conforme Hdéstia (2008), para fundacdo de todo o Instituto das Pequenas
Missionarias, o trabalho comecou com a jovem Dulce Rodrigues dos Santos, nascida
em 1901 em S&o Paulo. Acometida da doencga de tuberculose em 1922, com apenas
21 anos de idade, veio para S&do José dos Campos para o tratamento.

Inconformada com a situacdo dos doentes pobres, iniciou um trabalho
humanitario com o propdsito de oferecer dignidade, salde e esperanca para essas
pessoas que ficavam a margem da sociedade e em situacdes precarias de higiene e
cuidados. Apoés curar-se em 1926, resolveu dedicar-se aos doentes e com a ajuda de
muitas pessoas, conseguiu iniciar a constru¢cdo de uma Pensionato para as jovens
tuberculosas.

A seguir, a Figura 1 da construcdo do antigo Pensionato Sanatério Maria
Imaculada, hoje o Servico de Longa Permanéncia para idosos:

Figura 1: Construgdo do Sanatério Maria Imaculada.

Fonte: HOSTIA (2008, p. 62).

Preocupada com o ambiente inadequado oferecido em varias pensdes da
cidade e com o aumento do numero de doentes, Dulce Rodrigues dos Santos,

intensificou o trabalho de assisténcia as mulheres tuberculosas, adquirindo um terreno
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na rua Major Anténio Domingues, em que p6de construir a primeira enfermaria e que
trouxesse maior qualidade de vida e tratamento para estas pessoas. O terreno para o
primeiro servico foi comprado em 1933 com a ajuda de doagdes (HOSTIA, 2008).

Na Figura 2, as primeiras enfermarias para o cuidado da tuberculose.

Figura 2: Primeiras enfermarias no Sanatério Maria Imaculada.

Fonte: HOSTIA (2008, p.118).

A jovem Dulce contou também com a ajuda de outras jovens, que dedicaram
ao cuidado dos doentes, conhecida na época através da atencao e zelo e por ser um
dos melhores locais para o tratamento da doenca.

O periodo foi marcado pelo sofrimento intenso em que os doentes eram
deixados nas pensdes pelo medo do contagio. Relatos informam que os visitantes
passavam de trem pela cidade e tapavam o rosto. O ambiente era de inseguranca,
medo e solid&o.

Em 1935, Dulce Rodrigues dos Santos, transferiu cerca de 35 jovens doentes
gue atendia em uma penséo na Praca Afonso Pena para o Sanatdrio Maria Imaculada.
A inauguracéo aconteceu oficialmente no dia 6/10/1935 (HOSTIA, 2008).

O trabalho realizado por Dulce e mais tarde com o nome religioso de Madre

Maria Teresa de Jesus Eucaristico, ndo passou desapercebido pelos doentes e
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autoridades da cidade. Cuidou de muitos enfermos mantendo casas e pensdes na
regido central do municipio.

‘A Pensdo da Dona Dulce” se tornou conhecida pelo trabalho caridoso e
comprometido. Dulce Rodrigues dos Santos foi uma jovem audaciosa que contribuiu
para o cuidado dos doentes tuberculosos na época sanatorial em S&o José dos
Campos.

Sensivel ao sofrimento e marginalizacdo que a doenca trazia, soube ser
presenca forte e concreta, entregando sua vida para que estas pessoas pudessem ter
dignidade. A seguir Figura 3 sobre a primeira constru¢éo concluida do Sanatério Maria

Imaculada em 1934.

Construcéo finalizada do Sanatério Maria Imaculada

Fonte: HOSTIA (2008, p.118),

Além do cuidado com os doentes, no local eram realizadas cirurgias de
toracoplastia e pneumectomia, como também havia um laboratério onde eram
realizados estudos sobre a tuberculose e diversos tratamentos para a cura da doenca
(HOSTIA, 2008). A seguir Figura 4 com equipamento de procedimento para
tratamento da tuberculose.
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Figura 4: Aplicacao do procedimento pneumotoérax.

Fonte: HOSTIA (2008, p.118).

Como atendia em sua maioria mulheres, o Sanatorio contava com uma sala de
parto para as pessoas tuberculosas. Para as familias que ndo possuiam condicdes
financeiras, as criancas eram também cuidadas pela Congregacdo Religiosa que
possuia uma creche chamada Casa Santa Inés, para atender os filhos das
tuberculosas, fundada em 1933.

Além destes servigos, havia a Escola de Enfermagem “Dom Epaminondas”,
inicialmente gratuita, com professores voluntarios e o gerenciamento de outro antigo
servico de saude, o Sanatério Antoninho da Rocha Marmo (1952), hoje Hospital
Antoninho da Rocha Marmo (HOSTIA, 2008).

O Sanatorio Maria Imaculada atendeu doentes até 1978 quando o tratamento
da tuberculose passou a ser feito em nivel ambulatorial.

Hoje o Sanatério Maria Imaculada abriga a sede administrativa do Instituto das
Pequenas Missionarias de Maria Imaculada e o Servi¢co de Longa Permanéncia para
idosos Residencial Maria Imaculada.
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Atualmente a Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos, localiza-se no
centro de Sao José dos Campos, possui 90 colaboradores (as) e 30 idosos residentes.
Séo oferecidos servicos de hospedagem, com quartos individuais, desenvolvimento
de atividades culturais e profissionais, cuidados de salide com o0 apoio de uma equipe
multidisciplinar e a busca da preservacéao de vinculos familiares. O servico é particular,
voltando-se para idosos que possuem condi¢cdes financeiras para pagar o
atendimento prestado (RESIDENCIAL MARIA IMACULADA, 2021).

Para a admissao no servico, alguns idosos procuram espontaneamente a
Instituicdo na busca de servicos de hospedagem, seguranca e cuidados
especializados. Preserva-se neste caso, a liberdade e a privacidade, oferecendo
quartos individuais, a liberdade de ir e vir, como também de receber visitas. Para os
idosos dependentes de cuidados, os familiares procuram a Instituicdo com o objetivo
de auxilio nas atividades diarias e na seguranca de cuidados especializados. Também
sao oferecidos quartos individuais e a liberdade de visitar seus parentes, bem como
de receber visitas.

Dentro os objetivos da Instituicdo, busca-se:

e Possibilitar experiéncias e manifestacées artisticas, culturais e de lazer, com

vistas ao desenvolvimento de habilidades;

e Promover o acesso aos servi¢cos das demais Politicas Publicas, em especial

servi¢cos de educacéao, saude, cultura e lazer;

e Disponibilizar informacfes sobre direito e participacdo, oportunizando o

exercicio de cidadania;
e Favorecer o desenvolvimento de atividades intergeracionais, propiciando
trocas de experiéncias e vivéncias, fortalecendo o respeito, a solidariedade
e 0s vinculos familiares e comunitérios;

e Desenvolver a¢cdes com familias para o fortalecimento de vinculos familiares
e sociais;

e Assegurar espacgos de referéncia para o convivio grupal, comunitario e

social,

e Estimular a participagdo na vida publica do territério e desenvolver

competéncias para a compreensao critica da realidade social e do mundo

contemporaneo.
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A missdo da Instituicdo € o cuidado personalizado, proporcionando bem-estar
e seguranca, como também a busca continua da qualidade dos servicos,
contemplando o estimulo a autonomia, socializacao, respeito e autoestima dos idosos
residentes. Para os valores, estdo a ética, a espiritualidade, relagdes de cooperacao
e respeito a identidade da pessoa idosa (RESIDENCIAL MARIA IMACULADA, 2021).

Conforme Plano de Trabalho Institucional do Residencial Maria Imaculada
(2021), a Instituicdo busca o cuidado qualificado do idoso e a satisfacdo de seus
familiares, sendo extremamente relevante, o favorecimento de um ambiente
humanizado, contando com quadro profissional de pessoas motivadas e que exercem
suas atividades de maneira diferenciada. O servico requer um cuidado respeitoso,

digno, compromissado e que favoreca a autonomia e liberdade da pessoa idosa.

1.4 RELEVANCIA DO ESTUDO

Busca-se na atualidade Centros de acolhimento integral, em que os idosos
tenham uma infraestrutura agradavel, com privacidade, uma equipe de atendimento
preparada e humanizada, com agenda para diversas atividades, enfim, que possam
viver com dignidade, com liberdade de ir e vir, entre tantas outras possibilidades que
proporcione nesta fase da vida um momento favoravel. A tendéncia € por servi¢cos de
hospedagem, que deixem de lado o antigo formato de asilo.

Os cuidados devem favorecer o bem estar, a socializacdo e a presenca de
familiares. No entanto, ha décadas, no Brasil, as Instituicdes de Longa Permanéncia,
proporcionavam servi¢os de longa duragdo com carater genérico, ou seja, fornecendo
cama e comida, voltada exclusivamente para populacéo idosa empobrecida.

A institucionalizacdo era consequéncia da falta de atencdo, recursos e
abandono do Estado, sociedade e familia, rotulando os asilos, modalidade mais antiga
destes servigcos, como sendo local para moradia de idosos de renda minima
(ALCANTARA; CAMARANO; GIACOMIN, 2016).

Infelizmente, estes Centros de Acolhimento Integral, ainda sdo conhecidos
como asilos, “normalmente sé&o contestadas por ter a aparéncia de depoésito de velhos,

guetos, lugar de maus-tratos, de alimentacdo inadequada, onde o sedentarismo
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prevalece, ambiente em que as pessoas sao enviadas para esperar a hora da morte”
(ZIMERMAN, 2000, p. 93).

Algumas Instituicdes de longa permanéncia para idosos que seguem o modelo
asilar, possuem atendimento universal, com espaco e areas fisicas com diversas
limitagcdes, com normas e horarios rigidos, ndo considerando a autonomia da pessoa
idosa, mantendo quadro profissional minimo (DAVIM et al., 2004).

No Brasil, grande nimero de Centros de Acolhimento para idosos é filantropico,
cuja receita € o percentual do salario dos proprios idosos, em sua maioria de baixa
renda, consequentemente, estes servicos possuem recursos materiais e humanos
precarios para o bom atendimento nos locais.

Para os servigos particulares, as limitagdes estdo apoiadas em atendimentos
universais e meramente técnicos, sem levar em consideracao a singularidade de cada
idoso.

Com os estudos mais avancados na area do envelhecimento, o perfil das
instituicdes vem mudando e se adequando as novas legislagbes, dentre as quais
destacam-se a Resolucéo da Diretoria Colegiada (RDC) n° 283/2005 da ANVISA e o
Estatuto do Idoso (SANTOS, 2019).

Proporcionar espaco de acolhimento e uma ambiéncia agradavel, deve
amenizar as dores existentes, lembrando que o envelhecer bem, pode ser alcancado
e experimentado como processo de crescimento pelo qual o mistério da vida, continua
se revelando. E a sabedoria dos anos e a maneira pessoal que se acolhe a vida, é
gue a torna Unica.

Para Rodrigues et al. (2005), a institucionalizacdo ndo seria perda de
identidade, mas oportunidade de convivéncia alargada, do reestabelecimento de
vinculos sociais e na realizacdo de atividades diarias com auxilio de profissionais
competentes e qualificados.

Para Sao José dos Campos, conforme a Fundag¢do SEADE (2020), o municipio
conta com a populacao estimada de 770.654 pessoas, considerado o maior da Regiao
Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte e cerca de 103.840 pessoas com
faixa etéria igual ou maior de 60 anos de idade.

A cidade encontra-se num processo de desenvolvimento e efetivagcao de sua
politica municipal pela garantia de direitos da populacao idosa, mas o caminho para

concretizacdo de acoes efetivas, ainda se expressa distante e longo.
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Em relacdo a Protecdo Social Basica, que tem como objetivo a prevencao de
riscos, 0s encaminhamentos sao realizados principalmente por meio das Casas de
Idosos do municipio. Para atendimento de Protecdo Social Especial, que tem como
foco a defesa da dignidade e dos direitos do idoso, a populacdo € atendida, por
Centros de Acolhimentos que funcionam 24 horas. Existem 4 servicos de longa
permanéncia publicos e mais de 40 Instituicbes particulares, conforme informacdes
do Conselho Municipal do idoso.

Nesta perspectiva, € significativo estudar a analise da cultura organizacional, e
como esta pode incentivar acdes que contribuam para qualidade dos servicos
assistenciais de idosos institucionalizados, principalmente no municipio de S&o José
dos Campos, podendo também contribuir para reflexdo e encaminhamentos eficazes
e integrais para o cuidado, aspecto muito relevante em termos de desenvolvimento
regional.

As pessoas precisam estar motivadas e capacitadas para desempenhar o
trabalho de cuidar com competéncia, inteireza, respeito e sensibilidade. E essencial
gue processos humanizadores e humanizantes sejam incentivados por prestadores
de cuidados e gestores. Para Rei (2020), € importante ressaltar, que néo existe
humanizacéo dos cuidados, sem antes cuidar da realizacdo pessoal e profissional dos
gue a fazem.

A pesquisa pode proporcionar maior didlogo entre as partes envolvidas no
processo dos cuidados e administracdo corporativa, propropiciando a melhoria no
atendimento e satisfacdo dos idosos.

O olhar atento para as dimensdes de vida do idoso na sua totalidade, por meio
de um servico de exceléncia, pode favorecer a qualidade de vida dessa populacéo e
fortalecer diretrizes para o alcance de um processo de envelhecimento mais ativo e

feliz.

1.5 ORGANIZACAO DA DISSERTACAO

O presente trabalho compde-se: na introducdo estdo expostos o problema, os
objetivos, a delimitacdo do estudo, relevancia e a organizacao da pesquisa. A seguir

apresenta-se o referencial tedrico, iniciando com uma abordagem sobre os conceitos
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de cultura e cultura organizacional, a cultura organizacional na perspectiva de Edgar
Schein (2017), estudos sobre a transicdo demografica com o aumento da populacéo
idosa no Brasil e os desafios estruturais, encerrando a revisao de literatura com os
Servigos de Longa Permanéncia para idosos.

Em seguida, séo trazidos a descricdo do método da pesquisa, o tipo, a area de
realizacdo, a populacdo e amostra, o instrumento de coleta de dados, os
procedimentos para coleta, os resultados com apresentacdo da populacdo idosa no
municipio de S&o José dos Campos, andlise dos dados demogréficos dos idosos e
pesquisa de satisfacdo, dados demograficos dos colaboradores da Instituicdo de
Longa Permanéncia e resultado da aplicacdo do Instrumento Brasileiro de avaliacdo
da cultura organizacional, bem como, entrevista com o0 gestor corporativo e
triangulacdo dos dados.

Posteriormente seguem as consideracdes finais, referéncias bibliograficas e

por fim o anexo.
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2. REVISAO DA LITERATURA

Foram trabalhadas as tematicas conceitos de cultura, cultura organizacional na
perspectiva de Edgar Schein (2017), populacédo idosa no Brasil e Instituicbes de longa
permanéncia.

As vérias definicbes atribuidas ao termo cultura resultaram em diferentes
estudos e pesquisas em diversas areas. A partir das bases antropolégicas, o conceito
englobou os aspectos simbdlicos, permeando complexos e inUmeros fatores da
interacdo humana; nos estudos etnogréaficos a atencdo estava em compreender o
sistema simbodlico dos agrupamentos humanos, possuindo interfaces no campo
sociolégico e psicolégico (DURHAN, 1988).

Para esta dissertacédo, utiliza-se como balizador teorico, a reflexdo de Edgar
Schein, pioneiro nos estudos das culturas corporativas. Foram utilizadas
principalmente as obras: Cultura Organizacional e Lideranga de 2017 e Guia de
sobrevivéncia da Cultura Corporativa de 2001. Para o autor, mais que uma ferramenta
gerencial, a cultura leva a um caminho de aprendizagem, que deve ser compartilhado
por todos e que ajudara a alcancar o modo mais construtivo do sucesso de uma
organizacao.

Zanelli (2014) ressalta que na década de 1980, Edgar A. Schein, estabeleceu
relacdes entre os fendmenos da lideranca e cultura, definindo a origem desta Ultima,
voltada para a realidade dos fundadores da organizacdo, que influenciam padrdes
significativos de comportamentos e pensamentos.

Neste sentido, “as diferentes concepg¢des sobre cultura também foram
historicamente apropriadas nos estudos organizacionais”, a definicdo que as
instituicBes de negocio podem ser consideradas fendmenos culturais, justifica-se pelo
fato de que vivemos em uma sociedade organizacional, realidade envolta de crencas,
rotinas e rituais, comparada aos moldes tipicos de uma sociedade (ZANELLI, 2014, p.
494).

Para Queiroz (2010), quanto a populacdo idosa, verifica-se que h& uma
tendéncia relevante de crescimento, explicitados nos diversos estudos documentais.
As projecbes sdo baseadas em estimativas com relacdo a fecundidade e a

mortalidade, vinculadas ao crescimento demografico.
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Também os diversos arranjos familiares brasileiros apresentam efeitos em
todas as dimensdes da vida, reduzindo o tempo de convivéncia no lar e aumentando
a procura por instituicbes de longa permanéncia para idosos.

A compreensao e analise da realidade populacional, principalmente em relacao
a atencdo com a populacao idosa em crescimento, pode se traduzir em diversas e
novas possibilidades para amenizacao das limitacbes. Conhecer as perspectivas da
transicdo demografica, é essencial para a formulacdo e implementacéo assertiva das
Politicas Publicas brasileiras, como também, a busca do envelhecimento saudéavel
para todos.

A seguir apresentacéo dos conceitos de cultura e cultura organizacional.

2.1 CONCEITOS DE CULTURA E CULTURA ORGANIZACIONAL

A tematica cultura, apresenta-se importante na compreensao do estudo de
diversos grupos, influenciando o comportamento social e estabelecendo simbolos e
padrdes. Para analisar as diversas formas de cultura organizacional, € preciso
primeiramente compreender o conceito de cultura em sua origem.

O termo cultura vem da juncdo do termo germanico Kultur, utilizado para
simbolizar aspectos espirituais de uma comunidade, enquanto a palavra francesa
Civilization referia-se principalmente as realizac6es materiais de um povo (LARAIA,
1986).

Ambos os termos foram sintetizados por Edward Tylor (1832-1917) no vocébulo
inglés Culture, sendo um termo complexo que inclui conhecimentos, crencas, arte,
moral, leis, costumes ou qualquer outra capacidade ou habitos adquiridos por
pessoas, dentro de uma sociedade, sendo um caminho longo de aprendizado e até
mesmo de transformacgéo e mudancas (LARAIA, 1986).

Para Eagleton (2011, p. 11), cultura “[...] guarda em si os resquicios de uma
transicdo historica de grande importancia, ela também codifica varias questdes
filoséficas fundamentais”, traz consigo o significado de cultivo, sugerindo regulacéo e
crescimento espontaneo.

Laraia (1986, p. 47), comenta que as diversas teorias modernas trazem o0s

esquemas do antropélogo Keesing, que inclui o processo de mudancas adaptativas.
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Neste sentido, cultura envolve sistemas de comportamentos transmitidos, em que
inclui “tecnologias, modos de organizagcdo econdmica, padrdes de estabelecimento,
de agrupamento social e organizagao politica, crengas e praticas religiosas”. Refere-
se também as teorias idealistas, que se subdivide em trés abordagens: cultura como
sistema cognitivo, isto é, em que a analise dos modelos, € construido pelos membros
da comunidade a respeito de seu proprio universo (LARAIA, 1986, p. 49).

A segunda abordagem considera a cultura como sistema estrutural, explicados
pelo fato de que o pensamento humano esta submetido a regras inconscientes e
principios. A Ultima abordagem ¢€ idealista, e considera cultura como equipamento
simbdlico, um conjunto de mecanismos de controle” para governar o comportamento
(LARAIA, 1986).

Mendes (2018, p. 20) ressalta que o conceito de cultura esta relacionado ao
conjunto de conhecimentos, crengas, leis e habitos, passando “a perceber a cultura
como um mecanismo diferenciado basico do homem e como um instrumento que
possibilita distinguir as popula¢gées do mundo entre si”.

Laraia (1986) afirma ainda que h&d um acordo razoavel entre os antrop6logos a
respeito do conceito de cultura e faz mencdo ao pensamento de Tylor, em que o
homem, é o Unico animal possuidor de cultura, em decorréncia de sua evolucéo,
sendo objeto de estudo sistematico e objetivo. E também o resultado do meio em que
vive, refletindo o conhecimento e a experiéncia adquiridas pelas geracdes passadas.
Sua criatividade cultural permite as inovacgdes e as invencgoes.

Para os autores, independentemente da linha de estudo da cultura, é
fundamental compreender os processos de aculturacao.

Portanto, sendo a cultura um conceito complexo, mutavel e transformador,
acredita-se que € mais do que heranca genética, € um componente determinante dos
comportamentos e padrdes, sendo adaptavel ao meio em que reside. Estd em
constante processo de aprendizado, o que permite ampliar as suas capacidades
criativas e inovativas (LARAIA, 1986).

Para Bosi (2003, p.15), alguns autores comentam a concepc¢ao de cultura como
necessidade, privacao e até mesmo caréncia. A instrucéo leva a atitudes que reificam
ou melhor, ressignificam as expressdes de uma classe ou de um povo, que sempre
estardo ligadas a liberdade e ao encontro. Ainda para a autora, a memodria € o

intermediario informal da cultura “e que existe a transmissao de valores, de conteudo,
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de atitudes, enfim, os constituintes da cultura”. Nela se encontra a sua maior riqueza,
gue reside na intervencédo de pontos de vista contraditorios.

E também um fendmeno dinamico que perpassa a vida das pessoas, pois a
maneira como as pessoas sdo influenciadas por padrdes coletivos, ditam a sua
maneira de ser e relacionar. E um conceito abstrato, mas suas consequéncias séo de
fato, muito concretas.

Para Freitas (2007), o conceito de cultura, ajuda a refletir os diversos
fendmenos e suas consequéncias e como pode-se trabalhar com eles de maneira que
0 objetivo comum seja alcancado e que menos se fracasse. Talvez a chave, seja
primeiramente a compreensao de si mesmo e por consequéncia dos grupos.

Laraia (1986, p. 19) ainda enfatiza que as pessoas sao influenciadas pela
realidade e histéria cultural de seu povo, independente das diferencas genéticas, e
que também é resultado de um processo de aprendizado, chamado de
endoculturacdo. Para ele, ndo ha um determinismo relacionado a localizacao
geografica e que “é possivel e comum existir uma grande diversidade cultural
localizada em um mesmo tipo de ambiente fisico”.

Eagleton (2011) salienta que a pessoa humana é um ser cultural, pois faz parte
da natureza no qual se trabalha e da continuidade que a cerca, estd mais arraigada
na carne, no que concebido na mente.

Para Schein (2001, p. 29), cultura é propriedade de um grupo: onde quer que
pessoas tenham experiéncia em comum, inicia-se uma cultura. Neste caminho, o
individuo é uma entidade multicultural que demonstra diferentes comportamentos
culturais, dependendo da situacdo. O autor ainda afirma que “[...] a cultura importa
porque € um poderoso e muitas vezes ignorado conjunto de forcas latentes que
determinam, a maneira como se percebe as coisas, 0 modo de pensar e os valores
tanto individuais como coletivos.”

Enfim, a cultura adquiriu inmeros significados e foi analisada por varias areas
do conhecimento. Seu estudo ndo se esgota, pois como afirma Laraia (1986, p. 76),
€ um conceito dindmico, que “tém a capacidade de questionar habitos e modifica-los”,
porém, cada cultura tem seu ritmo e os movimentos de mudanca podem trazer
conflitos, sendo palco do embate entre as tendéncias conservadoras e as inovadoras.

Assim, cada cultura encontra uma maneira de enxergar o mundo. A heranca
cultural de cada povo, pode condicionar comportamentos preconceituosos ou néo, o

7

gue realmente importa na verdade, € que cada pessoa, possa articular-se
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minimamente com os membros da sociedade e conviver com as diversidades, num
caminho de aprendizado continuo.

Ap6és iniciar a conceituacdo de cultura e sua importancia na vida das pessoas,
compreende-se que seja necessario introduzir a tematica cultura organizacional,
como também resultado de inUmeras interacdes. A cultura tem forte contribuicéo e
influéncia dentro das empresas.

Santos et al. (2017) ressaltam que no estudo da cultura e governanga nas
relagbes intraorganizacionais, utilizaram os niveis da cultura organizacional para
medir seus efeitos na construcado de uma confianca solida entre as partes envolvidas.
Como resultado, os autores perceberam que a medida em que se tem confianga,
quaisquer encaminhamentos, tornam-se prejudiciais ou ndo a relacao.

Trazendo o conceito para o meio Corporativo, Siqueira (2008) enfatiza que
cada pessoa experimenta a acumulacéo de aprendizagem cultural que se desenvolve
em toda sua vida. Influéncias do local de nascimento, dos vinculos familiares, da
interacdo com diversos grupos, que vao solidificando a maneira de pensar e viver.

Pessoas com vivéncias, pensamentos e culturas completamente distintas,
influenciam o ambiente corporativo, contribuindo ou ndo para a expectativa da
empresa. Laraia (1986) comenta que todos veem o mundo pela sua 6ética, com suas
medidas e propensao entre 0 mais correto e natural, no entanto, é necessario entender
o sistema cultural do outro, para o bem do todo.

Neste sentido, desenvolver uma cultura que estabeleca certa identidade,
respeitando as diversidades e alcancando os resultados, tornou-se o desejo de
qualquer organizacdo. A compreensao e a integracdo dos individuos, pode trazer o
alcance de objetivos corporativos.

Importante enfatizar ainda que a cultura organizacional é criada na interagcao
com as pessoas no dia a dia, e o melhor meio de desmitificar esse conceito é, acima
de tudo, estar consciente da experiéncia cultural e valoriza-la. A cultura aparece
visivelmente no dia a dia e reforca-se ou pode construir novos elementos a medida
gue novas pessoas e novas experiéncias apontam-se nas historias individuais
(FLEURY; FISCHER, 1989).

Para Laraia (1986), a cultura é ainda como uma lente pela qual o homem vé o
mundo. Homens de culturas diferentes usam lentes diversas e, portanto, tem visdes
desencontradas das coisas. Assim, cada pessoa enxerga 0 mundo com sua Vvisao

propria e de acordo com suas experiéncias.
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Para o meio corporativo, a pergunta é: como entender as diversas culturas e
como valoriza-las para o cumprimento e envolvimento dos objetivos de empresa?
Identificar a cultura das organizag0es, em todos os seus planos, pode ser o grande
desafio dos estudiosos e um caminho seguro de um ambiente cooperativo (FLEURY;
FISCHER, 1989).

Schein (2017) comenta que € preciso assumir uma perspectiva cultural, tornar-
se competente em andlise da cultura, para poder melhorar processos, gerenciar
setores, definir estratégias, mudancas e outros. E salutar ser capaz de perceber e
decifrar as forcas culturais que estao nos diversos grupos.

A visdo de Schein, talvez possa abrir caminhos para enxergar com mais
amplitude o conceito de cultura corporativa. Para o autor, por vezes, experimenta-se
diversos conflitos, desentendimentos, rivalidades e outros comportamentos pouco
grupais, mas o que na verdade importa, € perguntar-se frequentemente: a que grupo
qguero pertencer? E a que grupo mais profundamente me identifico? Assim, importa
entender a cultura, para melhor entender a si, “melhor entender as forgas que agem
em nos e que definem quem somos, que refletem os grupos com 0s quais nos
identificamos e queremos pertencer’ (SCHEIN, 2017, p. 10).

No caso do Brasil, que é um pais extenso com uma diversidade ampla e
complexa de caracteristicas préprias de cada Estado, é de extrema importancia o
entendimento da cultura nacional e regional. Identificar quais os efeitos desta
insercdo, quais as caracteristicas do local, qual a dimenséao das diferencas regionais.

H& caracteristicas marcantes e que influenciam profundamente a gestdo e o
modo de gerenciar, podendo afirmar que existe um estilo brasileiro de liderar,
diferentes de outros paises, marcado por tracos de hierarquia e ampla capacidade de
lidar com insegurancas e incertezas, por vezes permeado por improvisos,
adaptabilidade e criatividade (TANURE, 2007).

Como ndo levar em consideracgéo, caracteristicas tdo peculiares de um povo?
Concorda-se com Schein (2001), ao afirmar que elementos culturais podem
determinar a estratégia, os objetivos e o0 sucesso de uma organizagdo. A cultura
importa porque as decisdes tomadas sem levar em conta as forgas culturais, podem
ter consequéncias imprevistas e indesejaveis.

Zanelli (2014) refor¢ca também a importancia da cultura de um povo para o0 meio
corporativo, afirmando que as proprias organizacdes sdo fendbmenos culturais em

esséncia e na totalidade, encontrando sustentacdo na afirmacao, de que o cotidiano
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em uma sociedade corporativa € pleno de crencas, rotinas e rituais que a
caracterizam. E uma variavel pertencente a organizag&o, que precisa ser respeitada.

Gareth (2002) salienta que as organizacdes, devem ser vistas como mini
sociedades que possuem valores, rituais, ideologia e crencgas préprias. Percebe-se
que diversas variacdes dependem do estilo cultural de uma nacionalidade, dos
inimeros desdobramentos que depende da subjetividade de cada individuo, entre
outros.

No entanto, as mudancas constantes e as novas exigéncias do mundo, foram
0 marco para necessidade de reavaliagcdo permanente da tematica. Novos estudos
foram incorporados que trouxeram diversas contribuicbes e perspectivas para o
universo organizacional (FREITAS, 2007).

Na linha histérica, o conceito de cultura organizacional, foi beneficiado por
diferentes ciéncias e areas de conhecimento como a antropologia cultural, entre
outros, sendo incorporado a estratégias, definindo a identidade corporativa.

Ainda para Schein (2017), € um desafio transformar o conceito abstrato e
profundo de cultura em uma ferramenta pratica para os administrados, em um
processo de sucesso que traga crescimento e amadurecimento.

Nesta perspectiva, busca-se analisar a cultura organizacional em uma
Instituicdo de Longa Permanéncia de ldosos, acreditando que elementos culturais
podem influenciar o comportamento social, impulsionando a construcao de realidades
sociais solidas, capazes de amenizar conflitos e desafios (ZANELLI, 2014). Deste
modo, apresenta-se na proxima subsecao, a abordagem tedrica que sera utilizada na
presente pesquisa para leitura da realidade de campo a ser investigada: a perspectiva

de cultura organizacional de Edgar Schein (2017).

2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL NA PERSPECTIVA DE SCHEIN

ApoOs anos de consultorias para empresas, proporcionando inimeros estudos
de casos, Schein (2017) passou a compreender a verdadeira importancia da cultura
organizacional. Para o autor, & possivel entender os conflitos, os fracassos da

lideranca, a miopia, arrogancia e outros, por meio da cultura.
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Neste sentido, diversos autores concordam que, embora o tema cultura
organizacional, € estudado por diversos autores, 0 arcabou¢o mais representativo é
de Edgar Schein, “[...] seus trabalhos sdo abordados na linguagem funcionalista e
baseados em entrevistas, apoiando-se em teorias psicolégicas” (MORETTI, 2016, p.
38).

Schein (2017, p. 8) reforca que a cultura envolve todas as facetas de um grupo
e que seu conteudo é infinito e vasto, fazendo-se necessério para os estudos
organizacionais diversas categorias de andlises que sejam Uteis e que faca sentido
para “a paisagem cultural que se aplica as organizagdes”.

Em 1980, numa perspectiva tedrica que permite a compreensao do modo como
as pessoas interpretam o mundo e como interagem, conduzindo a um comportamento
em determinadas situagcdes, Edgar Schein, considera que “a base em pressupostos
interacionistas simbolicos e cognitivos, estabelece relacbes entre os fenbmenos
psicossociais, cultura e lideranca” (ZANELLI, 2014, p. 494).

Para Schein (2017), a cultura de uma organizacdo € um processo de
aprendizagem compartilhada e acumulada de um grupo, constituido por elementos
comportamentais dos membros. Afirma que a cultura organizacional € abstrata,
dindmica, intangivel, uma constru¢cdo social coletiva, resultante da interacdo das
pessoas, embora as forcas que séo criadas sejam poderosas.

Neste sentido, seja necessario entender a intensidade destas operacoes,
assumir uma visao cultural, aprendendo a enxergar as situagcdes com lentes culturais,
“tornar-se um competente em andlise cultural, ou melhor, ser capaz de perceber e
decifrar as forgas culturais que operam nos grupos, organizacbes e ocupacgoes”.
Assim, o aprendizado é concretizado e as coisas passam a fazer sentido, deixando
de ser misteriosas e frustrantes (SCHEIN, 2017, p. 6).

Schein (2017, p. 16) entende cultura como:

[...] a aprendizagem acumulada e compartilhada por determinado grupo,
cobrindo os elementos comportamentais, emocionais e cognitivos do
funcionamento psicologico de seus membros. Dada tal estabilidade e
histérico compartilhado, a necessidade humana por estabilidade,
consciéncia e significado levard os varios elementos compartilhados a

formar padrdes que, finalmente, podem-se denominar cultura (SCHEIN,
2017, p. 16).

A cultura é a principal fonte de identidade organizacional e com o tempo
elementos culturais se tornam sagrados, assim, € um poderoso conjunto de forcas

gue determinam o comportamento, a maneira como se percebem as coisas, 0 modo
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de pensar e em especial, aqueles elementos que determinam a estratégias, 0s
objetivos e 0 modo de operacao de uma empresa (SCHEIN, 2017).

Considerar as certezas culturais de uma empresa e como interagem € um
importante passo para conhecé-la. As pessoas se tornam membro de uma unidade
cultural que deixa residuo na sua personalidade e no modo de enxergar as coisas. E
um mecanismo para dar significado ao mundo e torna-lo previsivel. Descobrir as
certezas partilhadas, abre a possibilidade de avaliar e decifrar o movimento interno
das organizacdes (SCHEIN, 2001).

Culturas corporativas podem ser fragmentadas ou ndo, dependendo da
presenca das subculturas e valorizacdo dos significados compartilhados que déo
sentido para toda vida organizacional. Esses padrdes, apoiados por normas, exercem
influéncia decisiva sobre a competéncia de uma Organizagédo em lidar com os desafios
(SCHEIN, 2017).

Para Schein (2001), o tema implica algum nivel de estabilidade estrutural, algo
que remete a identidade do grupo. A cultura é dificil de ser mudada, porque é algo
profundo, esta no coracdo e na mente das pessoas. Atinge uma extensao ilimitada,
nao tem medida, ndo € somente uma ferramenta de gestdo, mas também um conjunto
dindmico de realidades e interpretacdes compartilhadas, conduzidos por interacées
humanas e moldado por constru¢des sociais.

Diferentes niveis sao atribuidos a cultura, que passam pela identificagéo visivel
de estruturas e processos organizacionais, que sao os artefatos e que estdo na
superficie. Ainda para o autor, elementos estratégicos ou metas estdo no segundo
nivel, pois estabelecem regras éticas que servem como guia e como um modo de lidar
com as incertezas, que apontam para subjetividade grupal, chamados valores de
suporte e por ultimo, as suposicOes basicas, tendem a néo ser questionadas e
debatidas, por isso sao dificiimente mudadas (SCHEIN, 2001).

Para Schein (2017), embora a esséncia da cultura seja suas suposicoes
basicas, compartilhadas e assumidas, ela se manifestara também nos outros niveis.
Na origem, esta também a lideranca, que € a fonte das crencas e valores que levam
um grupo, a lidar com seus desafios. As pessoas procuram estabilidade e o papel
mais importante de um lider € como ira influenciar os niveis mais profundos da cultura,
e superar os desafios internos e externos, levando ao sucesso, as organizagoes.

Para lidar com a cultura organizacional, € necessario triangular, isto €, usar de

diversos métodos, no envolvimento dos membros do grupo, para obter suas
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suposi¢cdes mais profundas, sendo motivados a se revelar (SCHEIN, 2017), sendo a
cultura extremamente complexa, padronizada e moralmente neutra.

E importante superar os preconceitos culturais em todas as dimensdes e
extensdo e aprender que a cultura simplesmente existe. Novamente a presenca do
lider € extremamente relevante, pois as suposi¢cdes culturais tém seu inicio na
experiéncia do grupo inicial, na maneira como valorizam a empresa e criam redes bem
sucedidas (SCHEIN, 2017).

Também o tempo, para Schein (2017, p. 150), € uma categoria importante para
analise cultural, impondo uma ordem social e tratamento. O ritmo da vida, as
sequéncias e a duracdo dos eventos, se tornam sujeitos a interpretacao. Aspectos
importantes devem ser considerados como “orientacdo para o passado, presente,
futuro proximo e distante, monocronicidade ou policronicidade, planejamento e
horizontes do tempo, simetria das atividades temporais”, podem comecar a ajudar a
entender a importancia do tempo.

Em geral, ele € tdo critico e tdo inconstante na vida humana, sendo importante
sua reflexdo. O modo como se conceitua, como se constréi e como se utiliza o
ambiente espacial, faz parte da aprendizagem cultural.

Enfim, a cultura é profunda, complexa e € um erro tentar estereotipar os
fendbmenos organizacionais em termos de dimensdes ou tipologias, pode-se descobrir
que nenhum conjunto de suposi¢des se constitui um paradigma e que a cultura esta
em evolucao continua (SCHEIN, 2017).

Neste sentido, também a mudanca cultural, possui um processo transformador,
envolve desaprender e reaprender, lidando ndo apenas com teorias de melhorias, mas
com reais processos de avaliacao cultural, influenciadas principalmente pelo auto
entendimento e aprendizagem pessoal (SCHEIN, 2017).

O processo de mudanca cultural é extremamente dificil, “uma vez que
pressupde desaprender crencgas arraigadas, atitudes, valores e pressupostos basicos
e, ao mesmo tempo, aprender e incorporar novos elementos culturais”. As mudancas
somente irdo tornar-se efetivas, quando houver algum tipo de alterac&o cultural mais
profunda, no ambito dos pressupostos basicos (ZANETTI, 2014, p. 518).

Apresenta-se a seguir, a mudan¢a da dindmica da transicdo demografica
brasileira, em especial o crescimento da populagédo idosa, tematicas estudadas na

presente pesquisa.
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2.3 O CRESCIMENTO DEMOGRAFICO DA POPULACAO IDOSA NO BRASIL

A longevidade traz em si 0 conceito de uma vida longa, que anseia por melhores
condicbes de vida em sua totalidade, permitindo viver de maneira ativa e consciente,
com o compromisso da integralidade no cotidiano da vida (ARAUJO, 2018).

Pode se tornar um processo natural, consciente e otimista das inUmeras
limitagOes, tornando-se pleno de atribui¢cdes significativas para o bem estar pessoal e
coletivo e revelando um envelhecimento saudavel. A realizacdo de atividades que
causem bem estar e a manutencdo de habitos que contribuam para socializacéo e
valorizagéo da vida s&o essenciais (NUNES, 2012).

Salles (2018) aponta que uma vida longa, € um novo processo da existéncia
humana em que a dimensao temporal se estende e € marcado pelo amadurecimento,
transitoriedade e a finitude do eu. Comporta inUmeras experiéncias e sentidos
distintos, tornando-se verdadeiras marcas temporais, inscricdes da passagem da vida
e que continuam convocando a exaltar a existéncia, se assumido com significados
profundos.

A tendéncia de envelhecimento da populacdo nos ultimos anos € expressiva
mundialmente. O Brasil tem mais de 28 milhdes de pessoas na faixa etaria de 60 ou
mais anos, idade considerada pela Organiza¢cdo Mundial de Saude, como idoso. Hoje
representa cerca de 13% da populacdo do pais, conforme informacfes do IBGE
(Instituto Brasileiro de Geografia e Estatisticas) (PERISSE; MARLI, 2019).

Dentre os inumeros fatores, estd o aumento da expectativa de vida dos
brasileiros, associado a queda de natalidade e ampliacdo da proporcéo de idosos.
Para Simdes (2016), a diminuicdo da taxa de fecundidade das mulheres, com reflexo
nos padrdoes demogréficos, comecga influenciar as estruturas da faixa etaria da
populacao brasileira.

Como consequéncia deste novo processo, a diminuicdo de criancas,
adolescentes e jovens e continuo aumento do numero de idosos, como mostra-se na

Figura 5.



37

Figura 5: Estrutura Relativa da populacao, por sexo e idade — Brasil — 1940/2050

Grafico 30 - Estrutura relativa da populagao, por sexo e idade
Brasil - 1940/2050

El

Homens 60 Mulheres

40

/

000 800 600 400 200 000 200 400 600 800 1000

e (0150 1940 e Con501970° s N0 1980 e Censo 1991 s (2150 2000
Censo 2010 Projegao 2010 Projegao 2020 Projegao 2050
Fonte: IBGE (1940; 2010; 2013; 2018)

Na Figura 5, percebe-se que o contorno dos indicadores, definem um
envelhecimento extremamente relevante, modificando completamente a estrutura
etaria. Verifica-se também o aumento do envelhecimento da mulher, explicitando um
desenho mais acentuado. Lins e Andrade (2018) denominam de “a feminiza¢éo da
velhice”, caracterizado pela propor¢cdo maior de mulheres em relacédo a homens na

populacao idosa.
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Enfatizam que as consequéncias para este grupo especifico, destacando no
decorrer dos anos, desvantagens como violéncia, discriminacéo, salarios inferiores
aos dos homens, baixa escolaridade, dupla jornada de trabalho ou dedicacéo
exclusiva do cuidado do lar e dos filhos, situacdo socioeconémica desvantajosa e
consequente dependéncia de recursos (LINS; ANDRADE, 2018, p. 6).

Ainda para as autoras, vivencia-se no Brasil, um processo constante de
socializacdo da gestéo da velhice que, durante muito tempo, foi considerada como
uma questdo da esfera privada e familiar ou de associacdes filantropicas, e tem se
transformado, cada vez mais, em uma questao publica.

Assim, a estrutura etaria da populacao até o final de 1970, era formada em sua
maioria por jovens, a partir deste ano, ha um declinio da fecundidade feminina, dando
novo contorno a piramide etaria. A partir de 2000, percebe-se diminui¢do no nimero
de criancas em termos mais expressivos (SIMOES, 2016).

De acordo com Parabella (2018), o Orgdo do IBGE que realiza a Pesquisa
Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD), aponta que a populacao
brasileira manteve a tendéncia de envelhecimento dos ultimos anos e ganhou 4,8
milhdes de idosos desde 2012, superando a marca dos 30,2 milhdes em 2017.

Em 2012, a populacdo com 60 anos ou mais era de 25,4 milhdes. Os 4,8
milhdes de novos idosos em cinco anos correspondem a um crescimento de 18%
desse grupo etéario, que tem se tornado cada vez mais expressivo.

Como constatado, as mulheres sdo em maior nimero, com 16,9 milhdes (56%
dos idosos), enquanto os homens idosos séo 13,3 milhdes (44% do grupo). Entre 2012
e 2017, a quantidade de idosos cresceu em todas as unidades da federacdo, sendo
os estados com maior proporcéo de idosos o0 Rio de Janeiro e o Rio Grande do Sul,
ambas com 18,6% de suas populacdes dentro do grupo de 60 anos ou mais. O
Amapa, € o estado com menor percentual de idosos, com 7,2% da populagcdo
(PARABELLA, 2018).

A Figura 6, demonstra a faixa etaria nos periodos historicos entre homens e

mulheres, bem como a projecéo até 2060:
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Faixa etaria em periodos histéricos de homens e mulheres

A longevidade é evidenciada e estudada expressivamente. Pode-se obter

resultados estatisticos da mudanca da piramide da faixa etaria, obtendo uma nova
dimensé&o atual e uma proje¢ao que ira se acentuar a cada ano.

O pais passou rapidamente para um redesenho de populacédo envelhecida e

com elevada incidéncia e prevaléncia de enfermidades complexas e onerosas para o

sistema, estabelecendo novas configuracdes longevas.

Para Santos (2017), o aumento da expectativa de vida da populagéo brasileira
aconteceu também em decorréncia de inumeros fatores como a queda da

mortalidade, urbanizacdo, melhoria nutricional, elevacdo dos niveis de higiene

pessoal, nutricional e ambiental, bem como, os avancos tecnolégicos.

39
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A relacdo entre a populacao de idosos e de jovens € chamada de indice de
envelhecimento, que deve aumentar de 43,19%, em 2018, para 173,47%, em 2060.
Pode-se observar o inicio do declinio da populacéo de criancas e adolescentes entre
0 a 14 anos, esta realidade se contrapde novamente ao crescimento de idosos no
decorrer dos ultimos anos. Este aumento deve-se manter nas décadas seguintes, de
14,2 milhdes de idosos em 2000 para 29,3 em 2020 e alcancando 66,5 em projecéo
para 2050. Tal tendéncia traz redesenho da piramide da faixa etaria com afunilamento
da base e crescente contingente de pessoas no topo (PERISSE; MARLI, 2019).

Simdes (2016) comenta que, a partir de 2047, a populacdo devera parar de
crescer, contribuindo para o processo de envelhecimento populacional, quando os
grupos mais idosos ficam em uma propor¢gdo maior comparados aos grupos mais

jovens da populacdo. Na Figura 7 mostra-se grupos de idade e populacao residente:

Figura 7: Grupos de idade e populacédo residente

Grafico 31 - Populacao residente, segundo os grupos de idade - Brasil - 1940/2050
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Considerando os grupos etarios, pode se verificar também um indicador
importante, denominado de razdo de dependéncia total, relacionando o total da
populacao ativa (15 a 59 anos) e total da populacdo néo ativa (0 a 14 anos e 60 anos
de idade e mais). Este indicador causa preocupacgdes pela carga de excesso de
pessoas nao produtivas e impacto futuro no setor econémico, de Politicas Publicas e
inimeras outras demandas de servicos (SIMOES, 2016).

Nota-se a partir das figuras, que a valorizagdo na atualidade, se da por seu
trabalho exercido, seja ele intelectual ou operacional e pelo poder de consumo
(DONATO, 2016). Sendo o processo de envelhecimento, considerado uma

decadéncia para o processo produtivo. Esta relacdo pode ser observada na Figura 8:

Figura 8: Razédo de dependéncia e indice de envelhecimento

Grafico 33 - Razao de dependéncia e indice de envelhecimento - Brasil - 1940/2050
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A relacdo envelhecimento e mercado de trabalho, sobretudo nos paises
capitalistas, alcanca uma representacao social, construida com base em preconceitos.
Baumam (1989) comenta que a relacdo do trabalho, interacdo social e o consumo
sao extremamente importantes. Neste sentido, a diminuicdo de rendimentos do idoso
significa exclusdo social. O envelhecimento social pode ser consequéncia dos
sentimentos de isolamento, solid&o, inutilidade, falta de afeto e de atividades fisicas,
sociais e financeiras.

Ramos (2002) ressalta também que o envelhecimento traz consigo impactos
importantes para diversos segmentos da sociedade, os idosos sua grande maioria,
um baixo nivel socioeconémico e educacional, ao lado dos desafios na area da
Previdéncia Social e limitacbes do Sistema Nacional de Saude, sendo associada a
inomeras patologias, relacionadas a idade. Este aumento intensificara as
consequéncias para a sociedade, trazendo impacto social de profundas
transformacdes na vida dos brasileiros.

Para Silva e Tavares (2019), essas informag0es estdo sendo utilizadas nos
debates atuais no Brasil em torno da Reforma da Previdéncia, expressado no
prolongamento dos anos de trabalho através da nova proposta de Reforma e que
consequentemente pode ndo promover de maneira eficaz e igualitariamente, as
melhores condicdes de vida para esse grupo, principalmente com a grande
concentracdo de idosos vivendo em areas urbanas.

Assim, faz-se necessaria a reflexdo de acgBes para moradia, mobilidade
acessivel, acesso aos equipamentos urbanos, transporte, oportunidade de emprego
formal e entre outros. Para Rodrigues e Lara (2011), esses fatores apontam para
encaminhamentos da busca de melhores condicbes de vida para esta populacéo
emergente, bem como, de ac¢Bes Politicas efetivas para minimizar os desafios. E de
competéncia dos Orgdos Publicos os encaminhamentos da Politica Nacional do idoso
e 0 acesso a seus direitos.

Neste sentido, a Politica Nacional de Assisténcia Social “garante a pessoa
idosa e a sua familia o acesso a programas, servigos, projetos e beneficios que
contribuam para a efetivacdo de seus direitos”, estes, sdo organizados pelo Sistema
Unico de Assisténcia Social, que estabelece um conjunto de regras denominadas
Norma Operacional Basica do Sistema Unico de Assisténcia Social (NOB-Suas) e
Norma Operacional Basica de Recursos Humanos (NOB-RH), disciplinando o
funcionamento do modelo de gestdo (GOMES, 2009, p.19).
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Conforme Gomes (2009, p. 31), o primeiro marco de conquistas relacionadas
aos direitos da populacao idosa foi em 1948, na Assembleia Geral das Nacdes Unidas,
proclamando a Declaragao Universal dos Direitos Humanos e afirmando “que todas
as pessoas hascem livres e iguais em dignidade e direitos, que ndo havera distingdo
de raca, sexo, cor, lingua, religido, politica, riqueza ou de qualquer outra natureza,
prescrevendo no artigo 25, os chamados direitos dos idosos”.

No Brasil, a Constituicdo Federal de 1988, declara todos os direitos e deveres
dos cidadéaos, independentemente da idade, estabelecendo direitos a pessoa idosa,
até entdo nao previstos em outro texto constitucional.

ApoOs a promulgacédo da Constituicdo de 1988, outras leis surgiram amparando
a pessoa idosa: Codigo de Defesa do Consumidor (1990), Estatuto do Ministério
Publico da Unido (1993), Lei Organica da Assisténcia Social — Loas (1993), Politica
Nacional do ldoso (1994), Estatuto do Idoso (2003) e Politica Nacional de Saude da
Pessoa Idosa (2006). No ambito do Estado de S&o Paulo, foi aprovada a Politica
Estadual do Idoso (2007) (GOMES, 2009).

Sendo a preocupacéo com a populacéo idosa no Brasil recente, tornou-se Lei
apenas em 1994, com o surgimento do Conselho Nacional do ldoso e a Politica
Nacional do Idoso, que da respaldo legal e garante a efetividade de seus direitos,
promovendo autonomia, integracdo e participacao efetiva na sociedade (SOARES,
2017).

Minayo (2009) destaca, também, a responsabilidade dos familiares, quanto
possivel, a atencdo ao idoso deve ser feita por intermédio de seus parentes, em
detrimento da internacdo em instituicées de longa permanéncia.

A presenca do Estado se deve em promover os seus direitos, objetivando
atender as necessidades basicas da populagéo idosa, por meio de acdes preventivas.
O atendimento especializado a familias e individuos também deve acontecer “em
situacao de risco pessoal e social e violacao de direitos, visando ao fortalecimento de
suas potencialidades e a sua protecdo. No caso da pessoa idosa, tal situacado pode
ter sido causada por abandono, violéncia fisica ou psicolégica, abuso sexual ou
negligéncia”. Tanto a familia, quanto o Estado, as a¢c6es devem fortificar a atengéo, o
cuidado, autonomia e vivéncias saudaveis da populagéo idosa (GOMES, 2009, p. 22).

Ainda em relacdo ao dever do Estado, sdo competéncia dos Orgéos Publicos
0s encaminhamentos para uma Politica Nacional do idoso, que diz respeito a

promocgao social, atendimento das necessidades bésicas, incentivo ao processo
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educativo da valorizacéo do idoso, capacitacdo dos recursos para as varias areas: da
salde, a garantia da assisténcia a satde no Sistema Unica de Satde, promovendo,
prevenindo, protegendo e preservando a saude do idoso (BRASIL, 2020).

Na é&rea da Educacdo, o desenvolvimento de programas educativos
relacionados a tematica do envelhecimento populacional, apoiando encaminhamentos
educacionais, para a Previdéncia Social, seja importante a participacdo no mercado
de trabalho e beneficios previdenciarios, na area da habitacdo, incluir programas de
assisténcia ao idoso, elaborando critérios de acesso e diminuindo barreiras (BRASIL,
2020). Em 2003, se fez necesséario também a criagdo da Lei Federal de n°
10.741/2003, com o Estatuto do ldoso (SOARES, 2017). O Estatuto do Idoso de 2003,
Lei Orgéanica do Estado brasileiro, regulamento os direitos afirmados as pessoas com
60 ou mais anos, deliberando acdes preventivas e protetivas, Politicas Publicas e
penalidades em casos de violacdo dos direitos dos idosos (BRASIL, 2020).

Destaca-se no documento que € obrigacdo da familia, comunidade, sociedade
e Poder Publico, assegurar a pessoa idosa a efetivacdo do direito a vida, saude,
alimentacdo, educacdo, assisténcia social, cultura, esporte, lazer, trabalho,
previdéncia social, cidadania, liberdade, dignidade, habitacdo, transporte, medidas
especificas de protecao, respeito, convivéncia comunitaria e familiar, entre outros.

A obrigacao do Estado, seja efetivada através de Politicas sociais que permitam
um envelhecimento com condi¢des dignas e saudaveis (BRASIL, 2020). Ambos os
documentos devem servir de balizamento para politicas publicas e iniciativas que
promovam a melhor idade, como € denominada a populagéo idosa.

Para o governo do Estado de S&o Paulo, aliado aos documentos federais e
suas respectivas verbas orcamentarias, foi elaborado um Plano Estadual para pessoa
idosa em 2007, contemplando as dimensdes bioldgica, psicologica, cultural e social,
legislagBes destinadas ao publico idoso; informac¢des sobre o cuidado com uma
pessoa idosa; o envelhecimento na perspectiva da cidadania e como projeto educativo
na escola; e reflexdes sobre maus-tratos e violéncia contra idosos. Neste documento
sdo assegurados os direitos a cidadania, a vida, a dignidade, ao bem-estar e a
participagcédo na sociedade (GOMES, 2009).

Neste sentido, a Protecdo Social Basica destinada em especial aos idosos mais
vulneraveis e com risco social, contempla encaminhamentos de um conjunto de
servigcos, programas, projetos e beneficios de assisténcia social estruturados para
atender esta populacao (GOMES, 2009).
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As acoes e os beneficios desse tipo de protecéo destinados as pessoas idosas
e seus familiares séo os Centros de Convivéncia para Idosos, Beneficio de Prestacao
Continuada (BPC), programa Bolsa Familia, agdes socioeducativas promovidas pelo
Programa de Atencdo Integral a Familia e apoio, orientacdo a grupos de cuidadores
de idosos (GOMES, 2009, p. 21).

Os encaminhamentos para a protecéo social especial, conforme Gomes (2009),
para pessoa idosa, sdo as situacbes de abandono, violéncia fisica ou psicoldgica,
abuso sexual ou negligéncia. Todos os servicos de protecdo social especial,
independentemente de serem de média (acompanhamento sistematico) ou alta
complexidade (que necessitam ser retirados de seu nucleo familiar e comunitario),
devem pautar-se, de forma geral, pelo Estatuto do Idoso e pelas normativas legais
especificas de protecdo aos direitos da pessoa idosa.

Conforme Guareschi et al. (2004), a importancia das politicas publicas reside
em seu proprio objetivo de encaminhar efetivo conjunto de acdes coletivas voltadas
para a garantia dos direitos sociais, configurando um compromisso publico de
atendimento a uma determinada demanda em diversas areas.

Para Gomes ainda (2009, p. 25), é necessario também a articulacdo e
integracdo entre todas as Politicas Publicas, constituindo “uma acéao estratégica para
assegurar a complementaridade da rede de atendimento as pessoas idosas, para que
a populagdo possa envelhecer com seguranca e dignidade”. E o compromisso da
Triade da Politica Nacional de Assisténcia Social, o Estatuto do Idoso e o Plano de
Acao Internacional para o Envelhecimento, “reconhecendo a urgéncia da
consolidacéo da rede de protecdo e promocéao social da pessoa idosa, na direcédo de
uma sociedade para todas as idades”.

Assim, as consequéncias das mudancas do padrdo demografico sobre a
estrutura etaria sdo complexa e relevante, colocando novas questdes e demandas,
sobretudo em relacdo aos servicos, como foi discutido. Parte significativa da
sociedade, principalmente aquelas responsaveis pela implementacao de programas,
de Politicas sociais, econdmicas, de saude, e a sociedade como um todo, devem estar
atentos ao novo cenario populacional brasileiro. InUmeros estudos, em especial de
estatisticas demogréficas foram realizados. Os dados sédo sustentaveis e validados
pelos principais Orgéos competentes (SIMOES, 2016).

No caso do atendimento em saude, devido ao impacto do envelhecimento da

populacédo, levando em consideracao faixas etarias ndo produtivas, pode-se observar
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com dados de 2010, indicadores da média de internagdes, gasto médio das
internacdes e média de dias hospitalar. A média de gastos de todo o atendimento do
idoso € trés vezes maior que uma crianca ou adolescente (PARABELLA, 2018).

Para Faleiros (2016), o declinio nas condi¢gBes de funcionalidade e de saude
do idoso esta associado ao processo e as condi¢cdes sociais, exigindo maior garantia
dos direitos, como se expressa a seguir:

Estima-se que 75% dos idosos recorrem ao SUS para a atencao a saude.
Embora a legislacdo brasileira relativa aos cuidados da populacdo idosa
seja bastante avancada, a pratica ainda € muito insatisfatéria. A vigéncia
do Estatuto do Idoso e seu uso como instrumento para a efetivacéo de
direitos dos idosos, revelou a presenca de idosos e familias frageis, em
situacéo de grande vulnerabilidade social, e a insercéo ainda incipiente das
redes estaduais de assisténcia a saude do idoso tornaram imperiosa a
readequacdo da Politica Nacional de Saude da Pessoa ldosa (PNSPI),
conforme Portaria no 2.528, de 19 de outubro de 2006. Tal politica
estabeleceu a centralidade da acdo da saude na promocdo do
envelhecimento ativo, da capacidade funcional do idoso, da atencéo

integral, integrada e de qualidade da participacéo social (FALEIROS, 2016,
p. 554).

Percebe-se que as estratégias propostas no ambito da saude ainda ndo sao
capazes de dar suporte integral para a populacao idosa, como também de inUmeras
outras dimensfes e servicos de cuidado. Requer uma organizacdo complexa,
continua e multiprofissional, garantindo que sejam realizados servigos e acbes que
promovam a saude e o0 bem-estar dos idosos.

Para os cuidados de alta complexidade, apresenta-se na Tabela 1, a estrutura
relativa da populacédo de jovens e idosos, média das internacdes, gasto médio das
internacdes e média de permanéncia na rede hospitalar dos respectivos grupos,
segundo as Grandes Regides — 2010.

Tabela 1: Populacao e gasto médio das internagdes e média de permanéncia na rede Hospitalar
Média de permanéncia

Estrutura relativa Média das Gasto médio das .
Grandes (%) internacdes internacdes (R$) na red(edggpnalar
Regioes Oal4 60anos 0Oald 60anos O0Oal4d 60 anos Oal4 60 anos ou
anos  oumais anos @ ou mais anos ou mais anos mais
Brasil 25,5 10,0 4,1 12,5 911,1 1 245,8 4.8 7,6
Norte 32,7 6,0 4,7 13,1 630,6 864,2 4,5 59
Nordeste 28,4 9,1 4,3 11,9 723,9 958,7 4,5 6,3
Sudeste 23,1 11,2 3,7 11,4 1094,9 1434,3 52 9,4
Sul 23,0 11,5 45 15,7 1146,4 1 346,7 4,9 6,5
Centro- 25,6 8,2 4,5 152 8921 10756 4,6 6,0
Oeste

Fontes: IBGE (2013); DATA SUS (2017)
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Percebe-se o aumento relativo do custo da assisténcia hospitalar para
atendimento do idoso em todos os indicadores que requerem atencdo e cuidados
continuos, especializados e qualificados. Assim, para atender & demanda gerada pelo
envelhecimento populacional, é necessario estabelecer mecanismos que fortalecam
o modelo de atencéo a saude do idoso, inclusive investindo na forca de trabalho e na
capacitacdo dos profissionais para que tenham as competéncias necessarias a
prevencao e atencao integral a saude (MIRANDA et al., 2016).

Parabella (2018) aponta que 17,3% dos idosos apresentam limitacdes
funcionais para realizar as atividades simples da vida diaria, que sao tarefas como
fazer compras, administrar as financas, tomar remédios, utilizar meios de transporte,
usar o telefone, realizar trabalhos domésticos e até mesmo o cuidado com higiene
pessoal. E essa propor¢ao aumenta para 39,2% entre os de 75 anos ou mais.

As consequéncias das transformacdes profundas que vem ocorrendo nas
estruturas populacionais sdo notorias, aspectos resultantes do processo de
envelhecimento constante.

Para Miranda et al. (2016), é importante a realizacdo de investimentos que
fortalecam a autonomia e promovam uma vida saudavel aos idosos, além de garantir
um atendimento adequado as suas necessidades. Para isso, é fundamental direcionar
o planejamento de politicas e servicos.

A legislacdo brasileira pelo Estatuto do ldoso em 2003 (BRASIL, 2020),
preconiza que os direitos devem ser assegurados obrigatoriamente pela familia,
comunidade, sociedade e poder Publico.

Com o Estatuto do Idoso de 2003, consolida-se o paradigma de velhice como
detentora de direito, com uma visdo articulada das politicas em rede, enfatizando-se
o envelhecimento ativo e participativo. Neste sentido, o idoso se representa de forma
integral e dotado de protagonismo (FALEIROS, 2016).

Enfim, o envelhecimento é realidade, seja necessario portanto, reduzir as
desigualdades em todas as areas, investindo em servicos capazes de realizar a
prevencao, a promocao, a assisténcia e a recuperacao, para reduzir as fragilidades e
as incapacidades para um envelhecimento saudavel.

A proxima secao apresenta-se a busca por Instituicdes de Longa Permanéncia

para idosos e reflexdes acerca dos servicos oferecidos.
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2.4 AS INSTITUICOES DE LONGA PERMANENCIA PARA IDOSOS

A partir de todo o cenério de tendéncia de envelhecimento da populacédo, a
demanda por Instituicbes que prestam servi¢o a pessoa idosa vem crescendo a cada
dia. Lacerda et al. (2017), consideram como verdadeiro fendbmeno que depende de
fatores culturais, grau de suporte familiar e disponibilidade de servigos alternativos,
aliados a realidade da situagéo familiar.

A discussao sobre o tema das politicas de cuidados de longa duracéo pode ser
considerada uma derivacéo da Plano Nacional do ldoso, atualizada para as demandas
mais recentes.

Projecdes populacionais indicam o acentuado crescimento desse segmento
etario, aumentando também os graus de dependéncia para atividades de vida diéria,
assim, como a necessidade de cuidados de longa duracdo (CAMARANO; KANSO,
2010).

Salienta-se que importantes intervencdes de saude publica, como a promocéo
de habitos de vida mais saudaveis, a expansao dos servicos de saude, e outros
desenvolvimentos na area da medicina, deram o grande impulso para a reducao da
mortalidade e longevidade dos anos (SUGAHARA, 2020).

Importante ressaltar que o cuidado envolve preparo e capacitagéo, realizado
de forma individual e integrada, atendendo as expectativas dos idosos e familiares.

Para Camarano (2016), parece ser consenso entre 0s especialistas que o
melhor para os idosos mais fragilizados seria receber os cuidados de que necessitam
em seus lares, dado que os custos do cuidado formal sdo ainda muito elevados. No
entanto, ha varias questdes que precisam ser levantadas, pois, segundo Debert
(2012), para refletir sobre um envelhecimento digno, € importante priorizar o ponto de
vista dos idosos. Quando a velhice é colocada como um problema das familias,
devendo ser ajudadas pelo poder publico, isto pode incorrer no risco de nao
reconhecer a pessoa idosa como um sujeito de direitos.

Para Born e Boechat (2013), a dificuldade est4 no aumento da populagdo em
envelhecimento com perdas funcionais. Dentro desta perspectiva, Mizan (2018),
ressalta que a op¢ao por moradia em Instituicdes de Longa Permanéncia para idosos,

consolida-se pela incapacidade de autogestdo do idoso e da familia, sendo estas
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Instituicbes, uma possibilidade importante de residéncia e cuidados, principalmente,
de idosos frageis.

E incontestavel a necessidade de uma politica transversal de cuidados de longa
duracdo envolvendo as politicas sociais e de salde, e que estas sejam
complementadas por um conjunto de outros setores, como habitac&o, previdéncia e
educacdo e entre outros, com recursos alocados para essa finalidade. A
operacionalizacdo dessa politica envolve uma rede formada por servicos basicos,
média e alta complexidade, abrangendo também outros novos servicos
complementares e integrados que atendam as diversas necessidades e demandas
(CAMARANO, 2016).

As Instituicbes de Longa Permanéncia para idosos surgem espontaneamente,
para atender as necessidades da comunidade. Infelizmente com a auséncia de
politicas publicas, estas Instituicbes podem apresentar problemas na qualidade dos
servicos oferecidos, o que afeta as condicbes de vida dos residentes (BORN;
BOECHAT, 2006).

Para Camarano (2010), no Brasil, a busca pelos servi¢os de longa permanéncia
ainda sdo carregados de preconceito. A historia da institucionalizacdo da velhice
comecou como uma pratica assistencialista, resultado da falta de condi¢des
financeiras. Para acentuar este sentimento, a sociedade em busca da juventude,
estética e imagens perfeitas, ndo estd interessada na teméatica envelhecimento
(DEBET, 2012), pois carrega o medo da morte, do fim, da soliddo, da incapacidade, e
outros.

Marin (2012) comenta que varios fatores contribuem para Institucionalizacéo
do idoso: dificuldades financeiras, abandono, problemas de salde acentuados e
necessidade de cuidado integral, condi¢cdes psicolégicas dos familiares, novos
arranjos familiares, jornada de trabalho exigente dos parentes mais préximos, entre
outros. Para Papalia et al. (2009), os Servicos para idosos sdo as principais parceiras
das familias.

A demanda por Instituicdes que prestam servi¢o a pessoa idosa vem crescendo
a cada dia. Lacerda et al. (2017) consideram como verdadeiro fenbmeno que depende
de fatores culturais, grau de suporte familiar e disponibilidade de servicos alternativas,
aliados a realidade da situagao familiar.

Segundo Lima (2005), o primeiro local de cuidado de idosos no Brasil, dando

inicio ao qual se conhece hoje, tem registro em 1790, quando uma chacara foi
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construida para acolher soldados portugueses idosos que havia participado da
Campanha Mineira (Inconfidéncia Mineira) em 1792, funcionando até 1808. Em 1868,
foi construido o asilo dos invalidos da Patria no Rio de Janeiro.

Com o desenvolvimento da medicina no século XIX, foram construidos espacgos
coletivos e institucionalizados divididos por categorias de pessoas excluidas, como
pessoas doentes, idosos, que habitavam as ruas. Neste periodo, surge a diferenca
entre mendicancia e velhice. Passando a existir, uma nova categoria: a velhice
desamparada, cuja primeira instituicdo a abrigar estas pessoas foi inaugurada em
1890, também no Rio de Janeiro, o chamado asilo Sdo Luiz (LIMA, 2005).

As Instituicdes de Longa Permanéncia para idosos (ILPIs) séo regidas pelo
Ministério da Saude através da Vigilancia Sanitaria através da Resolucao 283 de 2005
do Ministério da Saude, prevendo critérios de funcionamento. Os idosos devem ter
acesso aos servicos de saude, alimentacdo, higiene, atividades ocupacionais e
convivéncia que leve a preservacao de vinculos familiares e autonomia, dependendo
do grau de dependéncia (BRASIL, 2020).

A importancia de Politicas Publicas para idosos estd na necessidade de um
envelhecimento ativo e com ampla participacao social, sua implementacéao se justifica
pela identificacdo de diferentes problemas, como por exemplo o preconceito. Neste
sentido, as Politicas consistem em intervencdes que se originam a partir de reflexdo
para minimizar os problemas que séo de interesse coletivo (DONATO, 2016).

Conforme Brasil (2020), as Instituicbes de Longa Permanéncia para idosos,
encontram-se entre os servicos especializados de alta complexidade, alocados nos
Servicos assistenciais, que tem por funcdo, ajuda-los em suas fungdes rotineiras.
Segundo Resolucdo da Diretoria Colegiada (RDC), n. 283, A ANVISA (Agéncia
Nacional de Vigilancia Sanitaria), define ILPI, como Instituigbes governamentais ou
nao governamentais, destinada em domicilio coletivo de pessoas com ou maior que
60 anos de idade, com ou sem suporte familiar.

Para Simdes (2016), varias medidas devem ser tomadas para buscar o cuidado
integral da pessoa idosa, dentre elas, a Saude, a Previdéncia Social, Infraestrutura,
Habitacdo, enfim, um quadro novo de novas Politicas Publicas a serem adotadas a
curto, média e longo prazo.

Conforme Pereira et al. (2015), ha uma lacuna em rela¢éo ao cuidado do idoso,

considerando também sua situacdo financeira e de sua familia. Neste sentido,
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verificou-se que a velhice é vivenciada e sentida de formas diferentes para diferentes
classes sociais.

Para idosos com mais recursos financeiros, intelectuais e sociais, a velhice nao
€ necessariamente um desafio, ndo sendo também condi¢gbes vividas como um
sofrimento ou desesperanca. Porém, para idosos com pouco recursos, a velhice pode
tornar-se uma fase da vida pesarosa (PEREIRA et al., 2015).

Camarano (2016), ressalta que a sociedade ndo estd preparada para 0s
cuidados com essa populagéo, devido a um numero reduzido de cuidadores familiares
e vinculos enfraquecidos. Assim, surge a possibilidade da moradia institucional,
abrigando pessoas que podem partilhar a experiéncia de envelhecer, em um meio
comum, cujas particularidades Ihes permitem expressar suas vivéncias de forma
singular.

A quantidade de Instituicbes de Longa Permanéncia para ldosos no Brasil pode
ser verificada através de pesquisa realizada por Camarano (2010, p. 203), entre 2007
e 2009 que contabilizou 3.548 ILPI no Brasil sendo que 65,2 eram filantrépicas, 28,2
eram privadas e apenas 6,6 eram publicas. No que diz respeito aos recursos
financeiros despendidos para as instituicoes filantropicas, “o Estado nao cobre as
receitas e a grande maioria das ILPI sobrevive de doacdes e de uma parcela da
aposentadoria dos idosos institucionalizados”.

Refletindo nos servicos prestados ao idoso e impossibilitando que as
instituicbes possam oferecer servigos de qualidade que contribuam para desenvolver
e manter a capacidade funcional, social, cultural e outras de idosos (CAMARANO,
2010).

Os servigos de Longa Permanéncia devem ser locais de acolhimento e cuidado
profissional, verdadeiros locais de vida. Novos padrdes de cuidados vao surgindo,
uma vez que as formas antigas ndo atendem mais. Residéncias com padrbes
especializados de cuidado, espaco de vivéncia e respeito e a possibilidade da troca
de experiéncias, devem ser as caracteristicas essenciais de um local de convivéncia
continua (MIZAN, 2018).

Infelizmente, esta ndo é a realidade de numerosos idosos e familias, que
recebem pouco ou nenhuma cobertura dos Servicos Publicos. Locais que nao
envolvam somente questdes sociais, mas questdes de saude integral, envolvendo as
diversas dimensdes (MIZAN, 2018).
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Concorda-se com Gomes (2009), ao afirmar que para um envelhecimento
saudavel, reconhece a urgéncia da consolidacdo da rede de protecdo e promocao
social da pessoa idosa, aliado a Instituicbes que estimulem a compreensdo e o
respeito aos sentimentos e percep¢des dos préprios idosos.

Talvez o principal desafio para as Politicas Publicas, seja reafirmar a existéncia
de diferentes maneiras de envelhecer, criando o debate e a possibilidade de agir
coletivamente estabelecendo outra relacdo com a velhice, que nao seja de
precarizacao do envelhecimento (SUGAHARA, 2020).

Contudo para oferecer servicos de exceléncia em cuidado, necessita-se
também de profissionais especializados e motivados. O cuidado se tornou uma
profiss&o, tornando-se elemento essencial para satde do idoso. E ele que garante a
oportunidade do convivio, da preservacao de vinculos, o auxilio nos cuidados do dia
a dia, integrando o idoso com sua realidade e com o mundo (MIZAN, 2018).

Enfim, & necessario reafirmar que o cuidado envolve compreensao e respeito
com a existéncia do outro. O idoso possui uma longa trajetéria de vida e com
diferentes realiza¢des. Continuam a contribuir de forma significativa para a construcéo
da sociedade atual, através do conhecimento, vivéncias singulares, sabedoria e
maneira unica ver o mundo.

Para Bosi (2003), € preciso dar voz, fazer falar e dizer o conteido de suas
experiéncias. Porém, o didlogo é consequéncia do encontro, de prestar atencéo, de
valorizar o discurso do outro e gastar tempo para escutar.

O trabalho de um profissional cuidador é ao mesmo tempo concreto e
perceptivo, acompanha e respeita a realidade atual, incorporando as mudancas em
diferentes contextos, potenciando sempre as capacidades remanescentes e
promovendo a interacdo e o protagonismo do idoso com 0 meio em que se vive.

Muito mais que um problema social, o processo de envelhecer contém em si,
uma beleza singular, cada idoso € uma verdadeira obra de arte da temporalidade.

A seguir, apresenta-se o método da pesquisa proposta.
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3. METODO

3.1 TIPO DE PESQUISA

A presente pesquisa possui abordagem qualitativa e quantitativa com nivel
exploratorio e descritivo. E frequente a utilizacdo das duas abordagens, uma vez que
ndo sao excludentes, podendo haver integracdo entre os dois métodos
(KIRSCHBAUN, 2013).

Para Creswell (2010, p. 26), a pesquisa de métodos mistos aumentou em
popularidade nos ultimos anos, envolvendo o uso das duas abordagens em conjunto,
tornando a forca geral de um estudo, maior do que das duas pesquisas isoladamente.

Quanto as pesquisas quantitativas, “testam teorias objetivas, examinando a
relagdo entre as variaveis”, podendo ser instrumentos para que dados numéricos,
possam ser analisados por dados estatisticos (CRESWELL, 2010, p. 26). O relatério
tem estrutura fixa, a testagem é dedutiva das teorias, com controle de explicacdes
alternativas e generalizacdo dos achados.

Para avaliar a cultura organizacional, embora a abordagem quantitativa seja
mais utilizada pelos pesquisadores, alguns autores defendem a utilizagcdo de ambas
(GOMES, 2016).

A abordagem da pesquisa qualitativa, explora-se e entende-se o significado
gue as pessoas ou grupos atribuem ao problema social ou humano. Os dados séo
coletados do ambiente do participante, analise dos dados construida das
particularidades para informacdes gerais e interpretacdes realizadas a partir do
significado dos dados. O relatorio € flexivel, estilo indutivo, foco individual e com
relevancia a interpretacdo de uma situacdo (CRESWELL, 2010).

Para Creswell (2010), na abordagem quantitativa, os pesquisadores testam as
teorias com uma explicacdo, respondendo as suas questdes, ha uma previsdo ou
explicacdo cientifica que apresentam relacdes entre as variaveis mensuradas com o
objetivo de explicar o fenbmeno.

Outra classificacdo da pesquisa € o que se diz respeito a seus objetivos. Neste
caso, utiliza-se o nivel exploratorio e descritivo. Para Selltiz et al. (1965), o estudo

exploratdrio tem por objetivo proporcionar proximidade com o problema, maximizando
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0 conhecimento do pesquisador em relacdo a este, principalmente quando se
pretende estudar um campo em que nao se detém conhecimento satisfatorio.

Os estudos exploratérios buscam descobrir ideias e intui¢cdes, na tentativa de
adquirir maior proximidade com o fendmeno pesquisado. Possibilitam o crescimento
do conhecimento do pesquisador sobre os fatos e a realidade, permitindo a
formulacdo de problemas, hipoteses e realizar novas pesquisas mais estruturadas.
Porém, o planejamento necessita ser mais flexivel para que a analise seja realizada
com o fendbmeno (SELLTIZ et al., 1965).

Para Rudio (1985), as pesquisas descritivas objetivam identificar correlacéo
entre variaveis e analise dos fatos, descrevendo-os, classificando-os e interpretando-
0s. Constitui-se como uma andlise aprofundada da realidade pesquisada.

Esse tipo de pesquisa, segundo Selltiz et al. (1965), busca descrever um
fenbmeno ou situacdo, e tempo real, permitindo abranger na totalidade as
caracteristicas de um individuo, situacédo, grupo ou relacéo.

Quanto ao delineamento trata-se de estudo de caso. Segundo Yin (2001),
sendo caracterizado pela pesquisa demasiada dos fatos, permitindo amplo e
minucioso conhecimento da realidade e fendmenos investigados. O estudo de caso

caracteriza-se pela profundidade da investigacdo (CRESWELL, 2010).

3.2 AREA DE REALIZACAO

A pesquisa foi realizada na cidade de Sao José dos Campos-SP, municipio
brasileiro, localizado no interior de S&o Paulo. E a sede da Regi&o Metropolitana do
Vale do Paraiba e Litoral Norte.

Para Fundagcdo SEADE (2020), dos 710.654 habitantes da cidade, cerca de
103.840 pessoas possuem igual ou mais de 60 anos de idade. A Instituicdo de Longa
Permanéncia para idosos localiza-se no Centro de S&o José dos Campos — SP,

unidade caso que sera apresentada a seguir.
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3.3 UNIDADE CASO, POPULACAO E AMOSTRA

Para Selltiz et al. (1965, p. 81), “uma populagéo € o agregado de todos os casos
que se adequam a alguns conjuntos de especificacdes pré-definidas”. Quanto a
amostra, é a selecédo de algum elemento da populacdo em que se tem a intencéo de
descobrir algo, considerado grupo de elementos.

Espera-se que o resultado da amostra, seja verdadeiro para populacdo como
um todo, levando-se em consideracao a selecédo. Assim, podemos delinear planos de
amostragem, que se bem executados, podem dar seguranca de que as estimativas
nao irdo se contradizer com dados da populag&o no geral (SELLTIZ et al., 1965).

Na pesquisa, a Instituicdo escolhida, € um servico de Longa Permanéncia para
idosos, que esta devidamente registrado nos Orgdos Competentes. A Instituicdo esta
em funcionamento desde 1978 (RESIDENCIAL MARIA IMACULADA, 2021). A
populacdo é composta de 90 colaboradores que trabalham diretamente no servico e
com o numero de 30 idosos residentes atendidos.

Sao oferecidos servicos de hospedagem com apartamentos individuais,
desenvolvimento de atividades culturais e ludicas, cuidados com a saude, contando
com apoio de uma equipe multidisciplinar (assistente social, 02 nutricionistas,
fisioterapeuta, terapeuta ocupacional e 02 enfermeiras) entre outros, em consonancia
com a Resolucéo de Diretoria Colegiada 283 de 2005, que qualifica a prestacao de
servicos publicos e privados das Instituicdes de longa permanéncia para idosos
(BRASIL, 2021).

De acordo com o Plano de Trabalho da Instituicdo (2021), os valores do servigo
sdo pautados por meio do compromisso com a satisfacdo da pessoa idosa e seus
familiares, para que encontrem um lugar de descanso, cuidados, seguranca,
tranquilidade, buscando a qualidade no atendimento. Estdo sendo estudados os
colaboradores e idosos residentes no servico de Longa permanéncia, bem como, o
Gestor do servico.

Para Selltiz et al. (1965), um plano de amostragem de seguranca, tem
estimativa da margem de erro de 5% de pontos e 95% do tempo de probabilidade ou
nivel de confianca. Foi realizado calculo amostral para 0 nimero de questionarios dos

colaboradores, utilizando calculadora amostral Comentto, com erro amostral de 5% e
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nivel de confianca de 95% e distribuicdo heterogénea, com total minimo de 74
colaboradores. Foram aplicados 81 questionarios do IBACO.

Para o formulério aplicados aos idosos, foi realizada uma avaliagdo para
verificacdo da capacidade sensorial para responder a pesquisa. A verificacao foi feita
de acordo com Resolucéo da Diretoria Colegiada (RDC) de numero 283, de 2005, que
regulamenta o atendimento técnico nas Instituicbes de Longa Permanéncia para
idosos. Sendo a populacédo geral de 30 idosos, constatou-se atravées da avaliagéo, que
somente 06 possuem capacidade sensorial de responder aos formularios.

Quanto a entrevista, foi agendada e realizada com o gestor e em seguida
efetuou-se a andlise de contetdo de Bardin. A amostragem para pesquisa quantitativa
€ probabilistica e por estratos, englobando todos os representantes das categorias
profissionais do servi¢co, bem como, servicos de apoio, area da saude e cuidados e
area administrativa.

Conforme Selltiz et al. (1965, p. 89), a caracteristica essencial do procedimento
probabilistico € que “se pode especificar para cada elemento da populacdo a
probabilidade de ser incluido na amostra”, sendo a unica abordagem que torna
possivel plano de amostragens representativas. Neste sentido, envolve certa
seguranga contra resultados ilusérios, garantindo “que elementos em numero
suficiente sdo selecionados a partir de cada estrato da populagéo relevante, para
proporcionar uma estimativa para o estrato da populagao”.

Para os estudos que envolvem a amostragem por estratificacdo, as
caracteristicas especificas da populacdo estdo representadas nas amostras,
refletindo a real propor¢do na populacdo com determinadas -caracteristicas
(CRESWELL, 2010).

Para a amostragem dos idosos e o gestor, foi utilizada no plano de pesquisa a
amostra intencional. Conforme Selltiz et al. (1965), este plano pode desenvolver

amostras satisfatorias e de acordo com as necessidades da pesquisa.

3.4 INSTRUMENTOS

Para Creswell (2010), para uma coleta de dados rigorosa, necessita-se de

instrumentos reais de levantamento que demonstrem confiabilidade.
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Os instrumentos para a realizacdo dessa pesquisa foram: aplicacdo de um
guestionario estruturado e com perguntas fechadas aos colaboradores, uma
entrevista semiestruturada para o diretor da Instituicdo, um formulario estruturado para
os idosos residentes.

Lima (2008, p.71) comenta que o questionario € uma técnica de coleta de
dados, que “é o resultado da formulacéo e da aplicacdo de uma série ordenada de
questdes e alternativas de respostas cujo teor detalha aspectos relativos a hipétese
verificada e as variaveis privilegiadas”, mas que requer cuidados para aumentar seu
grau de eficiéncia dentro da investigacao.

Segundo Cervo e Bervian (2002, p. 48), o questionario “refere-se a um meio de
obter respostas as questdes por uma formula que o préprio informante preenche”. Ele
pode conter perguntas abertas e/ou fechadas. As abertas possibilitam respostas mais
ricas e variadas e as fechadas maior facilidade na tabulacdo e analise dos dados.

A segquir, foram apresentados os instrumentos de forma mais detalhada:

A- Questionéario aos colaboradores: foi utilizado o Instrumento Brasileiro de

Avaliagcédo da Cultura Organizacional (IBACO). O instrumento foi criado por
Maria Cristina Ferreira, Eveline Maria Leal Assma, Kéatia Maria Felipe Estol,
Maria Cristine da Costa Chagas Helena e Maria do Carmo Figueredo Cisne,
sendo o trabalho publicado em 2002. Conforme Ferreira et al. (2002, p. 10),
a escala possibilita a avaliagdo do modo de ser da empresa, isto €, “do grau
em que certos tracos ou elementos culturais a simbolizam e representam”,
constituindo um instrumento importante para as investigacdes da andlise e
compreensdo de fenbmenos relacionais e estruturais, responsaveis pela
exceléncia do desempenho das organizacdes. Este é um instrumento
originalmente nacional destinado a avaliar a cultura organizacional por meio
de seus valores e préticas. Foi aplicado individualmente, em versao
reduzida, a partir de itens que apresentaram as maiores cargas fatoriais,
distribuidos em trés fatores de valores: profissionalismo cooperativo,
profissionalismo competitivo e satisfacdo e bem-estar dos empregados. E
trés fatores de praticas: integracdo externa, recompensa e treinamento e
promocdo do relacionamento interpessoal (FERREIRA et al., 2002). Na
avaliacdo das percepcdes individuais sobre cultura organizacional, a

correcdo da escala é feita mediante célculo da soma atribuidos a cada item
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que integra o fator e pela sua divisdo do numero de itens que a compdem.
A seguir calcula-se a média dos escores atribuidos ao fator por todos os
pesquisados, de modo a chegar ao escore obtido pela organizacdo como
um todo naquele fator. Os escores podem variar de 1 a 5, sendo que, quanto
maior o resultado, maior o grau em que o valor ou pratica organizacional
mensurada, encontra-se presente na organizacdo. O questionario engloba
30 questdes (SIQUEIRA et al., 2008).

B- Formuléario para avaliacdo do servi¢co: Foram coletadas as respostas dos
idosos residentes. Para elaboracéo do formulério foi utilizado o contetido da
norma técnica 283 que regulamenta as Instituicdes de Longa Permanéncia
e qualifica a prestacao de servicos
A Resolucdo do Ministério da Saude, Resolugdo da Diretoria Colegiada
(RDC), norma 283 de 2005, que trata da garantia de direitos da populacao
e da prevencao e reducado de risco da saude dos idosos que residem em
Instituicbes de Longa Permanéncia, define critérios minimos para
funcionamento, mecanismos de monitoramento e o incentivo a qualificacédo
do servigo. O formulério foi estruturado a partir das dimensdes contidas na
prépria resolucdo, sendo elas: autonomia, participacdo social, meio
ambiente, cultura, direitos, recursos humanos e familia (BRASIL, 2020).

C- Entrevista com o gestor: Foi utilizado o roteiro embasado pelas mesmas
perguntas do IBACO (Instrumento Brasileiro de Avaliacdo da Cultura

Organizacional), em sua versao reduzida, com 30 questdes.

3.5 PROCEDIMENTO PARA COLETA DE DADOS

Para Creswell (2010), ao planejar os procedimentos para a coleta de dados, é
necessario estabelecer e empregar critérios para escolher uma estratégia apropriada,
indicando a distribuicdo de tempo e definindo o peso ou prioridade atribuida a
abordagem.

E importante apresentar um quadro de procedimentos ou um modelo visual,

discutindo as estratégias especificas, os tipos especificos de dados a serem
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coletados, identificar a amostragem e as abordagens utilizadas para estabelecer
validade das informacfes (CRESWELL, 2010).

Para o presente trabalho, foi organizada toda documentacdo exigida e
agendado o inicio da pesquisa na Instituicdo, conforme cronograma proposto.
Posteriormente a pesquisadora disponibilizou os questionarios para os colaboradores
do servico, como também o formulario para idosos residentes e a entrevista com o
Gestor Institucional.

Antes da aplicagdo dos questionarios, formularios e entrevista, os respondentes
assinaram o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido Individual e na
oportunidade a pesquisadora explicou do que se trata a pesquisa e perguntas contidas
no questionario e formulario. A entrevista foi agendada e realizada. Foram aplicados
todos os instrumentos, obedecendo prazos do cronograma.

Os achados da pesquisa foram organizados, possibilitando maior relacéo.
Neste estagio para Creswell (2010, p.166), é importante relacionar as variaveis, as
guestdes de pesquisa e 0s itens no instrumento de pesquisa, de forma que o leitor
possa determinar facilmente como o pesquisador vai utilizar os itens do questionario.
Pode-se incluir também tabelas com respostas, para que se facilite a discussao “e que
facam uma referéncia cruzada entre variaveis, questdes ou hipoteses e itens de
pesquisa especificos”. Esse procedimento € util em pesquisas que testam modelos
em larga escala.

Para o presente estudo, disponibilizou-se o questionario impresso, sendo
respondido por 81 colaboradores da Instituicdo, formulario impresso respondido por
06 idosos residentes no servico e realizada uma entrevista semiestruturada com o
Gestor Institucional.

A proposta do projeto foi submetida e aceita no Comité de Etica no inicio de

junho de 2020. O parecer é de numero 4.075.564 e esta no Anexo A da pesquisa.

3.6 PLANO PARA ANALISE DE DADOS

Para Creswell (2010), o plano de analise deve apresentar uma série de passos
qgue o conduzira a uma discussao completa dos procedimentos de andlise dos dados.

Deve conter informagdes sobre o nimero de membros da amostra que retornaram,
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discutir o método pelo qual o viés da resposta sera determinado, mencionar os
procedimentos usados, discutir 0 plano na pesquisa quantitativa para analise
descritiva dos dados para todas as variaveis, propor instrumentos de escalas ou plano
de desenvolvimento de escalas, verificagbes de confiabilidade, identificar estatisticas
e programas que poderdo ser utilizados, apresentar resultados em tabelas ou figuras
com interpretacdo dos resultados do teste estatistico, relatar os resultados e se
respondem a questdo ou hipotese de pesquisa, e explicd-los remetendo a teoria
apresentada no estudo ou raciocinio l6gico, discutindo implica¢des do resultado para
a realidade concreta e futuras pesquisas (CRESWELL, 2010).

Conforme Hair et al. (2009), para cada técnica, o pesquisador deve desenvolver
um plano de andlise que aborde as questdes peculiares relacionados ao projeto.
Foram aplicados todos os instrumentos, sendo: 81 questionarios do Instrumento
Brasileiro de avaliacdo da cultura organizacional (IBACO) para colaboradores, 06
formularios para os idosos, como também realizada a entrevista com gestor
corporativo e a analise de todos os resultados, conforme cronograma.

Na andlise qualitativa, para a entrevista foram utilizadas técnicas qualitativas
do método de analise de conteudo. Conforme Bardin (2016), € compreendida como
um conjunto de técnicas de pesquisa cujo objetivo é a busca dos sentidos de um
documento. Configura como um conjunto de técnicas de andlise das comunicacfes
que utiliza procedimentos sistematicos e objetivos de descricdo do conteudo das
mensagens.

Para andlise dos dados quantitativos, referentes ao questionario, seguiu-se a
orientacdo das corre¢des do Instrumento Brasileiro da cultura organizacional, como
também, Alpha de Cronbach, para analisar a confiabilidade dos dados, que conforme
Hair et al. (2009, p. 96), este procedimento de anélise, mede “a confiabilidade que
varia de 0 a 1, sendo os valores de 0,6 a 0,7 considerados o limite inferior de
aceitabilidade”.

O teste Alfa de Cronbach mensura a confiabilidade dos dados, medindo a
correlacdo entre as respostas obtidas, estabelecendo uma média entre os dados
mediante a variancia de itens individuais e da soma de todos os itens analisados no
questionario, observando valores de 0,70 ou superiores na escala de medicao (FIELD,
2009).

Segundo Field (2009), os testes de normalidade s&o utilizados para verificar se

a distribuicdo de probabilidade associada a um conjunto de dados pode ser
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aproximada pela distribuicdo normal. Nesta pesquisa utilizou-se o teste de
normalidade de Kolmogorov-Smirnov, pois a amostra é acima de 50 individuos.

Calculou-se também a média, moda e desvio-padrdo. Para Spiegel (1993), a
média é o resultado da soma de todas as informacfes de um conjunto de dados
dividida pelo numero de informacdes que foram somadas; e, a moda é o dado mais
frequente de um conjunto de dados. O desvio-padrdo € uma medida de disperséo, ou
seja, indica o quanto o conjunto de dados é uniforme. O autor acrescenta
argumentando que quando o desvio-padréo € baixo significa que os dados do conjunto
estdo mais préoximos da média (SPIEGEL, 1993).

Calculou-se também a correlacdo de Pearson. Para Field (2009), o coeficiente
de correlacdo de Pearson (r), também chamado de correlacdo linear our de
Pearson, é um grau de relacdo entre duas variaveis quantitativas e exprime o grau de
correlacéo por meio de valores situados entre -1 e 1.

O teste f2 de Cohen informa a intensidade e a forma de correlagdo entre duas
variaveis, que é esclarecida pelo modelo estrutural, e apresenta a qualidade do
modelo apropriado (FIELD, 2009).

Para analise dos dados quantitativos referentes ao formulario dos idosos
utilizou-se programa Minitab - versdo 18, avaliando, para os testes estatisticos, um
valor de significancia de 0,05, equivalendo a uma confianca de 95%. Foi realizado
também a distribuicdo percentual dos resultados.

Finalmente, para o fechamento das analises, foi realizado o procedimento da
triangulacéo dos dados. Santos (2000, p. 52) define triangulacdo como o processo de
“uso simultéaneo de diversos métodos de coleta de dados ou instrumentos de pesquisa
para examinar o mesmo fenbmeno”.

O autor ainda ressalta que a combinacdo dos métodos produz uma descri¢cao
mais integral do fendémeno, facilitando o entendimento, uma vez que pode trazer algo
que néo teria sido revelado por meio do uso de um Unico método. A triangulacéo
proporciona mais confiabilidade, validade e consisténcia, possibilitando a construcao
de justificativas para os temas.

A seguir Figura 9 com o fluxograma dos procedimentos para organizacao e

analise dos dados da pesquisa.



Figura 9: Fluxograma dos procedimentos utilizados na pesquisa.
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4. RESULTADOS E DISCUSSAO

Apresenta-se a seguir, 0s encaminhamentos para as Politicas municipais em

Séo José dos Campos, relacionados a busca de direitos da populacédo idosa.

4.1 POPULACAO IDOSA NO MUNICIPIO DE SAO JOSE DOS CAMPOS

O Estado de Sao Paulo esta dividido politica e administrativamente em 645
municipios, distribuidos em Regides de Governo, Regides Administrativas e Regides
Metropolitanas. A Regido Metropolitana do Vale do Paraiba e Litoral Norte (RMVPLN)
foi organizada em cinco sub-regides e integra a Sub-Regido 1, com S&o José dos
Campos, Cacapava, Igaraté, Jacarei, Jambeiro, Monteiro Lobato, Paraibuna e Santa
Branca (PREFEITURA DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Com relacdo a populacdo idosa no municipio, observa-se o aumento, que
passou de 6,6%, em 2000, para 9,8%, em 2010. A tendéncia da piramide etaria de
2030 apresenta o resultado de estudos realizados pela Fundacédo Sistema Estadual
de Andlise de Dados Estatisticos (FUNDACAO SEADE, 2020), com o objetivo de
estabelecer cenéarios demograficos futuros para os municipios paulistas. Estas
projecdes indicam que em 2030 o segmento idoso devera corresponder a cerca de
20% da populacdo de Sdo José dos Campos, enquanto o grupo etario até 14 anos
representard apenas 17%.

A razado de dependéncia é também um importante indicador da transformacéo
da estrutura etaria, refere-se ao percentual formado pela populagcdo com menos de 15
anos e da populacdo com 65 anos ou mais em relagdo a populacdo entre 15 e 64
anos, considerado o grupo potencialmente ativo sob o ponto de vista econémico. Entre
2000 e 2010, a razédo de dependéncia do municipio passou de 49,9% para 38,9%,
significando que menos pessoas dependem do grupo populacional em atividade
produtiva, o que constitui uma oportunidade demografica interessante, considerando
gue a economia absorva no mercado de trabalho o segmento potencialmente ativo
(FUNDACAO SEADE, 2020).
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Os dados da razdo de dependéncia do municipio de S&do José dos Campos
delineiam-se com o mesmo desenho da figura 8 sobre a situacéo da populacéo idosa
brasileira, verificando-se também a queda do nimero de pessoas ativas e 0 aumento
expressivo de idosos. Conforme Fundagao Seade (2020), as proje¢des populacionais
constituem um importante sistema de acompanhamento para delinear cenarios
demograficos, sendo essenciais para orientacdo de politicas publicas e valiosos
instrumentos para todas as esferas e dimensdes de planejamento. Estas informacdes
sao fundamentais para o estudo de determinados segmentos populacionais para os
quais séo formuladas politicas especificas.

Quanto as projecdes demograficas para o municipio de Sao José dos Campos,
o indice de envelhecimento da cidade é de 77,94% e no Estado de 81,11%, a
populacdo com mais de 60 anos tem 15,04 % e no Estado tem 15,30% (SEADE,
2020). A Tabela 2 demonstra que as faixas etarias no municipio de Sao José dos
Campos para homens e mulheres, levando em consideragéo populacéo urbana e rural

para projecoes em 2020.

Tabela 2: Faixa etaria quinquenal da populacdo de S&o José dos Campos
Faixa Etéaria - Quinquenal Homem Mulher Total

00 a 04 anos 24.071 22.927 46.998
05 a 09 anos 25.138 23.959 49.097
10 a 14 anos 21.592 21187 42.779
15a 19 anos 23.183 21944 45127
20 a 24 anos 27.617 26.739 54.356
25 a 29 anos 28.236 28.108 56.344
30 a 34 anos 30.113 29.910 60.023
35 a 39 anos 30.374 31.533 61.907
40 a 44 anos 27.648 28.799 56.447
45 a 49 anos 23.307 25.007 48.314
50 a 54 anos 20.990 23.275 44.265
55 a 59 anos 18.850 22.307 41.157
60 a 64 anos 16.609 19.061 35.670
65 a 69 anos 12.772 15.192 27.964
70 a 74 anos 8.547 10.625 19.172
75 anos e mais 8.345 12.689 21.034
Total da Selecao 347.392 363.262 710.654

Total Geral da Populacdo  347.392 363.262 710.65
Fonte: FUNDACAO SEADE (2020).
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O municipio de S&o José dos Campos possui mais de 103.000 pessoas idosas.
Em 2010, O Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica, considerando cada bairro
de Séo José dos Campos, apresentou uma estimativa da quantidade de habitantes
acima de 65 anos, resultando nesta época, o maior bairro com 2.819 idosos (IBGE,
2020). Para Fundacdo SEADE (2020), dos 710.654 habitantes da cidade, cerca de
103.840 pessoas possuem igual ou mais de 60 anos de idade.

Verificou-se também o aumento da populacéo idosa feminina em detrimento da
masculina no municipio de S&o José dos Campos, o0 que pbdde-se ser verificado
também nas Figura 8 sobre o crescimento do numero de mulheres idosas em todo o
Brasil (FUNDACAO SEADE, 2020).

Com um numero expressivo de pessoas idosas, 0 municipio tem se organizado
para atender a esta populacdo. De maneira geral, possui uma Secretaria de Apoio ao
cidaddo Joseense, que tem por atribuicbes o planejamento, controle, avaliacdo e
divulgacdo das acfes sociais e articulacdo com outras redes de atendimento
municipal. O objetivo da Protecdo Basica € prevenir situacbes de risco e 0
fortalecimento de vinculos familiares e comunitarios. Quanto a Protecdo Social
Especial, destina-se a populacdo com alto grau de vulnerabilidade social, que se
expressa atraves da pobreza, fragilizacdo de inUmeros vinculos e privacao de direitos
sociais (PREFEITURA DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Conforme informacdes do site do municipio, a Protecao Especial, destina-se a
familias e individuos em situacdo de risco pessoal ou social, por ocorréncia de
abandono, maus tratos fisicos ou psiquicos, abuso sexual, uso de substancias
psicoativas, situacdo de rua e trabalho infantil. Esses servicos, que requerem
acompanhamento individual e maior flexibilidade nas solucbes de protecdo, estao
subdivididos de acordo com a complexidade da situacéo de risco apresentada.

A Protecdo de média complexidade, sdo servigos destinados a familias e
individuos com direitos violados, mas cujos vinculos familiares e comunitarios nao
foram rompidos. Requerem atencéo especializada e mais individualizada, além de
acompanhamento sistematico e monitorado.

Para os servigos de Protecao de alta complexidade, séo garantidos a protecao
integral (moradia, alimentag&o, higienizacdo, socializacdo, atividades culturais e
outros) a familias e individuos sem referéncia ou em situacdo de ameaca. Essas
pessoas precisam ser retiradas do nucleo familiar ou comunitario. Para as acdes de

assisténcia social, as iniciativas na area social se materializam por meio dos
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beneficios, servi¢cos assistenciais, programas e projetos de enfrentamento da pobreza.
As acdes estdo respaldadas pela Lei Organica da Assisténcia Social (PREFEITURA
DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Os encaminhamentos séo realizados pelo Centro de Referéncia em Assisténcia
Social, Centro de Referéncia Especializado em Assisténcia Social, Poder Judiciario e
Ministério Publico, entre outros 6rgaos. O municipio conta com 4 Instituicdes de Longa
Permanéncia com parceria municipal e filantropicas e mais de 40 Instituicdes
particulares, que sdo acompanhadas pelo Conselho do Idoso e Promotoria Publica.

Além disso, ha um setor de assessoria que tem por objetivo apoiar a
Administracdo Direta ou Indireta quanto ao desenvolvimento da autonomia e
sociabilidade, protecdo, contribuicdo no processo do envelhecimento saudavel, no
fortalecimento dos vinculos familiares, do convivio comunitario, na prevencao de
situacdes de risco social, bem como, assessorar ao Poder Publico e a sociedade civil
em busca de solucdes para valorizacdo da populacdo idosa (PREFEITURA DE SAO
JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Em 22 de dezembro de 2005, foi sancionada a Lei n. 6.958 que dispde a Politica
municipal do idoso e que tem por objetivo assegurar os direitos sociais dos idosos,
criando condi¢Bes para promover sua autonomia, integracdo e a participacao efetiva
na sociedade. Esta constituida por principios, que delegam a familia, a sociedade e o
Estado o dever de assegurar ao idoso a cidadania, garantindo o acesso a bens e
servicos que contribuam para sua qualidade de vida, estimula também a
conscientizacdo da sociedade em geral quanto ao respeito sobre o processo de
envelhecimento, garantindo o direito a igualdade, entre outros (PREFEITURA DE SAO
JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Conforme o site do municipio, em agosto de 2018, foi promulgada a Lei n.
9.793, que cria 0 Fundo Municipal do Idoso e d& outras providéncias, vinculado ao
Municipio de Sao José dos Campos, por meio da Secretaria responsavel pela area de
Assisténcia Social, que tem como objetivo o desenvolvimento de politicas publicas
voltadas a pessoa idosa, financiamento de programas e acdes nessa area, visando
assegurar seus direitos sociais e a criacdo de condi¢cdes para promocdo da
autonomia, cidadania, dignidade, educacéo, saude, abrigo, integracdo e participagédo
efetiva na sociedade. O Conselho Municipal dos Direitos da Pessoa ldosa define o

percentual de utilizacdo dos recursos captados pelo Fundo Municipal do ldoso,
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alocando-os nas respectivas areas, de acordo com as prioridades definidas no
planejamento anual.

A Lei n°. 9.793 determina que os recursos do Fundo Municipal do ldoso, serao
destinados para aquisi¢do de material permanente, de consumo e de outros insumos
necessarios ao desenvolvimento dos programas de atendimento a pessoa idosa e ao
funcionamento do Conselho Municipal dos Direitos da Pessoa ldosa; para capacitacéo
dos membros do Conselho Municipal dos Direitos da Pessoa Idosa e no
desenvolvimento de programas de capacitacdo e aperfeicoamento de recursos
humanos na area da pessoa idosa; para organizacdo de encontros municipais,
conferéncias municipais e regionais; financiamento total ou parcial de programas,
projetos e servigos para a pessoa idosa desenvolvidos pelo 6rgdo da administracao
publica municipal responsavel pela execuc¢ao da politica publica ou por entidades civis
sem fins lucrativos e reforma, manutencdo, ampliacdo de imoveis proprios, de
organismos publicos ou entidades privadas para prestacdo de servicos a pessoa
idosa, somente nos casos de projetos aprovados pelo Conselho Municipal dos Direitos
da Pessoa Idosa para captacdo de recursos (PREFEITURA DE SAO JOSE DOS
CAMPOS, 2020).

Para execucdo dos encaminhamentos concretos para a Protecdo Social
Basica, o municipio conta com os Centros de Convivéncias, caracterizam-se como um
espaco destinado ao desenvolvimento de atividades socioculturais e educativas, a
participacdo do idoso na vida comunitéria, prevenindo situacdes de risco pessoal, e
contribuindo para o envelhecimento ativo. Segundo a Tipificagdo Nacional dos
Servicos Socioassistenciais, aprovada pelo Conselho Nacional da Assisténcia Social,
resolucdo n° 109, de 11 de novembro de 2009, as quatro Casas do idoso sao
classificadas como Servico de Convivéncia e Fortalecimento de Vinculos. Para utilizar
do servigo, € preciso ser um morador da cidade e ter mais de 60 anos de idade
(PREFEITURA DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Nestes locais, desenvolvem-se atividades que contribuam no processo de
envelhecimento saudavel, no desenvolvimento da autonomia e de sociabilidades,
considerando que a vivéncia em grupo, as experimentacfes artisticas, culturais,
esportivas e de lazer e a valorizagdo das experiéncias vividas constituem formas
privilegiadas de expressao, interacéo e protecao social. Devem incluir vivéncias que
valorizam suas experiéncias e que estimulem e potencialize a condicdo de escolher e

decidir. As formas de acessos para 0 servico sdo os Centros de Referéncia de
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Assisténcia Social; Centro de Referéncia Especializado de Assisténcia Social e
procura espontanea (PREFEITURA DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Para a média e alta complexidade, o municipio tem os atendimentos e
acompanhamentos realizados pelo Centro de Referéncia em Assisténcia Social,
Centro de Referéncia Especializada em Assisténcia social, Poder Judiciario e
Ministério Publico, entre outros orgéaos. O foco da protecdo social especial esta na
defesa da dignidade e dos direitos do idoso, monitorando a ocorréncia dos riscos e de
seu agravamento e oferecendo servigos de acolhimento.

O Conselho do idoso que constitui o 6rgao colegiado deliberativo, de
composicao paritaria entre o Poder Publico e a Sociedade Civil, foi criado pela Lei
Municipal n° 5.814/01 de 22/01/01. O Conselho do Idoso no municipio, tem sua sede
na Casa do Idoso Centro. Vinculado & Secretaria da Area de Assisténcia Social tem
como obijetivo basico a supervisdo, o acompanhamento, a fiscalizacdo e a avaliacéo
da Politica Nacional do Idoso no Ambito Municipal e da Politica Municipal do Idoso
(PREFEITURA DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

O aumento dos direitos €é resultado de lutas, num processo de vicissitudes, em
gue as necessidades e as aspiracdes sdo conquistas, antes de serem reconhecidas
como direitos. O caminho a ser percorrido ainda é arduo, mas ha um formidavel
impulso de otimismo, que aposta na existéncia e na historia humana (SACHS, 1998).

Para Simdes (2016), varias medidas devem ser tomadas para buscar o cuidado
integral da pessoa idosa, dentre elas, a Saude, a Previdéncia Social, Infraestrutura,
Habitac&o, a serem adotadas a curto, média e longo prazo.

Com a diminuicdo do tamanho das familias e pessoas ativas para a cadeia
produtiva, o envelhecimento da populacéo suscita diversas questbes que precisam
ser resolvidas, principalmente no encaminhamento efetivo de politicas publicas que
contemplem os direitos dos idosos e seus familiares.

Embora as consequéncias da transicdo demografica tém sido antecipadas por
demografos brasileiros, nota-se que pouco do que se apontava tenha sido
considerado na formulacdo das politicas sociais e econdémicas no pais. Apenas com
o aprofundamento da crise econdmica e a diminuicdo das receitas tributarias a partir
de 2015, a questao fiscal atrelada ao envelhecimento populacional se tornou pauta
prioritaria do governo federal (TURRA, 2018).

Mudancas estruturais e a obtencao de direitos sdo determinantes para que o

desenvolvimento seja amplo e inclusivo, principalmente no tocante a transicéo
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demografica. Assim, independentemente da faixa etaria, todo cidadao tém o direito de
se beneficiar de sistemas publicos de qualidade, para que possam proteger e
sustentar todas as condicdes e dimensdes de suas vidas.

No municipio de Sao José dos Campos, pode-se perceber que para
encaminhamentos efetivos da garantia dos direitos dos Idosos, esta a promulgacao
da Lei que cria a Politica municipal do idoso em 2005, promulgacéo da Lei que cria 0
Fundo Municipal e o fortalecimento da Protecdo Social Basica, por meio das 4 Casas
de ldosos, espalhadas na cidade, sendo desenvolvidas atividades em varias
dimensoes.

Quanto aos encaminhamentos de média e alta complexidade, como foi
comentado, sao realizados pelos Centro de Referéncia de Assisténcia Social e Centro
de Referéncia Especializada de Assisténcia Social, ambos, situados dentro da
Secretaria de Assisténcia Social. O Quadro 1 apresenta a sintese das dimensdes da

Politica Municipal do idoso, Lei n. 6958, promulgada em 2005.

Quadro 1: Sobre as dimensdes da Politica Municipal do idoso, Lei n. 6958, promulgada em 2005 para
Sao José dos Campos-SP.

Dimenséo Lei n. 6958 de 22 de dezembro de 2005, que dispde sobre a Politica Municipal
do idoso.
1. Politica - Criada em 2005, Lei n. 6958, que dispde sobre a Politica Municipal do idoso e d&a
outras providéncias. Constituindo diretrizes, principios, organizacdo e gestao e acdes
governamentais;

- Implementag&o de Banco de Dados.

Econdmica N&o foram encontrados encaminhamentos

3. Cultural - Estabelecer parcerias na formacgé&o de nicleos de convivéncia, propiciando atividades
culturais na perspectiva intergeracional;
- Proporcionar oficinas culturais nas unidades da Casa da Cultura e/ou fora delas,
utilizando vérias linguagens de expresséo (corporal, musical, plastica, escrita, falada,
ciéncia e outras).

4. Saude - Propiciar ao idoso atendimento preferencial a satde nos diversas niveis de
assisténcia do Sistema Unico de Salde;
- Promover um envelhecimento saudavel, através de programas de prevencéo,
educacao e promocdo a saude do idoso, visando a manutencéo de sua autonomia e
capacidade funcional;
- Elaborar a partir do perfil epidemioldgico e das necessidades de saude do idoso no
Municipio, agbes de prevencao, assisténcia e reabilitacdo, entre outros.

5. Educacéo - Capacitagdo e reciclagem dos recursos humanos nas areas de geriatria e
gerontologia e na prestacdo de servigos;
- Apoio a estudos e pesquisas sobre as questdes relativas ao envelhecimento;
- Criar espagco para a reflexdo de educadores e educandos sobre o tema
envelhecimento, com enfoque as necessidades e valorizagdo do idoso, de forma a
eliminar  preconceitos e produzir conhecimentos sobre 0  assunto;
- Criar programas educativos com a finalidade de informar a populagdo sobre o
processo de envelhecimento.
- Estimular a participagdo dos Idosos nos cursos de alfabetizagdo para adultos
estimulando a escola a fazer esse levantamento com o0s proprios alunos;
- Universalizar o acesso dos Idosos nos cursos das Universidades abertas para a
Terceira Idade, nos periodos diurno e noturno, entre outros.

6. Controle, - Compete ao Conselho Municipal do Idoso, o acompanhamento e avaliagdo da

seguranga e Politica Municipal do Idoso;
Participagdo - Compete ao Conselho Municipal do ldoso e as Secretarias que o compdem,

realizarem Conferéncia Municipal do Idoso a cada 2 (dois) anos, visando discutir as
questdes do envelhecimento e as politicas publicas, entre outros;

n

continua
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- Acompanhamento e fiscalizagao das Instituigbes que prestam servigo a populagéo e
gue possuem parceria municipal.

7. Assisténcia - Implantacédo darede de protegdo e inclusdo social voltada ao idoso, integrada através
Social do SIAS (Sistema Informatizado de Assisténcia), de acordo com a politica nacional do
idoso, tais como Centros de Convivéncia, Grupos de Convivéncia, Casa Lar, Centro
Dia, Oficina Abrigada de Trabalho, Atendimento Domiciliar e Abrigos;
- Implantar sistema de monitoramento e avaliagdo (banco de dados) dos
programas/projetos destinados ao segmento idoso; entre outros.

8. Esportes - Intensificar acao de atividades fisicas, educativas e recreativas diretamente ligadas
ao esporte para os idosos, entre outros.

9. Mobilidade - Garantir a gratuidade do transporte coletivo urbano e semiurbano para idosos a partir
dos 60 (sessenta) anos, com assentos reservados e condigcbes de conforto e
seguranga adequadas as suas necessidades;

- Criar um servico de atendimento especial para o idoso, entre outros.
10. Participacdo Participacdo do idoso, através de suas organizacdes representativas, na formulacéo,
social implementacdo e avaliacdo das politicas, planos, programas e projetos a serem
desenvolvidos.
11. Vinculos Priorizacdo do atendimento ao idoso através de suas préprias familias, em detrimento
familiares do atendimento asilar, a excecdo dos idosos que ndo possuam condigbes que
garantam sua prépria sobrevivéncia, entre outros.

12. Habitacao Identificar dentro da populagdo alvo cadastrada para acesso aos programas
habitacionais do Municipio, a populacéo idosa e suas necessidades, observando-se
os critérios de classificagdo, estabelecidos no Decreto n°® 11.779, de 29 de junho de
2005, entre outros.

13. Ambiental N&o foram encontradas informacdes.

Fonte: Adaptado de Prefeitura de S&o José dos Campos (2020).

O Quadro 2 mostra a sintese das dimensBes contempladas pelos
encaminhamentos efetivos, realizados no municipio de Sao José dos Campos. Os

resultados foram pesquisados no site do municipio durante o ano de 2020.

Quadro 2: Sobre as dimensdes de acdes executadas pelo municipio de Sdo José dos Campos, no

tocante aos direitos da pessoa idosa.

1.

Dimensao
Politica

Econbmica

Cultural

Salde

Educacéo

Controle,
seguranca e
Participacgéo

Assisténcia
Social

Leis/Projetos/Programas/Acbes
- Criada em 2005, Lei n. 6958, que dispde sobre a Politica Municipal do idoso e da
outras providéncias. Constituindo diretrizes, principios, organizagdo e gestédo e
acdes governamentais;
- Setor de assessoria que tem por objetivo apoiar a Administracdo Direta ou
Indireta, quanto ao desenvolvimento da autonomia e sociabilidade, protec¢éo,
fixacdo de normas e atividades que contribuam no processo do envelhecimento
saudavel, no fortalecimento dos vinculos familiares, do convivio comunitario, na
prevencgédo de situagBes de risco social, bem como servir ao Poder Publico e a
sociedade civil em busca de solu¢bes para valorizagdo da populagédo idosa.
Lei n. 9793 de 2018, que cria o Fundo Municipal do idoso e déa outras providéncias.
Financiando programas e agles nessa éarea, visando assegurar seus direitos
sociais e criar condigBes para promover sua autonomia, cidadania, dignidade,
educacao, saude, abrigo, integracao e participacdo efetiva na sociedade.
Protegdo social Basica: realizado pelo Centro de Convivéncia na Casa do idoso:
Oficina de jogos, coral, teatro, artesanato, costura, festas etc.
Protegdo social Basica: realizado pelo Centro de Convivéncia na Casa do idoso:
Fisioterapia: preventiva, curativa e pilates, acompanhamento com geriatra, equipe
de enfermagem, rede de vacina¢éo, nutricionista e psicologia.
Ac0es realizadas pelo Centro de Convivéncia na Casa do idoso: Faculdade para
Terceira ldade em parceria com Universidade do Vale do Paraiba, bem como a
alfabetizagao, informatica e inglés.
Conselho dos direitos da pessoa idosa: dendncias, Foruns e acompanhamento de
servigos que atendem a idosos no municipio, principalmente através do Conselho
Municipal da Pessoa idosa, com sede na Casa do Idoso no Centro de S&o José
dos Campos.
Protecdo Social Basica, através das 4 Casas do idoso, com 0s grupos de
convivéncia, assessoria do Férum permanente, projeto cuidando do cuidador.

continua
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Protecdo Social Especial: encaminhados pelos Centros de Referéncia de
Assisténcia Social e Centros de Referéncia Especializado de Assisténcia Social.
Protecdo Social de Alta Complexidade: parceria municipal com 4 Instituicbes
Filantropicas de Longa Permanéncia para idosos e mais de 40 Instituicdes
particulares.

8. Esportes Protegdo social Basica: realizado pelo Centro de Convivéncia na Casa do idoso:
Modalidades de alongamento, ginastica, hidroginastica, campeonatos e avaliacdo
fisica.

9. Mobilidade Transporte coletivo gratuito para pessoas com 60 ou mais anos de idade.

10. Ambiental N&o foram encontrados encaminhamentos

Fonte: Dados da Pesquisa do autor (2020).

Para Sachs (1998), a nocédo de direito e desenvolvimento ndo contempla
somente o crescimento econémico, considerada uma ideia simplista, abrange varias
dimensdes como econdmico, social, cultural, politico, sustentavel e enfim, o
desenvolvimento das pessoas em lugar da multiplicacdo das coisas.

Conforme o Quadro 2 sobre as a¢fes realizadas no municipio e a Lei n. 6958,
que dispbe sobre a concretizacdo da Politica Municipal do ldoso, percebe-se que
atende parcialmente os artigos do Documento. O municipio de S&o José dos Campos,
tém adotado encaminhamento expressivos em relacao a efetividade das dimensdes.

Em todas as dimensdes nota-se que h& um esforco do municipio,
principalmente por meio das Casas de idosos para implementacdo da Politica e nas
parcerias com outras Instituicées.

Um avanco perceptivel, é a Lei n°. 9793 de 2018, que cria 0 Fundo Municipal
do ldoso, financiando programas e acdes nessa area, como comenta Gomes (2016),
a rede socioassistencial de atendimento ao idoso é financiada mediante o repasse de
recursos fundo a fundo (nacional-municipal ou estadual-municipal), de acordo com
critérios de partiiha e elegibilidade de municipios, o modelo, porém, é de
responsabilidade da Unido, Estados e municipios.

Percebeu-se também uma lacuna em relacdo aos encaminhamentos para
mercado de trabalho, infelizmente ndo foi encontrado nenhuma acgao, reforcando o
gque comenta Turra (2018), que dentre outras consequéncias, esta dinamica
populacional no Brasil, resultou em um numero crescente de idosos com pouco ou
sem acesso a educacao, sem capacidade laboral e sem reservas para um futuro
tranquilo, sem renda para garantir a dignidade e o consumo, no final de suas vidas.

A relacdo envelhecimento e mercado de trabalho, sobretudo nos paises
capitalistas, alcanca uma representacao social, construida com base em preconceitos.
Bauman (1989) comenta que a relagéo do trabalho, interacéo social e o consumo sao

extremamente importantes. Neste sentido, a diminuigcdo de rendimentos do idoso
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significa exclusdo social. O envelhecimento social pode ser consequéncia dos
sentimentos de isolamento, solid&o, inutilidade, falta de afeto e de atividades fisicas,
sociais e financeiras.

Para Silva e Tavares (2019), hd também uma cobranca do Estado, expressado
no prolongamento dos anos de trabalho por meio da nova proposta de Reforma da
Previdéncia, que pode ndo promover de maneira eficaz e igualitaria as condicbes de
vida para esse grupo.

Quanto a educacdo, as ac¢bGes governamentais estabelecidas e a serem
implementadas na Politica municipal, expressam-se com limitacdes, sendo
encontrados poucos registros nos Bancos de dados da cidade.

Destacam-se acdes realizadas pela Universidade do Vale do Paraiba com a
faculdade para Terceira Idade. Conforme o site da Universidade do Vale do Paraiba,
foi implantado em 1991 e coordenado pelo curso de Servico Social da Faculdade de
Ciéncia da Saude.

Tem como objetivo a promoc¢éo do acesso a educacao continuada as pessoas
com mais de 45 anos e condicbes de integracdo destas pessoas, na propria
comunidade. E um programa institucional em nivel académico, congregado a Pré
Reitoria de Integracdo Universidade-Sociedade e oferece o curso de Extensdo e
Atualizacdo Cultural — CEAC, ministrado em dois médulos com duracdo de um
semestre letivo cada. Se concluirem os moédulos, os alunos estdo habilitados para
frequentar o Centro de Estudos Avancados para Terceira Idade (CEATI).

A faculdade da Terceira Idade esta implantada em Sao José dos Campos e
Cacapava sob a mesma coordenacdo, sendo também um centro de Estagio
Profissional e Interdisciplinar para alunos da UNIVAP, sobre o processo de
envelhecimento e a velhice (UNIVERSIDADE DO VALE DO PARAIBA, 2021).

Para Delors (1998), a educacéo e as multiplas formas de conhecimento, devem
englobar processos que levam as pessoas, desde a infancia até o fim da vida, a um
conhecimento dinamico do mundo, dos outros e de si mesmas. Proporcionar
educacao permanente para idosos, segundo Cortelletti (2006), € importante ao longo
da vida, para garantir o bem estar desta populacéo, reinser¢gdo no meio em que vive
e reconstrucao de sua identidade social.

Para a criagcdo de uma rede de assisténcia, formada por mais centros de
convivéncia, centros dia, atendimento domiciliar, apoio para o cuidador familiar, em

suma, de outras formas de atencdo que promovam a integracao do idoso na familia e
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na sociedade, o municipio tem avancado, como comentado, por meio das Casas de
Idosos, que comecou suas atividades em 2000, sendo referéncia para toda a Regido
do Vale do Paraiba (PREFEITURA DE SAO JOSE DOS CAMPOS, 2020).

Quanto a saude, o municipio de Sdo José dos Campos, para os cuidados
preventivos, encontra respaldo por meio das Casas de idosos com atendimento
meédico geriatrico, psicologico, terapéutico, odontologico. Para os servicos de alta
complexidade, pouco pode-se avaliar, devido a falta de informac¢des nos bancos de
dados, apenas que 0 acesso aos idosos nestes espacos, seguem a prioridade de
atendimento, ja previsto na Politica para este segmento populacional.

Para Simdes (2016), na area da saude, as acdes devem ser direcionadas a
ampliacdo e melhoria do servi¢o; preparacao de quadros técnicos e profissionais nas
diversas areas da Geriatria.

Quanto a habita¢céo, os encaminhamentos se mostram deficitarios, também néo
foram encontrados os registros de a¢des concretas voltadas para esta area. Para
Freire e Carneiro Junior (2017, p. 5), “o Brasil tem varios desafios a enfrentar e um
deles é a questdo de como e onde esses idosos moram e as consequéncias que isso
acarreta para a sociedade”, neste sentido, se reforca a necessidade de incentivar e
implementar acdes relacionadas com a questao moradia.

De maneira geral, percebe-se que ha um esforco intensivo da cidade em
efetivar o que foi promulgado na Lei n. 6958, que dispde sobre a Politica Municipal do
idoso.

A populacdo pode buscar mecanismos publicos de negociacéo e de busca de
seus direitos por meio dos conselhos, conferéncias e foruns, possibilitando processos
ampliados de decisdo e o reconhecimento de interesses coletivos na formulagédo da
politica e no acompanhamento de sua execugcdo, como também, 0 acesso ao
Conselho do Idoso no municipio. No caso de Sdo José dos Campos, a cidade também
possui um setor de assessoria de apoio a pessoa idosa, localizada na sede da
prefeitura e aberta ao publico.

Para Alcantara e Gugel (2020), outra importante instancia do encadeamento
organico, nas decisdes no ambito das politicas publicas, sdo as conferéncias
municipais. Assim como os conselhos, sdo lugares de tomada de decisdo e
participacdo do povo, que servirdo de referéncia ao gestor publico na elaboracéo e

execucao das politicas publicas para as pessoas idosas.
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Diante de um numero de idosos que cresceu sem politicas publicas compativeis
que 0s acompanhassem, e num contexto em que muitas vezes essa populacdo é
encarada como problema, é urgente problematizar o processo do envelhecimento na
perspectiva de acesso aos direitos para todos, independentemente da idade (SILVA;
TAVARES, 2019).

Aliado a busca dos direitos, a pratica politica e social reivindicatéria € um
caminho importante em que o proprio idoso, consciente de seu potencial e sua
sabedoria, reconhecendo-se como sujeito, pode ser protagonista de sua propria luta,
fazendo-se ouvir e respeitar pelo reconhecimento do seu valor intrinseco, como ser
humano pleno (ZACHARIAS, 2005).

O municipio de Sao José dos Campos encontra-se num processo de
desenvolvimento e efetivacdo de sua Politica municipal pela garantia de direitos da
populacao idosa, percebe-se que varios passos foram dados, mas o caminho para
concretizacdo de acdes efetivas, ainda se expressa distante e longo. As dimensdes
da Lei n. 6.958 de 2005, que predispde a criacdo da Politica e a Lein. 9.793 de 2018,
que promulga o financiamento de acdes para desenvolvimento da Politica para
populacao idosa, ainda precisam ser concretizadas.

Diversas acfes sao realizadas, principalmente através das Casas de idosos do
municipio, mas ainda desafios precisam ser superados. as condi¢cdes de vida e de
cidadania da populagcdo idosa sdo precarias, uma vez que as politicas publicas
destinadas a esse segmento ndo tém conseguido atender as suas necessidades mais
vitais.

Acredita-se também que o papel da sociedade, em especial da familia na vida
do idoso, seja suporte da rede de protecao social, como esté explicito no artigo 16 da
Declaragao dos Direitos Humanos e é reafirmado no Estatuto do ldoso.

Para Gomes (2009), a assisténcia social com intervencdo na familia deve
prevenir a ruptura dos vinculos, promovendo o fortalecimento das relagbes afetivas,
de forma que o idoso permaneca em seu lar, com papel participativo.

No caso da pessoa idosa, seus direitos podem ter sido violados, as dificuldades
econbmicas e a falta de tempo para os cuidados se acentuado. Neste sentido, 0s
Servigos de Longa Permanéncia apresentam-se como Unica opc¢do de atendimento

especializado.
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4.2 ANALISE DOS DADOS

Foram analisados os resultados referentes aos dados demograficos dos idosos
e o formulario para pesquisa de avaliacdo do servico de longa permanéncia; como
também, foram avaliados os resultados dos dados demograficos dos colaboradores e
questionério aplicado, analisados os dados da entrevista com gestor corporativo e por
fim, realizada Triangulacdo de todos os resultados dos respectivos instrumentos.

4.2.1 Dados Demogréficos dos Idosos Residentes na Instituicio de Longa

Permanéncia

Diversos estudos demonstram que a analise da cultura numa Instituicdo pode
incentivar processos de mudanca e que estimule a cooperacdo e comprometimento
organizacional, resultando em servicos mais humanizadores e qualificados.

No caso de uma Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos, que € servico
singular, necessita-se de pessoas que tenham um olhar humanizado e respeitoso,
encontrando novas dimensodes para atendimento.

Percebeu-se que a cidade de Sao José dos Campos possui um numero
expressivo de idosos e Instituicdes de Longa Permanéncia. Acredita-se que a reflexédo
possa auxiliar a articulacdo e concretizacdo das acdes de garantia de direitos dessa
populacdo, configurando um compromisso publico, capaz de atender suas
especificidades.

Torna-se evidente, que relagcbes mais colaborativas e comprometidas,
consequéncia também de um ambiente de trabalho favoravel, podem contribuir
significativamente para satisfacdo dos idosos, estimulando a prevencdo, a melhoria
dos habitos de vida, impactando positivamente na longevidade.

Para o estudo foi realizada pesquisa de satisfagdo com 6 idosos residentes no
servico de Longa Permanéncia, e buscou-se perceber o que Bossi (1994, p. 38)
ressaltou em sua pesquisa quando comentou que “fomos ao mesmo tempo sujeito e
objeto. Sujeito enquanto indagavamos, procuravamos saber. Objeto enquanto

ouviamos, registravamos, sendo como que um instrumento de receber e transmitir
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suas lembrancgas”, pois o olhar atento para a histéria, casos, lutas, percepgdes e
alegrias do idoso devem ser respeitados.

Para a entrevista foi aplicado um formulério contemplando 6 dimensoes:
autonomia, participacdo social, direitos, recursos humanos e vinculos familiares. As
dimensdes foram embasadas na Resolucdo da Diretoria Colegiada da Agéncia
Nacional de Vigilancia Sanitaria de n. 283 de 2005.

Também foi aplicado um formulario para coleta de dados demograficos dos 6
idosos. Segue Quadro 3 com resultados.

Quadro 3: Dados demogréaficos de 6 idosos residentes na Instituicdo de Longa Permanéncia
Residencial Maria Imaculada

Idade | Sexo Es'gado Nivel de Escolaridade P.OSSUi anntos Temp.o qL.Je.re~side
Civil Filhos? | filhos? nainstituicdo

86 | Feminino Vidva Fundamental Completo N&o - 2 anos
90 |Feminino Vidva Fundamental Completo Sim 2 8 meses
86 | Feminino Vidva Fundamental Completo Sim 5 10 meses
97 | Feminino Vidva Fundamental Completo Sim 3 33 anos e 7 meses
75 | Feminino | Solteiro (a) | Superior Incompleto Néo - 10 anos
62 | Feminino | Solteiro (a) | Fundamental Completo Néo - 2 anos e 6 meses

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Percebeu-se que todos os idosos respondentes sdo mulheres. Na proépria
Instituicdo, dos 30 idosos residentes, 29 sdo mulheres e apenas um homem. Para
Andrade e Lins (2108), ha um fenbmeno crescente da feminizacao da velhice, dentre
outras causas, explica-se que as mulheres vivem mais do que os homens, o que
confirma os dados da Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios, divulgados em
maio de 2018 pelo IBGE, que evidenciam o crescimento expressivo da populacéo
idosa em 2017, abrangendo cerca de 30,2 milhdes. Destaca-se o envelhecimento
maior de mulheres que representam 56% da populacéo brasileira com 60 anos ou
mais, pois em geral, as mulheres vivem em média, quase sete anos a mais que 0s
homens, o que pdde também ser verificado nas figuras 5 e 6 sobre a situagdo da
populacao idosa no Brasil.

Neste sentido, o envelhecimento tem forte relagdo com género, explicitando
nao somente uma perspectiva geografica, mas também processo evidenciado por
divisGes, principalmente no acesso a direitos e condi¢des de vida.

Conforme o Quadro 3, referente aos dados demograficos, pode-se perceber
também o nivel de escolaridade das idosas, cerca de 5 idosas possuem 0 Ensino

Fundamental completo e 1 idosa o superior incompleto.
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No Estatuto do Idoso (LEI N. 10.741 de 1° de outubro de 2003), capitulo V, art.
20, assinala que o idoso tem direito a educacao, cultura, esporte, lazer, diversoes,
espetaculos, produtos e servigcos que respeitem sua condi¢cdo. Regula os direitos
assegurados as pessoas idosas com idade igual ou superior a 60 anos e d& respaldo
a elaboracéao de projetos educacionais voltados para esta populacdo (BRASIL, 2020).

Pini (2019) ainda comenta que em 2012 foi aprovada a Resolucdo 48/FNDE
para ampliar oportunidades de acesso a escola aos jovens, adultos e idosos e 0
namero de matriculas dos educandos que concluem a etapa de alfabetizacdo. Essa
resolucdo regulamentou a transferéncia automatica de recursos financeiros aos
estados e municipios para manutencao de novas turmas de Educacdo de Jovens e
Adultos (EJA) que ainda néo tivessem sido contempladas pelo Fundeb.
Compreendendo a alfabetizagcdo como um caminho de transicéo para a continuidade
dos estudos na EJA, o diadlogo estabelecido junto aos poderes publicos locais foi feito
na perspectiva de definicAo de estratégias para garantir o acesso (entrada e
permanéncia dos educandos) a escola.

Porém, a realidade ainda se mostra bem distante. Acredita-se na importancia
do conhecimento como oportunidade na busca de autonomia da populacéo idosa, que
consequentemente, requer mudancas de cultura e educacédo direcionadas a sua
valorizagao.

Proporcionar educacédo permanente para idosos, segundo Cortelletti (2006), é
importante ao longo da vida, para garantir o bem estar desta populagéo, reinsercéo

no meio em que vive e reconstrucdo de sua identidade social.

4.2.2 Pesquisa de verificacdo da qualidade do servigo realizada com 0s idosos

residentes na Instituicdo de Longa Permanéncia

Quanto a verificacdo do servico na percepcdo dos idosos, o formulario foi
embasado na Resolugéo da Diretoria Colegiada 283 de 2005, verdadeiro marco para
historia da busca de cuidados de qualidade para idosos institucionalizados, para
garantia de seus direitos, para prevencéao e reducao de riscos, para critérios minimos

de funcionamento, sendo aprovado um Regulamento técnico. Foram nomeadas 07
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dimensdes e suas perspectivas a serem atingidas, que podem ser observadas no
Quadro 4.

Quadro 4: Dimensdes e perspectivas para pessoa idosa — RDC 283 de 2005.
Dimensdes Perspectivas
1. Dimensdo: autonomia 1.1 Respeito a liberdade de credo.
1.2 Respeito a liberdade de ir e vir.
1.3 Preservacao da identidade e a privacidade em um
ambiente de respeito e dignidade.

2. Dimenséao: 2.1 Convivéncia e integracao entre os idosos.
participacao social 2.2 Integracdo com outras geracdes.
3. Dimensé&o: Ambiéncia 3.1 Ambiéncia acolhedora.

3.2 Ambiente favoravel a habitabilidade.
3.3 Ambiente favoravel a higiene.

3.4 Ambiente favoravel a salubridade.
3.5 Ambiente favoravel a Seguranca.
3.6 Ambiente favoravel a acessibilidade.

4. Dimensdo: Cultural 4.1 Promocao de condi¢des de lazer: atividades fisicas,
recreativas, culturais e outras.
5. Dimensao: direitos 5.1 Exercicio dos direitos individuais.

5.2 Prevencdao e coibi¢cdo de qualquer tipo de violéncia e
discriminacao.
6. Dimensé&o: Recursos 6.1 Servicos de salde desejaveis.
Humanos 6.2 Servicos de higienizag&o desejaveis.
6.3 Servicos de alimentacdo desejaveis.
6.4 Servicos de lavanderia sdo desejaveis.
6.5 Educacdo permanente para colaboradores na érea de
gerontologia.
7. Dimensé&o: Familia 7.1 Participagéo familiar.
Fonte: Adaptado RDC 283 de 2005 (BRASIL, 2020).

A Resolucédo da Diretoria Colegiada (RDC), define as normas de funcionamento
para as Instituicdes de Longa Permanéncia para Idosos, de caréater residencial, com
o objetivo de qualificar a prestacao de servi¢os publicos e privados das Instituicdes de
Longa Permanéncia para ldosos.

Alcantara, Camarano e Giacomin (2016) ressalta que é um documento com
bastante amplitude, pois agrega varios tipos de instituicbes, sem diferencia-las em
funcdo do grau de autonomia dos idosos.

Para a analise dos 06 formularios aplicados para os idosos residentes, 0s
resultados foram processados e analisados no programa Minitab - versdo 18,
avaliando, para os testes estatisticos, um valor de significancia de 0,05, equivalendo
a uma confianca de 95%. A escala atribuida 1 a 5, sendo: 1. Ruim; 2. Regular; 3. Bom;
4. Muito bom; 5. Excelente.

A partir da analise estatistica realizada, pode perceber que 66,7 dos idosos,

responderam que a Instituicao respeita a liberdade de credo e a liberdade de ir e vir.
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Para a dimenséo autonomia no geral a média € 4,5, com importancia no atendimento
bom, muito bom e uma percepcdo maior da dimensdo como excelente.

Ressalta-se que na pesquisa, todos os idosos entrevistados, procuraram o
servi¢o de longa permanéncia de maneira espontanea e a prépria Instituicdo oferece
a estes idosos, ainda com vida ativa e sem dependéncia, a liberdade de sair, visitar
familiares, de passear, fazer compras e outros, como também a liberdade de receber
visitas em qualquer horéario. Sdo preservados o direito a privacidade, disponibilizando
aos idosos, quartos individuais, podendo também mobiliar e decorar o apartamento
conforme suas preferéncias.

Para participacéo social, 16,7 dos idosos, relataram que o servico esta regular,
necessitando de maior atencdo e estimulo para convivio entre os residentes, porém,
no geral a média é 4,17 apresentando-se como muito bom.

Para Santos e Vaz (2008), o estimulo a sociabilidade e a insercéo do idoso em
um grupo regular e o sentimento de pertencimento, pode levar a promocdo de
qualidade de vida e a possibilidade de incentivo de novas habilidades, redescobertas,
despertar de interesses, no qual pode se sentir valorizado e mais feliz.

Em relacdo aos direitos, pode-se perceber que 66,7 dos respondentes,
acreditam que os exercicios individuais sdo preservados, bem como a prevencao e
coibicdo de qualquer tipo de violéncia e discriminacdo. Neste sentido, a média geral €
4,67, considerada uma avaliacdo entre muito bom e excelente.

Para Gomes (2009) avista-se um novo cenario para populacdo idosa, sendo
uma concepcdo da assisténcia social como politica publica de direitos voltada a
prevencdo, protecdo, insercdo e promoc¢ao social, integrada com outras politicas
publicas, revertendo assim, o paradigma de carater assistencialista que sempre
marcou essa area.

Para a dimensdo ambiéncia, cerca de 83,3, acreditam que o0 ambiente é seguro
e se sentem protegidas. A média geral é 4,39, considerada também uma avaliacdo
muito bom e excelente.

Observou-se que as dimensdes cultura e familia, possui na avaliagdo do
servi¢co na percepcao dos idosos a média 4,33, considerada muito bom, porém, com
sugestdes para maior nimero de atividades culturais, bem como maior presenca da
familia.

Para Gomes (2009), o reconhecimento da importancia da familia na vida social

da pessoaidosa, alvo da protecéo do Estado, esta explicito no artigo 16 da Declaragéo



80

dos Direitos Humanos, que traduz a familia como o nudcleo natural e fundamental da
sociedade, e é reafirmado no Estatuto do ldoso, incentivando assim, o fortalecimento
de vinculos. A autora ainda enfatiza que a familia € chamada a ser o primeiro suporte
da rede social da pessoa idosa, sendo convidada a assumir seu papel.

Para a Dimensao Recursos Humanos, os idosos responderam que 0S Servicos
de higienizacao e lavandeira estao regulares, com resultado de 16,7. Para a avaliacao
geral da dimensdo, o resultado é 3,93. Para o atendimento do idoso, importante
ressaltar que deve ser realizado de maneira singular, com profissionais qualificados
na busca de educacédo continua.

Entretanto, ndo deve ser entendido como a realizacdo automatica dos
cuidados, mas como facilitador. Requer envolvimento e qualificagdo dos profissionais,
com abordagem multiprofissional e interdisciplinar. Nesse sentido, Bosi (1994, p.73)
enfatiza que “a verdadeira mudancga se da a perceber no interior, no concreto, no
cotidiano, no miudo; os abalos exteriores ndo modificam o essencial’, sendo a atengao
e o cuidado para aquilo que ocorre no dia a dia e como se executa, extremamente
primordiais.

A avaliacdo, bem como a discussdo dos resultados, incentiva a continua
reorganizacdo, maior articulacdo e integracdo do servico na Instituicdo. Pode-se
verificar na Tabela 3, com os resultados dos idosos residentes, a distribuicdo em

percentual e o desvio padrao para cada dimensao e questao do formulario.

Tabela 3: Distribuicdo percentual, juntamente com a média e o desvio padrdo para cada questdo e
dimenséo do formulério.
Bom Muito

= ~ Ruim | Regular Excelente . DESVIO- ~

DIMENSAO | QUESTAO %) (?/o) (%) E(S&)r;] (%) MEDIA PADRAO VARIANCIA

Autonomia 1.1 0,0 0,0 16,7 16,7 66,7 4,50 0,8367 0,7000

1.2 0,0 0,0 0,0 33,3 66,7 4,67 0,5164 0,2667

1.3 0,0 0,0 0,0 66,7 33,3 4,33 0,5164 0,2667

Participacao 2.1 0,0 16,7 16,7 16,7 50,0 4,00 0,8165 0,6667

social 2.2 0,0 0,0 16,7 33,3 50,0 4,33 0,8165 0,6667

3.1 0,0 0,0 16,7 33,3 50,0 4,33 0,8165 0,6667

3.2 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 4,50 0,5477 0,3000

Ambiéncia 3.3 0,0 0,0 0,0 33,3 50,0 4,17 1,1690 1,3667

3.4 0,0 0,0 0,0 50,0 50,0 4,50 0,5477 0,3000

3.5 0,0 0,0 0,0 16,7 83,3 4,83 0,4082 0,1667

3.6 0,0 0,0 33,3 33,3 33,3 4,00 0,8944 0,8000

Cultural 4.1 0,0 0,0 16,7 33,3 50,0 4,33 0,8165 0,6667

Direitos 5.1 0,0 0,0 0,0 33,3 66,7 4,67 0,5164 0,2667

5.2 0,0 0,0 0,0 33,3 66,7 4,67 0,5164 0,2667

6.1 0,0 0,0 33,3 16,7 50,0 4,17 0,9832 0,9667

Recursos 6.2 0,0 16,7 0,0 33,3 50,0 4,17 1,1690 1,3667

Humanos 6.3 0,0 0,0 33,3 16,7 50,0 4,17 0,9832 0,9667

6.4 0,0 0,0 50,0 0,0 50,0 4,00 1,0954 1,2000

6.5 0,0 16,7 66,7 0,0 16,7 3,17 0,9832 0,9667

Familia 7.1 0,0 0,0 33,3 0,0 66,7 4,33 1,0328 1,0667

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)
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Na Tabela 4, apresenta-se uma visao geral de cada dimensdo com a média e

desvio padréo.

Tabela 4: Viséo geral de cada dimensao com a média e desvio padréo.

DIMENSAO MEDIA DESVIO-PADRAO
Autonomia 4,50 0,6232
Participag&o social 4,17 0,8165
Ambiéncia 4,39 0,7305
Cultural 4,33 0,8165
Direitos 4,67 0,5164
Recursos Humanos 3,93 1,0428
Familia 4,33 1,0328

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Observou-se que a dimensao Recursos Humanos possui um percentual abaixo
das demais dimensodes, evidenciando que as idosas nédo estédo totalmente satisfeitas
com os servigcos prestados pelos colaboradores.

O alfa de Cronbach geral de todo o formulario € de 0,8519, sendo
extremamente confidvel valores acima de 0,7. Assim, pode-se afirmar, que todos os
dados da pesquisa séo confidveis. Na Tabela 5, apresenta-se o alfa de Cronbach para

cada questao.

Tabela 5: Alfa de Cronbach para cada questéo.

Questéao Alfa de Cronbach
1.1 0,8620
1.2 0,8588
1.3 0,8602
2.1 0,8620
2.2 0,8353
3.1 0,8543
3.2 0,8565
3.3 0,8212
3.4 0,8334
3.5 0,8529
3.6 0,8569
4.1 0,8314
5.1 0,8413
5.2 0,8413
6.1 0,8320
6.2 0,8330
6.3 0,8205
6.4 0,8561
6.5 0,8484
7.1 0,8281

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Apbs analisar a confiabilidade dos dados, calculou-se a distribuigdo normal, por
meio do teste de normalidade, conforme Tabela 6. De acordo com Spiegel e Stephens

(2000), utiliza-se os testes de normalidade para verificar se a distribuicdo de
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probabilidade associada a um conjunto de dados pode ser aproximada pela
distribuicdo normal. Para esta pesquisa, utilizou-se o teste de Shapiro-Wilk, pois a
amostra € menor que 50.

Field (2009) explica que para considerar uma amostra com distribuicdo normal
o nivel de significancia tem que ser maior que 0,05. Ou seja, quando p > 0,05 rejeita
a hipdtese nula. Para esta pesquisa, desenvolveu as seguintes hipoteses para o teste

de normalidade:

HO: as dimensdes e os dados sociodemograficos ndo seguem uma distribuicdo
normal.
H1: as dimensdes e os dados sociodemogréaficos seguem uma distribuicao

normal.

A seguir Tabela 6, com resultado do teste de normalidade.

Tabela 6: Teste de Normalidade

Di o Shapiro-Wilk

IMensoes Estatistica | df | Sig.
Autonomia ,863 6 |,201
Participacéo Social ,823 6 [,093
Ambiéncia ,907 6 |,415
Cultural ,822 6 [,091
Direitos ,640 6 1,010
Recursos Humanos ,824 6 |,095
Familia ,640 6 [,031
Idade ,930 6 |,581
Género ,834 6 [,029
Estado Civil ,640 6 |,091
Nivel de Escolaridade ,496 6,122
Filhos ,683 6 |,044
Tempo que reside na Instituicdo ,684 6 |,204

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Verifica-se na Tabela 6 que todas as variaveis apresentaram um nivel de
significancia maior que 0,05 (p > 0,05). Deste modo, rejeita a hipotese nula (HO) e
pode-se afirmar os dados fornecidos pelos idosos seguem uma distribuicdo normal.

Realizou-se a andlise da correlagdo de Pearson e optou-se por esta técnica,
pois foi calculado o teste de normalidade de Shapiro-Wilk. Observou-se que os dados
fornecidos pelos idosos apresentam distribuicdo normal. A Tabela 7 traz a correlagéo

das dimensdes do formulério e dados demogréficos dos idosos da Instituigéo.



83

Tabela 7: Correlacédo das dimensdes e dados demogréficos dos idosos

FORMULARIO IDADE TEMPO QUE RESIDE
Autonomia 569003(?51 s€g00302011
Participagéo Social Sg_:o'ol,ggél S,Zg006()2c§32
Ambiéncia sfé.?be,sggl sfg:.?bl,ggo
Cutura 1020000 st:0001
Recursos Humanos ng007§(5)1 ng:_:obl,ggl
Familia 55;_:0'3%81 sfé.?b%égl

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

A partir do procedimento de correlacdo, demonstrado na Tabela 7, pode-se
analisar para a dimensdo autonomia, que quanto mais idade e mais tempo na
Instituicdo, menos percepcédo de seus direitos 0s iIdOSOS PoSSul.

Para a dimensdao participacdo social, observou-se que quanto maior a idade,
maior busca da convivéncia e integracao entre os proprios idosos e outras geracoes.
No entanto, quanto maior o tempo na InstituicAo e maior a escolaridade, menos
percepc¢ao da importancia da participacao social.

Quanto a ambiéncia que envolve um espaco acolhedor, habitualidade, higiene,
salubridade, seguranca e acessibilidade, pode-se constatar que quanto maior a idade,
maior a percep¢ao da importancia das perspectivas da dimenséo. Para o tempo de
permanéncia, a correlacdo permanece a mesma, nao interferindo na percepg¢éo dos
idosos.

Para a dimensdo cultural, quanto maior a idade, maior importancia para
promocao de condi¢es de lazer: atividades fisicas, recreativas, culturais e outros. No
entanto, quanto maior o tempo de permanéncia na Instituicdo, menor a percepcao da
importancia da dimenséo cultural.

Em relacéo ao exercicio dos direitos e a importancia a prevencéao e coibicéo de
qualquer tipo de violéncia e discriminacdo, percebeu-se que quanto maior a idade,
maior percep¢ao para busca dos direitos. Porém, para o tempo de permanéncia da
Instituicédo, a correlagéo é indiferente, o tempo na residéncia ndo muda a percepcao.

Na correlacao para Recursos Humanos, pode-se verificar que quanto maior a

idade, maior a percepcdo para importadncia da dimensdo. No entanto, para
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permanéncia na residéncia, quanto mais tempo na Instituicdo, menos importancia
para a dimensdo de Recursos Humanos.

Quanto a dimenséo participacdo familiar, maior a idade, maior a importancia
para presenca familiar. Para o tempo de residéncia, quanto maior o tempo, menor a
percepcao da importancia da familia.

Observou-se também que a correlagcéo para as dimensfes Recursos Humanos
e familia com dado demografico da idade é considerada alta, neste sentido, verifica-
se a importancia de um quadro profissional qualificado e humanizado, reforgcando
necessidade da formacédo de uma equipe multidisciplinar e a presenca continua da
familia na vida do idoso.

A seguir apresentacdo dos dados demograficos dos colaboradores da

Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos.

4.2.3 Dados Demogréficos dos colaboradores que trabalham na Instituicdo de Longa

Permanéncia para idosos

A Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos conta com 90 colaboradores
gue diretamente trabalham no servi¢co. Foram pesquisados 81 colaboradores, sendo
colhidos os dados demogréficos referentes a idade, sexo, estado civil, tempo de
permanéncia na Instituicdo, escolaridade, categoria profissional e se trabalha em outra
instituicao.

Para Aguiar (2013), as Instituicdes de Longa Permanéncia para idosos, devem
promover atendimento integral com profissionais qualificados nas diversas areas, bem
como, dispor de local, equipamento adequado e recursos humanos para atender as
inUmeras necessidades.

No entanto, o trabalho precisa ser executado por pessoas que estejam
alinhadas aos valores da Instituicdo, que realizem o trabalho com profundo
conhecimento técnico, mas de maneira personalizada e atenciosa.

Em relacdo ao cuidado de idosos, acredita-se que vai muito além de um simples
ato operacionalizado, € verificar se a pessoa idosa esta confortavel, feliz, se a comida
ou a atividade agradam. N&o ha limites para criatividade e imaginacao, de personalizar

um cuidado Unico para cada idoso e em seu devido tempo. E importante na arte de
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cuidar com cuidado, desenvolver a pratico e o conceito da leveza com respeito (LIMA,
2020).

Porém, os profissionais também precisam de ambientes acolhedores e
relacbes harmoniosas e cooperadoras para cuidar bem. O cuidado envolve ética,
técnica e sensibilidade. Os sentimentos humanos universais como a bondade, o
interesse por si e pelos outros e a abertura ao escutar precisam ser praticados dentro
desse contexto.

Demonstrar presenca, importancia resgata a confianga e o bem estar de ambas
as partes. Para os cuidados com idoso, enfatiza-se muito aspectos como: a
individualidade, o acolhimento, a escuta atenta, a valorizacdo das crencas, da
comunicacdo e a presenca genuina, imprescindiveis para todos os profissionais
(OLIVEIRA et al., 2018).

Assim, a proposta da pesquisa € analisar como a cultura organizacional
influencia a percepcao dos colaboradores para a busca de qualidade do atendimento
aos idosos institucionalizados.

Para isso foi sugerido a aplicacdo do questionario IBACO, que € um
Instrumento Brasileiro de analise da cultura organizacional em sua versao reduzida
gue contempla 6 dimensdes de andlise: profissionalismo cooperativo, profissionalismo
competitivo, satisfacdo e bem estar dos colaboradores, integracdo externa,
recompensa e treinamento e promogao do relacionamento interpessoal. A aplicacao
do questionario impresso foi finalizada em agosto de 2020.

Quanto aos dados demograficos foram encontrados os seguintes resultados.
Para pesquisa em relacdo ao género, houve uma predominancia de colaboradores do
género feminino de 86%, em detrimento do género masculino de 14%.

Esse dado ressalta a afirmacédo de Moreira (2020), que salienta que ha um
esteredtipo de profissdes ditas mais masculinas e profissdes mais femininas.
Principalmente fungdes de cuidado e ensino, que condensam vieses que envolvem
género e profisséo.

Em relacédo a faixa etaria, o0 maior numero de colaboradores possui entre 31 a

40 anos correspondendo a 31,1%. O Gréfico 1 com a faixa etéria total por grupos.
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Grafico 1: Faixa etéaria dos colaboradores
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Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Percebe-se que ha uma tendéncia na Instituicdo, pela busca de profissionais
mais jovens. Neste sentido, para Ramos et al. (2008), diversos estudos ressaltam que
cada vez mais, pessoas idosas precisam ou querem se manter no mercado de
trabalho, desejo ou necessidade que parece muito distante, pois nesta fase, a
sociedade espera que se encaminhem para o afastamento laboral.

Quanto a escolaridade apresentou percentuais com diferencas significativas
para colaboradores com Ensino Médio completo, com 38 respondentes, resultando
em 46,9%. Para colaboradores que cursaram o Fundamental Completo sdo 13,6%,
para Fundamental Incompleto sédo 14,8%, para o Ensino Médio incompleto séo 4,9%,
para Superior Completo sdo 11,2%, Superior Incompleto sdo 1,2% e colaboradores
com Po6s Graduacdo com 7,4%. O Grafico 2, com resultados sobre os niveis de

instrugéo na Instituigéo.

Grafico 2: Escolaridade dos Colaboradores
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A escolaridade apresenta desafios para a instituicdo. Percebeu-se que os
profissionais dos servicos de apoio, sendo relacionados a higienizacao, lavanderia,
cozinha, manutencgdo e quintal, quase em sua totalidade, apresentam o Ensino Médio
completo, n&o buscando a atualizagao.

Para situacéo civil, pode observar que 48,1% dos colaboradores sé&o solteiros,
conforme Grafico 3.

Gréfico 3: Estado Civil dos Colaboradores
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Quanto ao tempo de permanéncia na Instituicdo, ha predominancia de 63% de
colaboradores entre 0 a 5 anos de servigo, com 51 funcionarios. Como mostra-se a

seguir no Grafico 4, o tempo de servico.

Gréfico 4: Tempo de servico dos colaboradores
60
51

50
40

30

20
13

Numero de colaboradores

11
) : .
. ]
0-5 6-10 11-15 +15

Tempo de servigo

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)
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Em relacdo ao numero de colaboradores que trabalham em outro servico, 75
colaboradores trabalham unicamente na Instituicdo, sendo apenas 6 que tem outro
trabalho.

Para a categoria profissional, pode-se encontrar 42 colaboradores alocados
nos servigos de apoio que envolve setores de nutricdo, higienizagao, lavanderia,
servi¢co de jardinagem e manutengéo, totalizando 51,9%. Em relag&o ao cuidado de
salde, séo 24 profissionais cuidadores e técnicos em enfermagem.

A equipe multiprofissional é constituida por 8 colaboradores, sendo
enfermeiras, assistente social, nutricionistas, fisioterapeuta e terapeuta ocupacional,
seguido por 7 colaboradores da area administrativa, que envolve a recepcao,
financeiro e departamento pessoal. Como demonstra-se no Grafico 5.

Grafico 5: Categoria profissional
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Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

4.2.4 Andlise do Resultado do Instrumento Brasileiro de Avaliacdo da Cultura

Organizacional na Percepcao dos Colaboradores

Os resultados foram encontrados a partir da aplicagao do Instrumento Brasileiro
de Avaliacédo da cultura organizacional (IBACO) em sua forma reduzida, que utiliza

apenas os fatores que apresentaram as maiores cargas fatoriais da versao original,
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mas mantendo as qualidades psicométricas. Dos fatores que compde a versao original
do IBACO, foi retirado o fator de valores associado a rigidez na estrutura hierarquica
do poder, por ele ndo ter apresentado boa consisténcia interna para a nova versao
(SIQUEIRA, 2008).

Apo6s descrever os dados demograficos dos colaboradores que trabalham na
Instituicdo de Longa Permanéncia para idosos, realizou-se a analise dos fatores de
avaliacao da cultura organizacional por meio do Instrumento Brasileira para avaliagao
da cultura organizacional (IBACO).

Primeiramente, realizou-se o teste de confiabilidade dos dados utilizando a
técnica do Alpha de Cronbach, conforme Tabela 8. Os dados fornecidos pelos
colaboradores foram considerados confiaveis, pois os valores foram acima de 0,70,
ou seja, oscilaram de 0,73 e 0,81. Os resultados obtidos sdo compativeis com aqueles

encontrados no estudo original de Ferreira et al. (2002).

Tabela 8: Alpha de Cronbach

e SIS n® | (e )
Profissionalismo Cooperativo 0,87 0,74
Profissionalismo Competitivo 0,76 0,77
Satisfacdo e Bem-estar dos empregados 0,88 0,79
Integracdo Externa 0,85 0,76
Recompensa e Treinamento 0,80 0,81
::r’]rtcgrrr;)oecéaszglo Relacionamento 071 0,73

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Apoés a analise pelo Alpha de Cronbach, realizou-se o teste de normalidade,
conforme Tabela 9. Para esta pesquisa, desenvolveu as seguintes hipéteses para o

teste de normalidade:

HO: os dados nao seguem uma distribuicdo normal

H1: os dados seguem uma distribuicdo normal

Para esta pesquisa, utilizou-se o teste de Kolmogorov-Smirmov, pois a amostra
€ maior que 50. Ao analisar-se a Tabela 9, verificou-se que todas as variaveis
apresentaram um nivel de significAncia menor que 0,005 (p < 0,005). Deste modo,
rejeita a hipotese nula (HO) e pode-se afirmar que os dados fornecidos pelos

respondentes seguem uma distribuicdo normal.



Tabela 9: Teste de Normalidade
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Fatores de Avaliacdo da Cultura Organizacional

Kolmogorov-Smirnov

Estatistica | df | Sig.
Profissionalismo Cooperativo
14. A preocupagao do empregado com a qualidade de seu servigo é bem
vista? ,254 81 | ,000
17. O esforgo e a dedicacdo ao trabalho sdo qualidades bastante apreciadas? ,219 81 | ,000
19. O profissionalismo dos empregados € visto como uma grande virtude? ,143 81 | ,000
21. A preocupagdo em superar as dificuldades do dia a dia é vista como de 208 81 | 000
grande valor? ' '
22. Os empregados que demonstram dedicacgao e espirito de colaboracéo sdo
- ,367 81 | ,000
0s melhores modelos a serem seguidos?
Profissionalismo Competitivo
23. Somente os bons empregados recebem beneficios que lhes garantem um
AT7 81 | ,000
melhor bem-estar?
a 24. A C_I’Ié_'ltl’\)lldade € um dos requisitos béasicos para a ocupacao de cargos 265 81 | 000
x | gerenciais? _ _ _ _ I _
g 25.0 crescimento profissional é considerado indispenséavel a permanéncia do 221 81 | 000
< | empregado na casa?
> | 29. A competicéo é valorizada, mesmo que de forma nao sadia, por que o 421 81 | 000
objetivo maior da empresa é a produtividade e o lucro? ' '
30. A competicdo é vista como indispensavel & obtencao de bons resultados? 470 81 | ,000
Satisfacdo e Bem-Estar dos Empregados
3. As necessidades pessoais e 0 bem-estar dos funcionarios constituem uma
~ ,446 81 | ,000
preocupacdo constante da empresa?
6. Investe-se no crescimento profissional dos empregados? ,195 81 | ,000
10. Os empregados recebem treinamento para poderem desenvolver sua
criatividade? 202 81 1,000
12. Programas para aumentar a satisfacdo dos empregados sédo
: ,188 81 | ,000
regularmente desenvolvidos?
18. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados séo
; ,287 81 | ,000
implementados e testados?
Integracéo Externa
2. 0 atendimento as necessidades do cliente € uma das metas mais 461 81 | .000
importantes
4. _ Persegue-se_ a exceléncia de produtos e servigos como forma de 367 81 | 000
satisfazer aos clientes?
7. O acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes é feito 380 81 | 000
constantemente?
8. Mantém-se relagdes amigaveis com os clientes? 422 81 | ,000
15. As inovagfes sdo em geral introduzidas para atender as necessidades do 239 81 | 000
mercado?
Recompensa e Treinamento
o |5 Os empregados que apresentam ideias inovadoras costumam ser 447 81 | 000
8 premiados?
= | 11. Os empregados sé@o premiados quando apresentam um desempenho que
< i ,000 81 | ,000
< | se destaca dos demais?
a | 16. Eventos sociais com distribui¢cdo de brindes sdo comumente realizados
,309 81 | ,000
para os empregados?
26. As inovagBes costumam ser introduzidas através de programas de 316 81 | 000
qualidade?
28. Os empregados costumam ser premiados quando alcangcam metas preé- 245 81 | 000
estabelecidas?
Promocéo do Relacionamento Interpessoal
1. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores? ,263 81 | ,000
9. Os chefes imediatos sédo como pais para os empregados? ,530 81 | ,000
13. E préatica comum a comemoracéo dos aniversarios pelos empregados? ,395 81 | ,000
20._ As _rela(;oes entre empregados e membros do alto escaldo séo cordiais e 212 81 | 000
amigaveis?
27. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande familia? ,216 81 | ,000

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)
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Apos o teste de normalidade, calculou-se a média, desvio-padrédo e moda dos
fatores de cultura organizacional. A Tabela 10 traz os valores do fator profissionalismo
Cooperativo. Ao analisar a moda, verificou-se que as variaveis apresentaram valores

de 5 (aplica-se totalmente) e 3 (aplica-se razoavelmente) como maior frequéncia.

Tabela 10: Estatistica Descritiva do Fator Profissionalismo Cooperativo

Profissionalismo Cooperativo Média Desvio- Moda
Padréo

14.A preocupacéo do empregado com a qualidade de seu servico & 3.926 1,292 5
bem vista?
17.0 .esforgo e a dedicacéo ao trabalho séo qualidades bastante 3.790 1,301 5
apreciadas?
19. O profissionalismo dos empregados é visto como uma grande 3173 1,376 3
virtude?
21. A preocupacédo em superar as dificuldades do dia a dia € vista 4.148 1,108 5
como de grande valor?
22. Os empregados que demonstram dedicacao e espirito de 2926 0,628 3

colaboracédo séo os melhores modelos a serem seguidos?
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

A dimenséo profissionalismo cooperativo é preconizado por Siqueira (2008),
pela valorizacdo dos membros de uma Instituicdo quando cumprem com eficicia as
metas da empresa, demonstrando colaboracdo, dedicacdo, habilidade,
profissionalismo e competéncia. De maneira geral na Instituicdo de Longa
Permanéncia em estudo, ao analisar o desvio-padréo, constatou-se que as respostas
apresentaram um grau de dispersao baixo a moderado.

Os resultados demonstram que os colaboradores percebem que a cooperacao
pode ser uma oportunidade de crescimento para todos e a integracdo dos membros
em uma empresa, pode contribuir para o bom resultado, alcance de metas e um
ambiente organizacional favoravel a colaboracéo.

A variavel valoracdo da empresa para a superacao de dificuldades, € apontada
como a maior média de 4,148, demonstrando que a capacidade para alcancar os
objetivos, mesmo diante de limitagbes é reconhecida pela empresa.

Neste sentido, Cardoso (2017), afirma que a colaboracdo nas equipes para
atingir as metas € considerado como potencial dinamizador da performance
empresarial. A existéncia de grupos que interagem no sentido de melhorar
constantemente a organizacéo, tem permitido que as organiza¢des possam derrubar
barreiras estruturais, de relagdo, de comunicacao e outros.

No entanto para a variavel: empregados que demostram dedicacdo e

colaboragdo sdo seguidos? Observou-se que foi a menor média, com 2,926. Na
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Instituicdo, observou-se que se aplica razoavelmente esta variavel, denotando que
ainda os membros estdo buscando modelos a serem seguidos.

Huang et al. (2012) afirma que o papel do lider € importante para estimular
acOes colaborativas, inspirando-os a superar limites e a concentrar-se na ajuda do
Seu grupo e nos seus membros, € ele que que exerce a influéncia da aplicacdo dos
principios da cultura dentro da empresa e como 0s objetivos podem ser alcancados.

A seguir, resultado e andlise da dimensao profissionalismo competitivo na Tabela 11.

Tabela 11: Estatistica Descritiva do Fator Profissionalismo Competitivo

Profissionalismo Competitivo Média = Desvio- Moda
Padréo

23. Somente o0s bons empregados recebem beneficios que lhes 1,346 0710 1
garantem um melhor bem-estar?
24. A cnandng € um dos requisitos basicos para a ocupacao de 3.840 1,318 5
cargos gerenciais?
25.0 crgsc[mento profissional é considerado indispensével a 3753 1,328 5
permanéncia do empregado na casa?
29. A competicao é valorizada, mesmo que de forma n&o sadia, por

e . 2 . 1,654 1,216 1
gue o objetivo maior da empresa é a produtividade e o lucro?
30. A competicdo é vista como indispensével a obtencao de bons 1654 1305 1

resultados?
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Na Tabela 11 verificou o fator profissionalismo competitivo com analise do
desvio-padrao das respostas apresentou disperséao baixa a moderada. Para Siqueira
(2008), a dimensao profissionalismo competitivo, é descrita como valorizacao
prioritaria da competéncia, do desempenho e da eficécia individuais na execucéo de
tarefas para obtencdo dos objetivos desejados, ainda, que isso implique na
necessidade de sobrepor algum colega.

Para os colaboradores da Institui¢cdo, pode-se observar que as médias de 1,654
para ambas as variaveis: valoracdo da competicdo, mesmo de forma ndo sadia e
competicdo vista como indispensavel, sdo baixas, ressaltando que ndo é uma
dimensao expressiva e aplicavel na Instituicdo. Para Schein (2017), um grupo € coeso
guando estabelece um sistema de comunicagao e linguagem que permite interpretar
0 que ocorre, mesmo em meio a desafios. Os conflitos, rivalidades, competicdo sao
presentes e estes, referem-se a condicdo humana. O grupo deve chegar ao consenso
de suas fronteiras, desenvolvendo regras de relacionamentos, comunicacao,

guestdes internas, pressées externas, respostas e eventos criticos. Para o autor, nao
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€ um processo automatico, é complexo e multifacetado, mas as empresas e grupos
podem evoluir.

Para a dimensao profissionalismo competitivo, as variaveis: beneficios para
bons colaboradores tem a média mais baixa de 1,346, demostrando que a Instituicdo
nao possui programa de recompensa para os trabalhadores comprometidos.

Schein (2017) chama de sistemas de recompensas e puni¢cdes pelo
desempenho do funcionéario em uma empresa e da importancia ao seu estudo, pois
revelam com certa rapidez algumas regras e suposi¢cdes basicas de uma cultura
organizacional. Novamente o papel do lider nestes sistemas, recebem como fonte
original de ideias e modelos comportamentais para serem testados e assim
transmitirem a confianca e motivacao que necessitam.

Para a variavel criatividade, que recebeu a média de 3,840, revela que os
colaboradores tém a percepc¢éo que é essencial para ocupacgao de cargos gerenciais.
Neste sentido, Brillo e Boonstra (2019), ressaltam que estruturas muito rigidas e
propensa a conflitos, costumam desmotivar. A cultura organizacional mais fechada e
menos flexivel, impedem a criatividade e o0 bom desempenho das pessoas.

O papel da lideranca é essencial para estimular valores de cooperacdo e
entusiasmo, tais como: desenvolver uma cultura empresarial mais aberta com clima
favoravel que estimule novas ideias, ouvir novos pontos de vista, incentivando e
manifestando confianga. Empresas inovadoras, n&o desenvolvem cultura de
uniformidade, preferem cultivar as diferentes e diversidades como fonte
enriquecedora. Apreciam e reconhecem diferentes competéncias para celebrar juntos
os bons resultados (BRILLO; BOONSTRA, 2019).

Para o atendimento personalizado com idosos, Lima (2020) refere-se como
imprescindivel a criatividade na arte de cuidar com cuidado, no desenvolvimento de
praticas que levem em consideracdo a leveza e 0 respeito. Abaixo segue a
apresentacdo dos resultados e andlise da dimensdo satisfacdo e bem estar dos
empregados, apontados na Tabela 12.

A dimenséo satisfacdo e bem estar dos empregados refere-se a a valorizacao
do bem-estar, da satisfacdo e da motivacdo dos empregados, isto €, a humanizagéo
do local de trabalho, de modo a torna-lo agradavel e prazeroso (SIQUEIRA, 2008).

De acordo com o estudo, as necessidades pessoais e o bem-estar dos
funcionarios constituindo uma preocupacao para a empresa, recebeu a maior média

com 4,395, considerando que se aplica bastante, todavia, apresentou um grau de
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dispersdo elevado (desvio-padréo igual a 5,834), significando que a resposta dos

colaboradores apresentou alta variabilidade.

Tabela 12: Estatistica Descritiva do Fator Satisfacdo e Bem-Estar dos Empregados
Satisfacdo e Bem-Estar dos Empregados Média Desvio- Moda

Padrédo
3. As necessidades pessoais e 0 bem-estar dos funcionarios
. ~ 4,395 5,834 5
constituem uma preocupagédo constante da empresa?
6. Investe-se no crescimento profissional dos empregados? 2,642 1,520
10. Os empregados recebem treinamento para poderem

D 3,197 1,528 5
desenvolver sua criatividade?
12. Programas para aumentar a satisfacdo dos empregados séo 2.975 1,549 5
regularmente desenvolvidos?
18. Programas destinados a melhorar o bem-estar dos empregados 3.839 1,418 5

sao implementados e testados?
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Siqueira (2008, p. 101), revela que a confianca entre empregado e empregador
€ a plataforma que auxiliam na estruturacdo e funcionamento de um sistema. Desse
modo, considerar como se estrutura a confianca, passou a ser essencial, “visto que
contratos e controles formais ndo séo suficientes para assegurar a tranquilidade das
partes envolvidas em uma relagao”, principalmente quando se trata da organizagao
de trabalho.

No entanto para investimento profissional na Instituicdo de Longa Permanéncia
para idosos, recebeu a menor média da percepcédo dos colaboradores com 2,642 e a
moda 1, evidenciando baixo investimento no crescimento profissional dos
colaboradores da instituicdo de longa permanéncia conforme apresentado na Tabela
12.

Schein (2017), comenta que para o desenvolvimento da cultura da
aprendizagem, os membros de uma corporacdo devem assumir que o conhecimento,
€ algo em que vale a pena investir.

Para o atendimento de idosos de maneira especial, Miranda et al. (2016),
afirmam que é necessario estabelecer mecanismos que fortalecam o modelo de
atencdo ao cuidado integral, inclusive o investindo na forca de trabalho e na
capacitacdo dos profissionais para que tenham as competéncias necessarias para o
atendimento de exceléncia.

O cuidado envolve preparo e conhecimento, realizado de forma individual e
integrada, atendendo as expectativas dos idosos e familiares. Abaixo, segue 0s
respectivos resultados e andlise da dimensdo Pratica: integracdo externa,

evidenciados na Tabela 13.
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Tabela 13: Estatistica Descritiva do Fator Integracao Externa
Integracéo Externa Média Desvio- Moda

Padréo
2. O atendimento as necessidades do cliente é uma das metas mais

. 4,642 0,811 5
importantes

4. .Persegue-se. a exceléncia de produtos e servigos como forma de 4.358 0,962 5
satisfazer aos clientes?

7.. O acompanhamento e atendimento das necessidades dos clientes é 4.457 0,962 5
feito constantemente?

8. Mantém-se relacdes amigaveis com os clientes? 4,556 0,880 5
15. As inovagdes sdo em geral introduzidas para atender as 3.963 1198 5

necessidades do mercado?
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Para Siqueira (2008), esta dimenséao esta associada a praticas voltadas para
o planejamento estratégico, a tomada de decisfes e o0 atendimento ao cliente externo.

Importante ressaltar que todas as dimensdes possuem a média entre 3,963 a
4,642 considerados niveis elevados de percepcao para os colaboradores do servigo
de longa permanéncia para idosos, entretanto com a média mais baixa (3,963), as
inovacdes as vezes sao introduzidas para atender as necessidades do mercado e
carece de atengao conforme percepcao dos colaboradores.

Nota-se que a preocupacdo com o cuidado do idoso e a satisfacdo de seus
familiares, € extremamente relevante para Instituicdo. Constatou-se que a moda de
todas as varidveis do fator integracdo externa obteve uma moda de 5 (aplica-se
totalmente) como maior frequéncia e baixo grau de dispersdo entre as respostas,
como observou-se na Tabela 13.

Hoje, busca-se servicos adequados e humanizados, em que o0s idosos tenham
uma infraestrutura satisfatéria, uma equipe de atendimento preparada e humanizada,
com agenda para as atividades culturais e outros encaminhamentos essenciais, com
destaque a inovacgdo. A expectativa, é de cuidados que intensifiquem o bem estar, a
socializacéo e a presenca de familiares.

Para Mizan (2018), os servicos de Longa Permanéncia devem ser locais de
acolhimento e cuidado profissional, verdadeiros locais de vida. Novos padrdes de
cuidados vao surgindo, uma vez que as formas antigas ndo atendem mais.

Neste sentido, para os cuidados com idosos, é importante o favorecimento de
um ambiente de cooperacédo, contando com pessoas motivadas e que exercem suas
atividades de maneira diferenciada. Na sequéncia, verifica-se os resultados e analise

para dimensao Pratica: recompensa e treinamento na Tabela 14.
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Tabela 14: Estatistica Descritiva do Fator Recompensa e Treinamento

Recompensa e Treinamento Média Desvio- Moda
Padrao

5. O§ empregados que apresentam ideias inovadoras costumam ser 1,481 0.950 1
premiados?
11. Os empregados séo premiados quando apresentam um 1,000 0,000 1
desempenho que se destaca dos demais?
16. Eventos sociais com distribuicdo de brindes sdo comumente 3.148 0.726 3
realizados para os empregados?
26. As inovacdes costumam ser introduzidas através de programas 3.951 1,331 5
de qualidade?
28. Os empregados costumam ser premiados quando alcangcam 2790 1,641 1

metas pré-estabelecidas?
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

A dimensao é relacionada as praticas vinculadas aos clientes internos e aos
sistemas de recompensas e treinamento adotados pela empresa (SIQUEIRA, 2008).
Pode-se perceber que as menores médias para a percepcdo dos colaboradores
englobam as variaveis: premiacdo para colaboradores que demostram desempenho
e premiacdo para colaboradores que possuem ideias inovadoras. A Instituicdo de
Longa Permanéncia ndo possui programas e projetos continuos para beneficios de
seus funcionarios.

Para Siqueira (2008), a insatisfacdo e a intencdo de rotatividade nas empresas,
podem estar relacionados especificamente a falta de sistemas de recompensa, apoio
da chefia e da organizacdo, pressao e controle. A auséncia de formas de premiar a
qualidade e a produtividade do trabalhador e a vinculacdo entre salario recebido e
esforco despendido constituem a principal fonte geradora da intencao de rotatividade.

Na Tabela 14, observou-se que a premiacdo para os colaboradores quando
apresentam um desempenho nao se aplicou na instituicdo analisada (média e modo
nos valores de 1), sendo unanime a percepcao dos colaboradores da instituicao
(desvio padrao zero). J&, as inovagdes costumam ser bastante introduzidas por meio
de programas de qualidade na organizagéo (valor médio de 3,951 e moda 5).

Todavia, os empregados que apresentam ideias inovadoras ndo costumam ser
premiados (valor médio de 1,481), evidenciando um fator desmotivador aos
colaboradores, carecendo de encaminhamentos.

No entanto para Schein (2017), o que torna possivel o convivio confortavel
entre as pessoas e seu comprometimento na principal tarefa é um alto grau de
consenso entre todas as partes e a administracao de questdes internas, adaptacao

externas e suposicoes claras de recompensa e puni¢des. Para o autor, a lideranca
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acontece, como fonte original de ideias e modelos que contribuam para o
aparecimento de solu¢cdes que estimulem a interacdo dos membros.

Para os cuidados com idosos, Mizan (2018), enfatiza que para oferecer
servicos de exceléncia de atendimento, necessita-se também de profissionais
especializados e motivados. O cuidado se tornou uma profissdo, tornando-se
elemento essencial para satde do idoso. E ele que garante a oportunidade do
convivio, da preservagdo de vinculos, o auxilio nos cuidados do dia a dia, integrando
0 idoso com sua realidade e com o mundo.

Na proxima andlise, na Tabela 15, apresenta-se a dimensao Prética: Promocao

e relacionamento interpessoal.

Tabela 15: Estatistica Descritiva do Fator Promocé&o do Relacionamento Interpessoal

Promocéo do Relacionamento Interpessoal Média Desvio- Moda

Padrao

1. Os empregados tém ampla liberdade de acesso aos diretores? 3,790 1,403 5

9. Os chefes imediatos sdo como pais para os empregados? 1,099 0,300

13. E pratica comum a comemorac¢ao dos aniversarios pelos 3.300 0721 3

empregados?

20. _A_s relagc_)e§ entre empregados e membros do alto escaldo séao 3.503 1,403 5

cordiais e amigaveis?

27. Os empregados se relacionam como se fossem uma grande 3.543 1,432 5

familia?
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Para Siqueira (2008), esta dimenséo se refere a préaticas orientadas para a
promocdo das relacdes interpessoais e satisfacdo dos empregados, favorecendo,
assim, a coesdao interna. A cultura organizacional ndo é somente um instrumento de
gerenciamento do comportamento das pessoas, mas um caminho para cooperacao
humana, relagbes mutuas e participacao coletiva.

Para a analise deste fator, notou-se que os chefes imediatos nunca séo vistos
como pais para os colaboradores (valor médio de 1,099 e moda 1). Para Schein
(2017), o lider pode ser considerado cada vez mais “uma variavel critica para definir
0 sucesso ou o fracasso das organizagdes”, pois séo eles que exercem através de
seu carisma, esta misteriosa capacidade de atrair e comunicar suposigoes e valores
corporativos na aplicagdo bem sucedida dos principios da cultura para atingir metas
organizacionais, na dindmica de mudancas.

No entanto, ainda para o autor, a mudanca cultural, possui um processo
transformador, que envolve todos em um Unico processo de desaprender e

reaprender, lidando ndo apenas com teorias de melhorias, mas com reais processos



98

de avaliacdo cultural, influenciadas principalmente pelo auto entendimento e
aprendizagem pessoal.

Todos sao responséaveis para alcancar a maturidade profissional, acreditando
que o sucesso do trabalho, possa estar vinculado também a cooperacéo, a felicidade,
0 engajamento, a aprendizagem e a motivacao.

No entanto, os colaboradores da instituicdo de longa permanéncia para idosos
possuem liberdade de acesso aos diretores (média de 3,790 e moda de 5). Pode-se
dizer que ha um bom relacionamento interpessoal entre colaborador e gestor. Ao
analisar o desvio-padrdo, constatou-se que as respostas apresentaram um grau de
disperséo baixo a moderado.

Brillo e Boonstra (2019) comentam que € necessario o dialogo continuo com as
partes coletivas envolvidas, que geralmente é realizado por gestores e funcionarios
gue acreditem que o trabalho possa ser realizado de maneira participativa e que se
sintam estimulados a sempre inovar e se renovar profissionalmente. Os autores, ainda
comentam que O sucesso, talvez possa estar relacionado a forma espontanea como
os lideres conduzem os encaminhamentos e n&o a fun¢éo hierarquica que ocupam.

Estruturas muito rigidas e propensa a conflitos, costumam desmotivar. A cultura
organizacional mais fechada e menos flexivel, impedem a criatividade e o bom
desempenho das pessoas. O papel da lideranca € essencial para estimular valores de
cooperacao e entusiasmo, tais como: desenvolver uma cultura empresarial mais
aberta com clima favoravel que estimule novas ideias, ouvir novos pontos de vista,
incentivando e manifestando confianca. Empresas inovadoras, ndo desenvolvem
cultura de uniformidade, preferem cultivar as diferentes e diversidades como fonte
enriquecedora. Apreciam e reconhecem diferentes competéncias para celebrar juntos
os bons resultados (BRILLO; BOONSTRA, 2019).

Para Schein (2017), a cultura de uma organizacdo € um processo de
aprendizagem compartilhada e acumulada de um grupo, constituido por elementos
comportamentais dos membros. Afirma que a cultura organizacional € abstrata,
dindmica, intangivel, uma construgcdo social coletiva, resultante da interacdo das
pessoas, embora as for¢cas que séo criadas sejam poderosas.

Neste sentido, seria necessario entender a intensidade destas operacoes,
assumir uma visao cultural, aprendendo a enxergar as situagcdes com lentes culturais,
“tornar-se um competente em anadlise cultural, ou melhor, ser capaz de perceber e

decifrar as forgas culturais que operam nos grupos, organizagbes e ocupagoes”.
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Assim, o aprendizado é concretizado e as coisas passam a fazer sentido, deixando
de ser misteriosas e frustrantes (SCHEIN, 2017, p. 6).

Em suma, observa-se na Tabela 16, que os respondentes apontam como
valores relativamente aplicaveis a organizacdo a existéncia de profissionalismo
cooperativo (valor médio de 3,593) e de satisfacéo e bem-estar dos empregados (valor
médio de 3,410). O valor relacionado ao profissionalismo competitivo foi
razoavelmente adotado (valor médio de 2,449) na cultura da instituicdo de longa
permanéncia para idosos, sob a percepc¢ao dos colaboradores.

Tabela 16: Estatistica Descritiva dos Fatores de Cultura Organizacional

Fatores de Cultura Organizacional Média Desvio-Padréao
ﬂ Profissionalismo Cooperativo 3,593 0,760
§ Profissionalismo Competitivo 2,449 0,682
<>E Satisfacdo e Bem-estar dos Empregados = 3,410 1,672
ZE) Integracdo Externa 4,395 0,694
\';: Recompensa e Treinamento 2,474 0,634
g Promocéo do Relacionamento Interpessoal 3,047 0,636

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Em relacdo as praticas organizacionais, os colaboradores consideraram a
integracdo externa (valor médio de 4,395) bastante adotada na instituicdo e a
promocao do relacionamento interpessoal (valor médio de 3,047) foi razoavelmente
adotada. Ja, a recompensa e treinamento apresentou o menor valor médio (2,474)
dos fatores de cultura organizacional, significando que a instituicdo adota menos esta
pratica organizacional.

Depois da andlise descritiva dos fatores de cultura organizacional, realizou-se
a andlise da correlacdo de Pearson, conforme apresentado na Tabela 17. Optou-se
por esta técnica, pois, conforme visto anteriormente e apos aplicar o teste de
Kolmogorov-Smirmov, os dados fornecidos pelos colaboradores apresentaram

distribuicdo normal, visto que o nivel de significancia foi menor que 0,005.

Tabela 17: Correlagéo entre os Fatores de Cultura Organizacional
VARIAVEIS Integracao Recompensae Promocdo do Relacionamento

Externa Treinamento Interpessoal
Proflssmnal_lsmo 0,403 0,538 0,697
Cooperativo
Profissionalismo 0,213 0,452 0,170
Competitivo
Satisfacdo e Bem-estar 0,112 0,515 0,444

dos Empregados
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)
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Observa-se na Tabela 17, que o cruzamento entre profissionalismo cooperativo
e promoc¢do do relacionamento interpessoal apresentou o maior r? significando
correlacdo positiva e moderada. Pode-se afirmar que quanto maior for o
profissionalismo cooperativo na instituicdo, maior sera a relacao interpessoal entre 0s
colaboradores.

No mesmo sentido, os fatores profissionalismo cooperativo e recompensa e
treinamento apresentaram correlagcdes positivas e moderadas, ou seja, a recompensa
e treinamento podem ser influenciados pelo profissionalismo cooperativo dos
colaboradores.

J& o cruzamento entre os fatores satisfacdo e bem-estar dos empregados e
integracao externa e profissionalismo competitivo e promogédo do relacionamento
apresentaram correlacdo positivas, porém muito baixa, evidenciando pouco relacdo
entre elas.

Complementando a correlacéo de Pearson, realizou-se o teste f> de Cohen
para mensurar o tamanho do efeito correlacional entre os fatores, conforme Figura 10.
Observa-se que o profissionalismo cooperativo contribui para a formacdo do
constructo valores organizacionais em 86,1%, seguido de satisfacdo e bem-estar dos

empregados, com influéncia de 70,1% e profissionalismo competitivo com 53,3%.

Figura 10: Teste f2 de Cohen dos Fatores de Cultura Organizacional

PROFISSIONALISMO

COOPERATIVO
0,861
0,533
PROFISSIONALISMO '
COMPETITIVO { VALORES
0.701 0,947
SATISFACAO E BEM- ’
ESTAR DOS
EMPREGADOS
CULTURA
ORGANIZACIONAL
INTEGRAGCAO
EXTERNA 0,532 0,992
RECOMPENSA E 0,782 :
TREINAMENTO PRATICAS
PROMOGAO DO 0,811
RELACIONAMENTO
INTERPESSOAL

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)
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Em relacdo as préticas organizacionais, verificou-se que a promocao do
relacionamento interpessoal apresenta um efeito de 81,1% nas praticas da instituicao
de longa permanéncia para idosos, seguida de 78,2% da recompensa e treinamento
e 53,2% da integracao externa.

Por ultimo, pode-se afirmar com base na percepcdo dos colaboradores que a
cultura organizacional da instituicdo de longa permanéncia para idosos € influenciada
em 99,2% pelas praticas organizacionais (f> igual a 0,992) e 94,7% dos valores
organizacionais (f° igual a 0,947), ou seja, os colaboradores reconhecem a
importancia dos valores e praticas organizacionais na instituicdo analisada.

A seguir se apresenta a analise dos resultados da entrevista com gestor

corporativo.

4.2.5 Analise do Resultado da Entrevista com Gestor Corporativo

Neste estudo, optou-se por analisar a cultura organizacional em uma Instituicao
voltado para o atendimento do segmento idoso. Para as questdes da entrevista com
0 gestor corporativo, foi utilizado o Instrumento Brasileiro de andlise da cultura
organizacional, embasado na apreensdo dos valores e préaticas da cultura
organizacional pelos colaboradores.

A pratica é influenciada também pelos valores, como comenta Siqueira (2008,
p. 130), “é possivel observar que os valores e praticas organizacionais constituem os
elementos culturais mais frequentemente citados, quando se considera a cultura da
organizacao”.

Assim, o Instrumento Brasileiro para avaliacdo da cultura organizacional
(IBACO) em sua forma reduzida e contendo 30 perguntas, representando um esforgo
de construcédo de um instrumento originalmente nacional destinado a avaliar a cultura
organizacional a partir das dimensdes Valores e Préticas dos colaboradores.

Conforme Siqueira (2008), a analise dos dados refere-se a trés valores
organizacionais: profissionalismo cooperativo, competitivo individualista e bem-
estar/satisfacdo dos colaboradores e trés praticas organizacionais: integracao

externa, recompensal/treinamento e promogéao de relacionamento interpessoal.
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Acredita-se que o papel da lideranca na construcdo e evolucdo de uma cultura
organizacional amadurecida torna-se elemento essencial para o alcance dos
resultados na prestacéo de servicos humanizados, como é o caso de uma Instituicdo
de Longa permanéncia para idosos. A capacidade de perceber desafios e riquezas
constitui atributo importante de um lider, aliado a percepcédo de que as situacdes
sociais e organizacionais, forcas advindas da cultura, podem ser poderosas e
concretas (SHEIN, 2017).

Numa Instituicdo de cuidados para idosos, alcancar a exceléncia da qualidade
integral do atendimento, requer equipes comprometidas, com investimento em
cuidados e politicas publicas eficazes. Infelizmente no Brasil, conforme Lacerda
(2020), os gestores institucionais para este servico nao possuem ferramentas
validadas para avaliagdo da qualidade do atendimento prestado. Porém, nos paises
como Estados Unidos, Reino Unido, Canada, Coréia do Sul e outros, possuem
ferramentas avaliativas voltadas para indicadores estruturais, econémicos e de
cuidados especializados.

Ainda para Lacerda (2020), nota-se também a escassez de referéncias
bibliograficas e pesquisas sobre a construcdo de ferramentas gerenciais e de
cuidados de exceléncia para avaliacéo do servico de Longa Permanéncia para 1dosos.
Ha inimeros estudos nacionais voltados para qualidade de atendimento da
enfermagem, referindo-se especificamente aos cuidados do idosos, porém, nao
abrangem estudos essencialmente para Gestao Institucional.

Para os dados demograficos referentes ao gestor corporativo, ressalta-se que
se trata de uma mulher, com idade de 36 anos, solteira, formada em Ciéncia da
Computacéo e engenharia da computacdo com MBA em Gestdo Empresarial e esta
na Instituicdo ha 2 anos.

Foram distribuidos nos Quadros 5, 6, 7, 8, 9 e 10, as categorias relacionadas
as dimensofes valores e dimensfes praticas, seguidos das subcategorias com a
conceituacdo das dimensdes conforme Siqueira (2008), e com 0s elementos centrais
da fala do Gestor Institucional e analise de conteudo dos resultados.

O valor organizacional Profissionalismo Cooperativo, € entendido por Siqueira
(2008) como um valor relacionado a desempenhar as atividades que séo
estabelecidas com eficacia e competéncia, corroborando espirito de colaboracao,
dedicacéao, habilidade, profissionalismo e capacidade de iniciativa, contribuindo para

ao alcance das metas de modo colaborativo.
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Quadro 5: Dimenséo Valor — Profissionalismo cooperativo.

Categoria 1 Subcategorias Elementos centrais da fala do Gestor
Dimensao Valores: - Preocupacéo do “Reconhecemos os colaboradores que tém
Profissionalismo empregado com a a preocupacado com o bem estar dos idosos
cooperativo (referente  qualidade de seu servico. e sdo comprometidos”.

as perguntas do - Valorizacdo do Esforco e “Privilegia-se e se reconhece-se o0s
questionario IBACO a dedicacédo ao trabalho. colaboradores que sdo esforcados e

14,17, 19, 21 e 22). dedicados”.
- Valorizacdo do “..na Instituicao revela-se 0
Profissionalismo dos comprometimento do colaborador e a
empregados. garantia com a qualidade do atendimento

aos idosos”.
- Superacao das “Acredito que os conflitos, as crises e o
dificuldades considerado esforco para vencé-los, nos tornam mais

como valor. fortes e experientes.

- Dedicacao e colaboragéo “Os colaboradores que s&o dedicados,
como modelos a serem destacam-se dos demais, mas nem
seguidos. sempre sdo seguidos. Ha uma certa

competic¢do interna”.
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

De acordo com a entrevista, percebeu-se que o gestor foi objetivo nas
respostas. No entanto, notou-se que ha o reconhecimento organizacional para
colaboradores comprometidos, porém, ndo citou nenhum encaminhamento concreto.

Schein (2017) ressalta que seja necessario repensar os modelos conceituais e
o funcionamento da cultura organizacional, pois envolve diversas facetas individuais,
grupais e corporativas tornando um universo infinito e vasto. E necessario assumir
uma perspectiva cultural, aprender a ver o mundo por lentes culturais para decifrar as
forcas culturais que operam nas relacoes.

Quanto a superacao dos conflitos, é enxergada pelo gestor como um grande
valor, que pode fortalecer a Instituicdo. Neste sentido, Shein (2017) acredita que a
organizacdo deve se tornar mais flexivel para responder ao ambiente de negdcio que
cresce de maneira desafiadora e dindamica. O autor ainda descreve que ndo ha
avaliacdo absoluta para culturas especificas, o que ha sdo fenbmenos que estao
abaixo da superficie e que séo por vezes invisiveis, porém, suas consequéncias
comportamentais SGo muito concretas.

Para a entrevistada, colaboradores que demostram dedicag&o n&o séo sempre
seguidos, gerando uma certa competicdo interna. Para Schein (2017, p. 10), o
conceito de cultura pode explicar alguns fendmenos e como normaliza-los. O talento
Unico do lider “é sua capacidade de entender e trabalhar com a cultura” e o que

distingue lideranca de gestédo e administragdo é que o lider, cria e muda as culturas,
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ambas estdo conceitualmente entrelacadas, sendo um processo continuo de
aprendizagem de grupo (SCHEIN, 2017).

Pode-se perceber que para o gestor institucional, as dimensdes do Instrumento
Brasileiro para avaliagdo da cultura organizacional sdo extremamente importantes.
Relata que a partir do questionario pode perceber que inUmeros encaminhamentos
devem ser realizados na busca de maior envolvimento e satisfacdo dos colaboradores
e por consequéncia, a Instituicdo alcancard maior qualidade nos servigcos prestados
para os idosos.

A seguir analise da categoria dimenséao valores: profissionalismo competitivo
(Quadro 6). De acordo com Siqueira (2008), o profissionalismo competitivo é definido
como um valor que prioriza a individualidade na execugdo de tarefas. As
competéncias e desempenho dos empregados na execuc¢ao das atividades tém como
objetivo o resultado acima de tudo, mesmo que isso implique na necessidade de ferir

outro empregado que almeje 0s mesmos resultados.

Quadro 6: Dimenséo Valor — Profissionalismo competitivo.
Categoria 2 Subcategorias
Dimenséo Valores: - Premiacgéo para
Profissionalismo colaboradores bons.
competitivo (referente
as perguntas do
guestionario IBACO

Elementos centrais da fala
“Nas decisdes importantes dentro do RH,
como promocdes e outros, sdo levadas em
consideracdo se sdo bons colaboradores,
mas ndo temos programas de beneficios
para bons colaboradores”.

23, 24, 25, 29 e 30).

- Criatividade como
requisito basico para
cargos gerenciais.

- Crescimento profissional
como garantia de
permanéncia do
colaborador.

- Valorizacdo da
competicdo como
importante para obtencao
de produtividade e lucro.

- Importancia da
competicdo para obtencéo
de resultados.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

“Sim, a criatividade ¢é um requisito
importante e valorizado na Instituicao”.

“Nao garante a permanéncia, mas é
indispenséavel. Nota-se, no entanto, que
poucos colaboradores se motivam a
crescer profissionalmente. Temos diversas
parcerias com Universidades, Faculdades
e cursos técnicos com percentual de
desconto interessante, mas poucos
acessam estes recursos. Ha4 uma certa
acomodacao”.

“A competicdo de forma nao sadia, néo é
valorizada. @ Reconhecemos que a
produtividade e o lucro sé&o importantes,
juntamente com a qualidade do
atendimento e o bem estar dos
colaboradores”.

“A competicdo sadia é importante para
incentivar o crescimento profissional, mas
nao é vista como indispensavel para bons
resultados”.
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De maneira geral, pode-se observar que a Instituicdo reconhece os bons
colaboradores, mas nao oferece nenhum tipo de premiacdo. Estimula a
competitividade sadia, mas néo € vista como indispenséavel.

Para Schein (2017, p. 168), em qualquer nucleo de cultura, ha formas
apropriadas de pessoas se relacionarem entre si, “para tornar o grupo mais seguro,
confortavel e produtivo”. Cada organizagao deve desenvolver solugdes para que as
pessoas se livrem de antigos comportamentos defensivos. O poder e a influéncia
deveriam encorajar para abertura e comprometimento com a verdade e no
desenvolvimento de um ambiente seguro para todos.

Para permanéncia do colaborador na Instituicdo, nota-se que o0 crescimento
profissional ndo é indispensavel, porém, importante. Outros componentes Ss&o
também valorizados, como a capacidade de diadlogo, de criatividade, de inovacao,
entre outros.

Neste sentido, concorda-se com Freitas (2007, p. 72), ao afirmar que uma
mentalidade intercultural pressupde uma abertura para acatar o novo, o diferente, 0
outro; ou seja, a diversidade do mundo pode ser apreendida”.

Para a Instituichio em estudo, pode-se notar que a competéncia e o
comprometimento séo verificados por meio do crescimento pessoal, aliado a diversas
atribuicbes como espirito de colaboragdo, cooperacao, valorizacdo da pessoa do
idoso e outros. Para o gestor, novos encaminhamentos sdo necessarios, bem como,
a abertura para novo.

Para Brillo e Boonstra (2019), acredita-se que este processo, geralmente é
realizado por gestores e funcionarios que acreditem que o trabalho possa ser
realizado de maneira participativa e que se sintam estimulados a sempre inovar e se
renovar profissionalmente.

O papel da lideranca é essencial para estimular valores de cooperacdo e
entusiasmo, tais como: desenvolver uma cultura empresarial mais aberta com clima
favoravel que estimule novas ideias, ouvir novos pontos de vista, incentivando e
manifestando confianga. Empresas inovadoras, n&o desenvolvem cultura de
uniformidade, preferem cultivar as diferentes e diversidades como fonte
enriqguecedora. Apreciam e reconhecem diferentes competéncias para celebrar juntos
0s bons resultados (BRILLO; BOONSTRA, 2019).

Abaixo apresenta-se a categoria 3, no Quadro 7, com resultados e analise da

entrevista com o gestor.



106

Quadro 7: Dimenséo Valores — Satisfacéo e bem estar dos empregados.

Categoria 3
Dimensao
Valores:
Satisfacéo e
bem-estar dos
empregados
(referente as
perguntas do
questionario
IBACO: 3, 6, 10,
12 e 18).

Subcategorias
- Preocupacdo da empresa
com as necessidades e o
bem estar dos colaboradores.

- Investimento no
crescimento profissional.

- Desenvolvimento de
treinamento em vista da
criatividade.
- Desenvolvimento de
programas para aumentar a
satisfacéo.

- Implementacéo de
programas para aumentar
bem estar.

Elementos centrais da fala
“Sim, aliada a satisfagdo dos idosos e seus
familiares, esta a preocupacgéo com o bem estar
dos colaboradores. Procuramos manter um
ambiente respeitoso e compreensivo em
relacdo as suas necessidades”.
“Possuimos inumeros treinamentos internos de
capacitacdo e parcerias com percentual de
descontos em universidades, faculdades e
cursos técnicos, como foi comentado”.
“Os treinamentos internos sao frequentes, mas
sabemos que temos muito a avangar”.

“Nos esforcamos para que os colaboradores
figuem bem na Instituicdo, mas infelizmente
nao possuimos programas especificos para
esses encaminhamentos”.

“Apesar das limitacBes, procuramos fazer o
possivel para que o colaborador se sinta bem
na Instituicdo, mas ndo possuimos programas

especificos. Queremos sim implantar em 2021
e ja temos muitas propostas e ideias”.
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

O Valor Organizacional Bem-estar e Satisfagcdo dos colaboradores é
caracteristico de empresas que valorizam e investem no equilibrio entre trabalho e
qualidade de vida, procurando humanizar o local de trabalho, tornando-o agradavel
(SIQUEIRA, 2008).

O gestor comenta que 0 servico ndo possui programas de beneficios para
colaboradores, no entanto, para promocao de carreira, leva-se em consideracao os
funcionarios que demonstram comprometimento. Estimula-se entre os lideres a
manutencao de um ambiente respeitoso e amigavel. H4 um desejo intenso de avancar
com programas e projetos voltados para seus colaboradores, salientando a
necessidade da reavaliagdo permanente.

Zanelli (2014, p. 278), referente a importancia da capacitacdo continuada,
descreve que, quem aprende é o individuo, a organizacao apenas responde e interfere
no ambiente externo a partir das acdes de individuos e de suas equipes. Entre as
competéncias organizacionais consideradas essenciais para 0 sucesso das
flexibilidade,

originalidade, comprometimento e capacidade de aprender a aprender”.

organizagcbes estdo “proatividade, criatividade, visdao de futuro,
Por outro lado, Freitas (2007) comenta sobre um novo olhar que deve ser
apreendido pelas Instituicdes. Afirma que nas Ultimas décadas as empresas precisam

sofrer alteracbes para produzir um mercado com mais competitividade e maior
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integracdo, pois 0s consumidores estdo mais exigentes e as legislacbes mais
restritivas. Novas atitudes, treinamentos, novas analises sobre um novo cenario,
novas contribuicbes e descobertas precisam ser vivenciados no universo
organizacional.

Os sistemas devem ser mais flexiveis e renovaveis. Os valores, o0s significados
e as praticas organizacionais precisam considerar os diferentes tipos de pessoas,
grupos e nagdes. A questdo cultural e as diferencas, inerentes a diversidade, sdo
inevitiveis e desafiantes. Diversidade € a condi¢do essencial do atual modelo de
gestdo (FREITAS, 2007).

Neste sentido, a Instituicdo de Longa Permanéncia, conforme o gestor, tem se
preocupado em manter um ambiente compativel com as necessidades de seus
colaboradores, principalmente pelo respeito e de atitudes compreensivas, porém, ha
muito a avancatr.

Martins et al. (2004) enfatizam que a motivacdo e a satisfacdo do trabalhador
implicam na melhoria da qualidade de vida da pessoa e por consequéncia regulador
da produtividade no trabalho.

Reconhece-se que “a qualidade do ambiente de trabalho decorre em grande
parte da qualidade das interagdes estabelecidas”. Conflitos com colegas e com o0s
lideres geram reacdes emocionais que podem levar ao aumento do absenteismo e ao
adoecimento no trabalho (ZANELLI, 2014, p. 287).

Para a Instituicdo em estudo, mostra-se que o0s treinamentos e capacitacao,
requer novos encaminhamentos, demostrando pouco investimento. Alguns autores
como Schein (2017) ressaltam que seja necessario desenvolver a cultura da
aprendizagem, desenvolvendo uma atitude construida em ambiente de
solucionadores e aprendizes proativos, retratando sempre a confianca e o desejo de
melhorias.

Por fim, Zanelli (2014), reforca a importancia da capacitacdo continua
comentando que o processo de aprendizagem, a capacitacao e a criagao de situacdes
nas quais os individuos sdo estimulos a buscar novas solugbes para antigos
problemas ou criar algo inovador, favorecem o desempenho competente no trabalho.
Concorda-se que na instituicdo em estudo, esse aspecto da cultura deva ser
aprimorado. Abaixo segue a categoria 4 com a dimensao pratica, resultados e analise
(Quadro 8).
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Quadro 8: Dimensao Prética — Integracdo Externa.

Categoria 4 Subcategorias Elementos centrais da fala
Dimenséo - Necessidade dos clientes  “Procuramos satisfazer nossos idosos e
Prética: como meta principal. familiares, estar atento as suas necessidades e
Integragéo executa-las com exceléncia”.

externa - Busca da exceléncia de @ “A qualidade dos servigos € uma preocupagao e
(referente &s  produtos e servigos. meta principal da Instituicho. Cuidamos de
perguntas do pessoas vulneraveis, que precisam de

questionario atendimento humanizado e responsavel”.
IBACO: 2,4,7, - Acompanhamento e “Sim e de maneira continua. Todas as equipes
8 e 15). atendimento das @ estdo cientes que uma das prioridades é o bem
necessidades dos clientes. estar dos nossos idosos e satisfacdo dos

familiares”.

- Relacionamento amigavel “Os conflitos surgem, mas procuramos através
com clientes. do dialogo e das mudangas necessarias,

priorizar as necessidades dos nossos clientes”.

- Incentivo a inovacdo para “A busca pela exceléncia e inovagdo com o

atendimento ao mercado. cuidado do idoso é prioridade institucional. Ha
varios servigcos de longa permanéncia na cidade
e a procura é intensa, tornando-se muito
competitivo. Precisamos aprimorar e inovar
sempre para satisfazer as necessidades dos
idosos e seus familiares”

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Siqueira (2008) aponta que a prética organizacional Integracdo Externa esta
voltada para tomadas de decisdo, planejamento estratégico, atendimento aos clientes,
tanto externos quanto internos, estdo focadas, geralmente, nos niveis de gestdo da
organizacao.

De acordo com a entrevista, pode-se observar que a preocupacao da Instituicao
reside na qualidade do atendimento aos idosos, como também na clareza da misséo
corporativa, voltada prioritariamente para o cuidado atencioso para este segmento,
embora o gestor compreenda que o caminho é longo e as dificuldades e limitacBes
sempre estao presentes.

Neste sentido Lacerda (2020) enfatiza que os cuidados com a populacéo
envelhecida e vulneravel tem como principio assegurar condi¢cdes de bem estar,
proporcionando atendimento integral e especializado, visando a promoc¢ao e protecao
social. Neste sentido, o proprio gestor, salienta que encaminhamentos para o
cumprimento dessa finalidade devem ser aprimorados na Instituig&o.

Ainda sobre a importancia do cuidado atento e os direitos reservados para a
populacao idosa, para Gomes (2009), os servicos devem ser estruturados de modo a
promover o0 protagonismo social do idoso, como também, acdes de atencao
individualizada; acesso a programas, servicos, projetos e beneficios que contribuam

para a efetivacdo de seus direitos; profissionais com profundo conhecimento e



109

estimulo a programas de requalificacdo e educacao; participacdo dos usuarios nos
conselhos e foruns como sujeitos e a defesa da dignidade e dos direitos do idoso.

Assim, a Legislacéo pelo Estatuto do Idoso, salienta que é eficaz firmar direitos
e deveres e estabelecer sancfes a quem viola-los, devendo ser exercido e cobrado
em face de quem tem o dever de fazer, seja a sociedade, servicos, a propria familia
ou as instituicdes de acolhimento (GOMES, 2009).

Apresenta-se a seguir a categoria 5 com resultados e analise da entrevista
(Quadro 9). As préticas organizacionais de recompensa e treinamento séo vinculadas
aos clientes internos e aos sistemas de recompensas e treinamentos adotados pela
organizacédo (SIQUEIRA, 2008).

Conforme entrevista, a Instituicdo ndo possui programas e projetos voltados a
premiacdo de colaboradores que apresentam desempenho e metas alcancadas,
porém, observa-se que ha o desejo do gestor de implementar. O servico possui a
realizacdo anual de algumas datas comemorativas, com a distribuicdo de brindes no
Natal. Assim, a pratica organizacional de recompensa e treinamento demostra-se

muito deficitaria na Instituicéo.

Quadro 9: Dimenséo Pratica — Recompensa e Treinamento.

Categoria 5 Subcategorias Elementos centrais da fala
Dimensao - Premiacdo para ideias “Infelizmente ainda ndo possuimos programas
Préatica: inovadoras. de premiacdo, mas temos o desejo sim de
Recompensa e implantar. O que fazemos € escutar e incentivar
Treinamento 0s colaboradores que querem ajudar e se
(referente as possivel implantar as modificagbes”.
perguntas do - Premiacéo para “N&o temos programas de premiagdao na
guestionario colaboradores que | InstituicAo, mas reconhecemos e valorizamos
IBACO: 5, 11, apresentam desempenho. 0s colaboradores que demonstram
16, 26 e 28). desempenho. Nas decisGes, levamos em
consideragdo o  comprometimento  do
funcionario”.

- Realizagdo de eventos “Os eventos sociais sao realizados

sociais com distribuicAo de | principalmente em datas comemorativas como:

brindes. Dia das Mées, Dia dos Pais, P4scoa, semana
da enfermagem, semana da seguranca do
trabalho, natal e outros. Os brindes sé&o
reservados para o almog¢o do Natal”.

- Introducdo da inovacdo @ “Sempre novas maneiras mais inovadoras sao

através de programa de @ sugeridas e conforme condi¢des institucionais

gualidade. s&o implementadas”.
- Premiacéo para metas pré- “Infelizmente ndo temos programas de
estabelecidas. premiacéo, mas estamos nos organizando

para implantagao”.
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Para Mallak (2001), os encontros corporativos com as diversas reunides e

compromissos das equipes é uma maneira de aumentar a satisfacdo dos
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colaboradores, reforcando ou desenvolvendo novas praticas em vista do bem estar
de todos.

Algumas organiza¢Bes promovem também concursos, premiaces, jogos
organizacionais e similares para que seus colaboradores adquiram novas
competéncias, habilidades e atitudes, estimulando-os a refletir, decidir e motiva-los
(ZANELLI, 2014).

Quanto aos processos de inovacao, sdo considerados importantes, mas pouco
incentivados e implementados na Instituicdo. O gestor enfatiza que a preocupacao
reside em problemas pontuais, acredita que inumeros encaminhamentos mais
estratégicos e de maior qualidade para os idosos, sejam urgentes.

Para Veras (2020), atualmente o principal desafio para o cuidado de idosos é
agregar qualidade aos anos adicionais de vida, visando reduzir os desperdicios,
proporcionando atendimento personalizado e humanizado, a custos reduzidos,
minimizando o risco de doencas, oferecendo um gerenciamento abrangente das
enfermidades e a garantia de servi¢cos de prevencgdo para todos os idosos, inclusive
os saudaveis. O autor ainda continua salientando que seja necessario basear-se
numa rede articulada, com destaque ao protagonismo dos profissionais do cuidado,
com o foco no individuo em vez da doenca, utilizando todas as tecnologias
disponiveis.

Contudo, para o gestor, inimeros desafios apontam-se para o cuidado integral
do idoso e a satisfacdo dos colaboradores, acredita-se que encaminhamentos
concretos e capazes de impulsionar perspectivas mais humanizadas e conscientes,
seja um caminho seguro.

Abaixo segue a categoria 6, com resultados e andlise da dimensao pratica:
promocao e relacionamento interpessoal (Quadro 10). Conforme Siqueira (2014), a
Pratica Organizacional: Promoc¢do do Relacionamento Interpessoal, sdo orientadas
para a promocgao das relagbes interpessoais, satisfacdo e coesao interna dos
empregados.

Nota-se a partir da entrevista, que as relacdes entre colaboradores e lideres
sdo cordiais e de livre acesso. Neste sentido, Schein (2017) comenta que o lider pode
estimular a integracéo interna do grupo, influenciando nas respostas originais que
emitem, no esforco do bem comum e de se integrar num ambiente confiavel e

favoravel. Os lideres transmitem sua mensagem através do carisma, a misteriosa
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capacidade de atrair e comunicar, porém, esta se traduz na atencéo, tornando-se um

processo poderoso e um meio eficiente para dirigir uma mensagem.

Quadro 10: Dimensao Préatica — Promogé&o do relacionamento interpessoal.

Categoria 6 Subcategorias Elementos centrais da fala

Dimensao Pratica: - Liberdade de acesso aos @ “Sim, todos que desejam conversar com a
Promocéo do diretores. direcao tem livre acesso. Gosto de percorrer
relacionamento a casa e ver como esta o servico. A propria
interpessoal sala da direcdo fica no corredor de acesso
(referente as ao ponto e as portas estdo sempre abertas”.
perguntas do - Chefes considerados como | “N&o diria “pais”, mas procuramos estar
questionério IBACO: | pais. abertos a escuta e ao didlogo. Como
1,9, 13, 20 e 27). comentei a sala da diregéo esta disponivel

para os colaboradores”.
- Comemoracao de “Sim, temos a comemoragao dos
aniversarios. aniversariantes do més com uma

lembranga”.

- Relacéo cordial e amigavel @ “Sim, sdo rela¢cdes amigaveis, consegue-se
entre  colaboradores e  estabelecer dialogo”.

direcdo.
- Relacionamento como uma | “Ndo como uma grande familia, mas no
grande familia. geral é com respeito, mesmo diante dos

conflitos. Na Instituicho o convivio
profissional € muito respeitoso”.
Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Quanto a convivéncia entre os proprios colaboradores, percebe-se que o
convivio é respeitoso. Neste sentido, Schein (2017) acredita que os desafios gerados
pelo problema de integracao interna estéo relacionados com a necessidade de todos
falarem a mesma linguagem e de comunicarem. Ja os desafios de ordem externa
estédo relacionados com o cumprimento e atendimento da misséo e das metas e 0s
critérios de desempenho dos membros. Para o autor, a cultura € produto da
aprendizagem dos individuos e grupos, podendo-se apresentar como espaco de
experiéncias coletivas.

Uma rede plenamente conectada pode funcionar se houver a confianca e a
intencdo construtiva. A funcdo de um lider € reunir as pessoas e unidades com a
frequéncia suficiente para permitir a proximidade, este € o caminho da cultura de
aprendizagem (SCHEIN, 2017).

Enfim, por meio da entrevista com gestor corporativo, pode-se perceber que 0
desejo pela busca dos valores e praticas organizacionais esta presente na
Organizagcao, mas precisa ser intensificado, alguns implementados e outros ainda
estdo em processo de construgao.

Uma gestado com foco na qualidade do atendimento integral de seus idosos e o
bem estar de seus colaboradores, ainda € um futuro distante para o servi¢o, porém,

observa-se a preocupacao de perseguir e aprimorar 0s objetivos expostos na missao



112

institucional, na busca de melhor articulacdo e integracdo dos atores envolvidos no
processo de cuidado, o que infelizmente na pratica estas metas ainda ndo se realizam.

Conforme Freitas (2005), € necessario assumir que a realidade humana e
social deve ser sempre vista como um crescente desafio e que o conhecimento
humano deve ser compreendido na totalidade, na alteridade, no conhecimento de si
mesmo e do objeto de estudo. A complexidade social s6 pode ser entendida
parcialmente pela interdisciplinaridade e pela interagdo das varias formas do saber. E
preciso interpretar, aceitando os limites e as contradi¢cdes naquilo que se percebe, na
dindmica e nos discursos. O lugar do trabalho sdo também espacos de interacéo e
representacdo humana, socialmente construidos.

Um ambiente favoravel a cooperacdo e humanizagdo, implantacdo de novas
politicas de cuidados em uma perspectiva de mudancas culturais, podem contribuir

para um envelhecimento saudavel.

4.3 TRIANGULACAO DOS RESULTADOS

Para a apresentacao da triangulacdo dos dados referentes aos resultados do
formulario da avaliacdo do servico para os idosos residentes, questionario sobre a
analise da cultura organizacional e entrevista com o gestor corporativo, optou-se por
dividir os resultados em duas etapas: na primeira etapa, busca-se analisar a
percepc¢éao dos idosos, colaboradores e gestores a partir de dimensdes do instrumento
utilizado para os idosos, embasado na norma para Instituicbes de Longa Permanéncia
para idosos (RDC 283) e na segunda etapa analisar percep¢des dos colaboradores e
gestor institucional, a partir da analise do Instrumento Brasileiro de avaliagdo da
cultura organizacional.

Pode-se compreender que a averiguacao das reais implicacdes da cultura para
0 contexto organizacional, pode abrir novas possibilidades para o enfrentamento dos
desafios e maior entendimento da profundidade da personalidade organizacional e
suas inumeras relacdes, o que pode estimular ou ndo, a exceléncia dos resultados e

servi¢cos, bem como, a participacao e motivacao de todos os envolvidos no processo.
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A partir dos resultados, verificou-se que cultura pode influenciar a qualidade

dos servicos assistenciais de idosos institucionalizados e contribuir para
encaminhamentos efetivos na busca por cuidados integrais e humanizados.

Veras (2020) enfatiza que os servi¢os para segmento idoso, exigem respostas
inovadoras e eficientes. No entanto, o grande desafio € agregar qualidade aos anos
adicionais de vida.

O estudo sobre a cultura organizacional e sua influéncia na percepcéo da
qualidade de vida de idosos residentes em uma Instituicdo de Longa Permanéncia em
Séao José dos Campos, aponta expressivos resultados.

O municipio de Sédo José dos Campos encontra-se num processo de
desenvolvimento e efetivacdo de sua Politica municipal pela garantia de direitos. H&
um numero relevante de idosos e inUmeras residéncias para cuidados de longa
Permanéncia, sendo 4 Instituices Publicas e mais de 40 Instituicdes particulares.

Para a primeira etapa da Triangulacao, realizada com os dados obtidos junto
aos idosos, colaboradores e gestor institucional, conforme Quadro 11. As dimensdes
Direitos e autonomia, obtiveram as maiores médias para avaliacdo dos idosos,
considerando a avaliacdo como muito boa. Pode-se observar que a preocupacéo da
Instituicéo reside na qualidade do atendimento aos idosos, o que pode ser observado
pela aplicacdo dos questionarios para colaboradores, bem como, para o gestor

institucional.

Quadro 11: Dimensdes Direitos e Autonomia

Avaliagdo dos idosos
(conforme formulério de
avaliacdo)

A dimenséo Direitos, constitui a
maior média com 4,6, revelando
gue a Instituicdo estimula os
exercicios de cidadania e
proibe qualquer tipo de
preconceito. Em relacdo a
dimensdo autonomia, esta
constitui a segunda maior
média de avaliacdo (4,5),
considerado com muito bom o
respeito a liberdade de credo,
liberdade de ir e vir e o respeito

a dignidade.

Percepcao dos
colaboradores (conforme
aplicacdo do IBACO)

Na percepcao dos
colaboradores, o atendimento
as necessidades dos clientes é
uma das metas mais
importantes, atingindo a média
de 4,6.

Percepcao do Gestor
Corporativo (conforme
entrevista)

Para o gestor: “Procuramos
satisfazer nossos idosos e
familiares, estar atento as suas
necessidades e executa-las
com exceléncia”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Torna-se evidente, que relagbes mais cooperativas e comprometidas,

consequéncia também de um ambiente de trabalho favoravel, podem contribuir
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significativamente para satisfacdo dos idosos, estimulando a prevencado, a melhoria
dos habitos de vida e impactando positivamente na longevidade.

A institucionalizagdo também precisa receber novo significado, passando a ser
compreendida como uma nova opc¢ao, deve ser reorganizada e adequada as
demandas da populacdo idosa e seus anseios mais peculiares e uUnicos. Neste
sentido, a avaliacdo da qualidade dos servicos institucionais pode ser percebida,
através de questionamentos referentes a bem estar, sensacdo de felicidade e
seguranca.

De maneira geral, os colaboradores e gestor, demostram que a prioridade € o
atendimento qualificado para idosos, o que se pode perceber também na avaliacéao
deste segmento.

Na sequéncia, apresenta-se 0 Quadro 12 com a percepcado dos idosos,
colaboradores e gestores sobre encaminhamentos realizados para as dimensfes
ambiéncia e cultura. Observa-se que o ambiente institucional é favoravel ao bem estar
dos idosos, sendo também bem avaliado pelos colaboradores e gestor corporativo.

Moreira (2020), comenta que os Servicos de Longa Permanéncia na atualidade,
devem ser pautados por cuidados personalizados, pois cada idoso apresenta
sentimentos, limitacdes e percepcdes proprias. O ambiente deve estar adaptado de
acordo com a necessidade individual, pois a populacdo que reside ndo é homogénea.
Talvez o grande desafio para o futuro seria considerar as especificidades dentro da
ampla faixa etaria em que se inclui o idoso (CAMARANO, 2016).

Quadro 12: Dimensdes ambiéncia e cultura

Avaliacéo dos idosos
(conforme formulario de
avaliacdo)

A dimenséao ambiéncia
(acolhedora, com condi¢des
habitaveis, higiene,
salubridade, seguranca e

acessivel) recebeu a média de
4,3%, considerada como muito
bom, seguida da dimensédo
cultural (promocdo de lazer,
atividades fisicas, culturais e
outros) com 4,3.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Percepcéo dos
colaboradores (conforme
aplicacdo do IBACO)

A avaliagdo da dimenséo
integracdo externa, recebeu a
maior média geral de 4,3,
relacionada principalmente pela
busca da exceléncia de
produtos e servigos aos idosos.

Percepcéo do Gestor
Corporativo (conforme
entrevista)

(0] acompanhamento e
atendimento das necessidades
dos clientes ¢é prioridade

Institucional, conforme gestor:
“A busca pela exceléncia e
inovacdo com o cuidado do
idoso é prioridade institucional.
Ha varios servicos de longa
permanéncia na cidade e a
procura € intensa, tornando-se
muito competitivo. Precisamos
aprimorar e inovar sempre para
satisfazer as necessidades dos
idosos e seus familiares.
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Oferecer servicos de exceléncia em cuidado especificos, necessita-se também
de profissionais especializados e motivados. O cuidado se tornou uma profissao,
tornando-se elemento essencial para saude e o bem estar do idoso.

Como mencionado, a prioridade com a satisfagéo do idoso € muito presente na
Instituicdo, apesar do proprio Gestor comentar que ainda ha limitacdes.

Para comparacéao dos dados referentes a entrevista com gestor institucional,
embasada nas questdes do IBACO (Instrumento Brasileiro de avaliagdo da cultura
organizacional) e o instrumento aplicado para os colaboradores, sendo também
utilizado o IBACO, de maneira geral, averiguou-se que para a dimensao Valores
referente a Profissionalismo cooperativo, pode-se encontrar um ambiente de
colaboragéo e respeito.

Para Siqueira (2014), a concepcao de bem estar no trabalho, esta interligada a
sentimentos positivos promovidos por aspectos presentes no ambiente de trabalho
como a satisfacdo, sensacdes de harmonia entre suas habilidades profissionais e as
exigéncias impostas pelas atividades que realiza, como o envolvimento e sentimentos
positivos dirigidos a organizagéo, desenvolvendo o comprometimento organizacional
afetivo.

No Quadro 13 encontra-se a dimensdo Recursos Humanos, com a avaliacao
dos idosos e percepcao dos colaboradores e gestor para as dimensfes do

Instrumento Brasileiro de avaliagéo da cultura organizacional (IBACO).

Quadro 13: Dimensdo Recursos Humanos

Avaliacéo dos idosos
(conforme formuléario de
avaliacdo)

A média avaliada da dimensao
Recursos Humanos ¢é 3,9,
considerada a menor de todo

formulario.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Percepcao dos
colaboradores (conforme
aplicacdo do IBACO)
Foram analisadas as
dimensBes relacionadas a
capacitacdo e bem estar dos
colaboradores. As médias para
a dimensdo: recompensa e
treinamento foram de 2,4, como
também para a dimensao
profissionalismo  competitivo,

com 2,4.

Percepcao do Gestor
Corporativo (conforme
entrevista)

Para os programas de
premiacéo, o gestor comenta:

“Infelizmente ainda n&o
possuimos  programas de
premiacdo, mas temos o

desejo sim de implantar. O que
fazemos € escutar e incentivar
0s colaboradores que querem
ajudar e se possivel implantar
as modificacdes”.

Quanto a necessidade de
maior capacitagao: “Os
treinamentos  internos  séo
frequentes, mas sabemos que
temos muito a avancar”.
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Para a dimensdo Recursos Humanos, a capacitacdo dos colaboradores foram
apontados pelos idosos com a menor média. Quanto a educacao
permanente/capacitacdo dos colaboradores na area de gerontologia ou outras, 0s
idosos nao souberam responder, demostrando desconhecimento, sendo a média mais
baixa de toda a pesquisa. Neste sentido, a dimensédo Recursos Humanos apresenta-
se considerada com limitagdes para idosos, funcionarios e gestor.

Para os colaboradores, os inUmeros desafios sdo percebidos para dimenséo
de treinamento e recompensa e profissionalismo competitivo, principalmente
relacionados aos programas de beneficios, satisfacdo, premiacdo e recompensas,
competicdo sadia, investimento e crescimento profissional.

Para o sistema de bem estar do empregado, Siqueira (2014), comenta que h&
um modelo de fontes de satisfacdo, sendo estruturadas através de sentimentos sobre
as relacdes de trabalho, retribuicbes organizacionais e atividades que realiza. Essas
trés fontes, por sua vez, passam a modelar o estado mental como positivo ou néo.
Este conceito recebeu o nome de concep¢do multidimensional, que envolve
avaliacbes positivas do colaborador sobre cinco componentes especificos do
ambiente de trabalho: chefia, colegas de trabalho, salarios, promocdes e tarefas.

Quanto aos programas de beneficios e recompensas existentes na Instituicao,
0 gestor também enfatiza a ndo existéncia e a necessidade de estimular a capacitacéao
continua, sendo atualmente muito deficitaria, mas comenta que este processo esta
sendo avaliado e a implantacao acontecera em 2021.

Neste sentido, Zanelli (2014, p. 268), ressalta que “todas as acdes de indugao
da aprendizagem visam, em Uultima instancia, minimizar os efeitos das diferencas
individuais sobre o alcance de objetivos”. Talvez o maior desafio seja estimular
ambientes de trabalho propicios a aprendizagem.

Entende-se que as acles voltadas para o conhecimento sao determinantes
para o sucesso da gestao e a qualidade significativa de um cuidado abrangente e total
para os idosos.

Para Siqueira (2014, p. 194), a dimensao educacao/capacitacdo permanente
“impulsiona todos os demais processos”, sendo iniciativas de aquisicdo de
conhecimento uma fonte de incentivo a colaboracdo, cooperacdo e formagao
internamente e externamente desenvolvida.

Um residencial para idosos, ndo pode funcionar como uma instituicao asilar, o

gue nao propicia a qualidade na vida do idoso, enfatiza que sua fungao primordial
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somente sera cumprida na medida em que proporcionar a capacitacao e atualizacao
constante de seu quadro profissional (MOREIRA, 2020).

Assim, espera-se um modelo de cuidado contemporaneo e inovador, em que a
leveza, o bem estar e a liberdade, mesclados com satisfacdo de estar com pessoas
motivadas. E possivel envelhecer com sautde e qualidade de vida.

Para a segunda etapa da Triangulacéo, optou-se por analisar exclusivamente
0 questionario para colaboradores e a entrevista com gestor da Instituicdo de Longa
Permanéncia, embasados nas dimensdes do Instrumento Brasileiro de avaliagéo da
cultura organizacional (IBACO).

Os fatores relacionados aos Valores s&o: Valor de Profissionalismo
Cooperativo, Valor Profissionalismo Competitivo e Individualista e Valor de Satisfacao
e Bem-estar dos Empregados. As praticas organizacionais avaliadas no instrumento
sdo chamadas de: Préatica de Integracdo Externa, Pratica de Recompensa e
Treinamento e Pratica de Promocdo do Relacionamento Interpessoal (SIQUEIRA,
2008).

O Quadro 14 apresenta a comparagdo das percepcdes do gestor e
colaboradores para as dimensfGes Valores com o0s resultados da dimenséo
Profissionalismo Cooperativo, que foi considerada a maior média.

A dimensao profissionalismo cooperativo, da énfase no alcance de metas de
modo colaborativo. Na Instituicdo, esta dimensao é considerada como muito forte,

tanto para colaboradores, quanto para o gestor.

Quadro 14: Percepcao para a dimenséo Profissionalismo cooperativo.

Percepc¢éo dos colaboradores (conforme Percepcéo do Gestor Corporativo (conforme

aplicacdo do IBACO) entrevista)
A maior média apontada pelos colaboradores € O gestor compreende que “Privilegia-se e se
relacionada ao profissionalismo cooperativo com = reconhece os colaboradores que séo esfor¢ados

3,9. e dedicados”, como também:
“...na Instituicdo revela-se o comprometimento
do colaborador e a garantia com a qualidade do
atendimento aos idosos, num ambiente

colaborativo”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Para Schein (2001) a cultura de uma organizagéo proporciona dois grandes
desafios: a integracdo interna socioculturais dos membros do grupo e adaptacéo e
sobrevivéncia externa. Para ambos, é importante ressaltar a necessidade de

comunicacao e sentimento de cooperagao entre os membros.
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Ainda para o autor, os valores reais da cultura séo aqueles que se confundem
com as ac¢les do cotidiano dos integrantes da organizacéo, pois foram testados e
possibilitaram a mitigacdo dos problemas externos, bem como a integracdo dos
membros da organizagao, resultando em experiéncias de sucesso ao longo do tempo.
Esses séo os valores compartilhados, que definem o certo e o errado, séo invisiveis e
inconscientes e influenciam o sentir, pensar e agir dentro da organizacéao.

A cultura organizacional, atinge uma extenséo ilimitada, ndo tem medida, n&do
€ somente uma ferramenta de gestdo, mas também um conjunto dindmico de
realidades e interpretacdes compartilhadas, conduzidos por interacdes humanas e
moldado por constru¢des sociais (SCHEIN, 2001).

O Quadro 15 refere-se a percepcao dos colaboradores e gestor institucional

para a menor média da dimenséo Valor Profissionalismo Competitivo.

Quadro 15: Percepcéo para a dimensao Profissionalismo Competitivo.

Percepcéo dos colaboradores (conforme Percepcéo do Gestor Corporativo (conforme

aplicacdo do IBACO) entrevista)
Dentro da dimensdo Valor Profissionalismo Para o gestor: “A competicdo de forma né&o
Competitivo, foi considerada a menor média de ' sadia, ndo é valorizada. Reconhecemos que a
2,4. produtividade e o lucro sédo importantes,
juntamente com a qualidade do atendimento e 0

bem estar dos colaboradores”.
“A competigado sadia é importante para incentivar
o crescimento profissional, mas ndo é vista

como indispensavel para bons resultados”.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Para a comparacdo da entrevista com gestor e questionario com o0s
colaboradores referente a Dimensdo Valores Profissionalismo competitivo, para
ambos, a competicdo ndo é reconhecida para obtencdo dos resultados e € pouco
adotado na Instituicdo, sendo esta dimensé&o considerada como fraca. Comprova que
ndo ha valorizacdo prioritaria da competéncia do desempenho e eficacia individuais
na execucdo de tarefas para obtencdo de objetivos desejados, mas sim uma
valorizac&o da equipe.

Para Siqueira (2014), uma equipe é um conjunto de pessoas que trabalham de
modo integrado em prol de um ou mais objetivos coletivos. Nessa simples definigao,
estdo implicitas as necessidades de reconhecimento mutuo, interacao,
compartilhamento de técnicas e as regras para a concretizacdo de um objetivo

comum.
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O que também Maia et al. (2014), compreende como contribuicdo da cultura
organizacional na manutencédo da motivacdo dos empregados de qualquer tipo de
empresa, e 0s gestores como atores determinantes para esse acontecimento.

Enfim, a verdadeira importancia da cultura organizacional, residi principalmente
em entender os conflitos, a miopia, arrogancia e outros, através da cultura. Para tanto,
seja essencial o papel da lideranca ao lidar com os desafios, na superacdo de
limitagOes internas e externas (SCHEIN, 2017).

Quanto a dimenséao Praticas, pode-se observar a maior média para Integracéo
Externa, como também importante para o gestor, 0 que pode ser notado no Quadro
16.

Quadro 16: Percepcao para a dimensao Integracédo Externa
Percepcéo dos colaboradores (conforme Percepcéo do Gestor Corporativo (conforme
aplicacdo do IBACO) entrevista)
A dimensdo Pratica Integragdo Externa, foi Para o gestor: “Procuramos satisfazer nossos
considerada bastante adotada na Instituicdo, idosos e familiares, estar atento as suas
recebendo a maior média de 4,3. necessidades e executa-las com exceléncia”.
E ainda: “A busca pela exceléncia e inovagao
com o0 cuidado do idoso é prioridade
institucional.  Ha vérios servicos de longa
permanéncia na cidade e a procura € intensa,
tornando-se muito competitivo. Precisamos
aprimorar e inovar sempre para satisfazer as
necessidades dos idosos e seus familiares”

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

A dimensédo Integracdo Externa é relacionada a busca do atendimento de
exceléncia para clientes, através do esfor¢o e preocupacéo institucional de qualificar
0 servico em vista da satisfacdo do cliente. E percebida pelos colaboradores e gestor
como uma dimenséo forte.

A preocupacao com o cuidado do idoso e a satisfacdo de seus familiares, &
extremamente relevante para Instituicdo, em sintonia com o favorecimento de um
ambiente humanizado, contando com quadro profissional de pessoas motivadas e que
exercem suas atividades de maneira diferenciada. O servico requer um cuidado
respeitoso, digno, compromissado e que favorega a autonomia e liberdade da pessoa
idosa.

Para Rodrigues et al. (2005), a institucionalizacdo pode trazer a oportunidade
de convivéncia alargada, do estabelecimento e reestabelecimento de vinculos e o
desenvolvimento do protagonismo de suas atividades para realizacdo e atividades

diarias com auxilio de profissionais capacitados e entusiasmados.
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Ainda para a dimensao Pratica, constatou que tanto para colaboradores e
gestor, ha limitacbes expressivas para Recompensa e treinamento, considerado

como: pouco se aplica e fraco. Pode-se verificar no Quadro 17.

Quadro 17: Percepcao para a dimensdo Recompensa e Treinamento.
Percepcéo dos colaboradores (conforme Percepcao do Gestor Corporativo (conforme
aplicacdo do IBACO) entrevista)

A dimensao Pratica Recompensa e Treinamento Para o gestor: “Infelizmente ainda néo

foi considerada como pouco aplicada na possuimos programas de premiagcédo, mas temos

Instituicdo pelos colaboradores, com a menor o desejo sim de implantar. O que fazemos é

média de 2,4. escutar e incentivar os colaboradores que
guerem ajudar e se possivel implantar as
modificagdes”.
E ainda comenta: “Os treinamentos internos séo
frequentes, mas sabemos que temos muito a
avangar’.

Fonte: Dados da Pesquisa (2020)

Como pode-se observar, os colaboradores e gestor percebem limitados os
encaminhamentos para sistemas de recompensa e capacitacdo. O que pode
influenciar expressivamente a qualidade dos servigcos prestados para os idosos do
servico.

Zanelli (2014, p. 518), ressalta que o processo de mudanca cultural é
extremamente dificil, “uma vez que pressupde desaprender crencas arraigadas,
atitudes, valores e pressupostos basicos e, ao mesmo tempo, aprender e incorporar
novos elementos culturais”. As mudangas somente irdo tornar-se efetivas, quando
houver algum tipo de alteracdo cultural mais profunda.

Neste sentido, o principal desafio € desprender-se de acdes pouco
integradoras, como enfatiza Santos (2019), e preocupar-se com encaminhamentos na
formacao continua dos profissionais, na atencdo aos Recursos Humanos e materiais
e em sistemas de avaliacdo dos servicos, em vista da satisfacdo dos usuarios e
profissionais.

Tanure (2007), ainda afirma que para encarar essa condi¢cdo, 0s gestores
devem ficar atentos as condi¢des culturais de suas organizacfes e as praticas de
gestao, realizando uma avaliacdo que verifique se as condi¢des da cultura existente
necessitam de um processo de mudanca para o bom funcionamento e
sustentabilidade da organizagéo.

De maneira geral, pode-se afirmar que encaminhamentos expressivos

precisam ser realizados para o setor de Recursos Humanos da Instituicéo,
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consolidando o compromisso do gestor de implantacéo de sistemas de recompensa e
premiacdo e fortificando acbes para intensificar o processo de conhecimento,
capacitacao e treinamento.

Para Schein (2017), esse deve ser um processo transformador, envolvendo a
capacidade de desaprender e reaprender, lidando ndo apenas com teorias de
melhorias, mas com reais processos de avaliacdo cultural, influenciadas
principalmente pelo auto entendimento e aprendizagem pessoal.

Os resultados da pesquisa podem contribuir com elementos essenciais para a
tomada de decisédo e estratégia corporativa, propostas de mudancas e implementacéo
de politicas internas, sanar desafios estruturais e realizar novos encaminhamentos,
principalmente no tocante a qualidade do atendimento aos idosos e satisfagdo dos
colaboradores.

Ressalta-se também o papel da lideranca, como fonte de estimulo para vivéncia
de valores de cooperacdo e entusiasmo, estimulando uma cultura empresarial mais
aberta e confiante. Para Brillo e Boonstra (2019), os lideres apreciam e reconhecem
diferentes competéncias e celebram juntos os bons resultados.

Enfim, para o atendimento dos idosos, a pesquisa aponta para a atencao
continua do cuidado personalizado, na criatividade da arte de cuidar e no
desenvolvimento de praticas que levem em consideragdo a competéncia, a

sensibilidade, a leveza e o respeito.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa proporcionou o enriguecimento profissional e pessoal, permitindo o
exercicio do olhar atento aos cuidados que a populacéo idosa carece e o trabalho com
satisfacdo que todos os profissionais buscam, pois acredita-se que pessoas
preparadas e motivadas num ambiente de cooperagcdo podem desempenhar suas
funcdes com comprometimento e dedicacéo.

Sim, a longevidade se constitui com uma grande conquista, mas também como
um expressivo desafio por provocar significativas transformacfes de ordem
demogréfica, familiar, social, econémica, exigindo novos encaminhamentos e novas
implementagdes para as politicas publicas nos municipios, em especial para a cidade
de S&o José dos Campos.

As mudancas ocorridas na demografia brasileira, com 0 aumento crescente de
idosos, trazem inUmeras preocupacodes e repercutem no desejo de mudancas para o
atendimento integral das necessidades deste segmento populacional.

Os Centros de acolhimento Integral devem buscar um novo modelo assistencial
pautado em cuidados que englobem inovacédo, singularidade e humanizacdo do
atendimento e o abarcamento de diversas dimensdes que foram avaliadas pelos
idosos nesta pesquisa, como a garantia dos direitos, a autonomia, participacdo social,
a ética, ambiéncia, direitos, cultura, familia, recursos humanos e outras dimensdes.

Nesta perspectiva, salienta-se a importancia da avaliagdo dos servicos
assistenciais para o gerenciamento institucional e para o incentivo de melhoria dos
cuidados para com a populagéo idosa.

Para a Instituichio em estudo, o processo de avaliacdo da Cultura
Organizacional e a avaliacdo dos idosos, trouxeram inUmeros beneficios, pois notou-
se 0 envolvimento e comprometimento dos idosos na pesquisa, ressaltando desafios
e riguezas, bem como, sugestdes de melhorias a implantar e partilha de experiéncias
preciosas referentes a histéria de cada idosa.

Para os colaboradores, a percepc¢ao das limitagdes e novos encaminhamentos
para as dimensdes propostas e avaliadas no instrumento de avaliacdo da cultura
organizacional e para o gestor corporativo, o desafio de gerir servicos que possam ir
ao encontro das necessidades peculiares deste segmento populacional, assegurando

bem estar de forma sustentavel.
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Quanto ao primeiro objetivo especifico, foi necessario caracterizar a cultura
organizacional na perspectiva do gestor e colaboradores. Pode-se perceber que
ambos, estdo alinhados quanto a analise das dimensfes do Instrumento Brasileiro
para verificagdo da cultura organizacional.

Para os resultados constatou-se que tanto para colaboradores, quanto para o
gestor, o ambiente corporativo é favoravel ao espirito de colaboracao e a integracéo
na Instituicdo esta contribuindo para o bem estar dos idosos, satisfacdo dos
funcionarios e alcance de metas, no entanto, para investimento profissional,
treinamento, capacitacédo e gestdo de recompensa, as dimensdes receberam a menor
média na percepcdo dos colaboradores e foram reconhecidas pelo gestor como
variaveis enfraquecidas, necessitando de encaminhamentos e melhorias.

A implantacdo da gestao do conhecimento na Instituigdo pode contribuir para a
formacdo de profissionais especializados, que garantam competéncia e sensibilidade
em suas funcgdes, dois pilares extremamente importantes no cuidado de idosos.

No que se refere ao segundo objetivo especifico, a pesquisa utilizou da
normativa técnica para funcionamento dos servicos de longa permanéncia para
idosos, no intuito de avaliar o servico na percepcéo dos idosos residentes. Pode-se
verificar a importancia das dimensdes como indicadores de qualidade para todos os
idosos, em que os residentes consideraram o atendimento como muito bom.

Dentre as dimensfes que receberam as maiores médias estdo a ambiéncia
com o indicador de seguranca que recebeu a média de 4,83, seguida pela dimensao
autonomia, no que diz respeito a liberdade de ir e vir com a média de 4,67 e por ultimo
a dimenséo direito com os indicadores: exercicio dos direitos individuais e prevencao
e coibicdo de qualquer tipo de violéncia e discriminacdo, ambos também com as
médias de 4,67.

Porém, as avaliagbes que revelaram a necessidade de maior atencdo e
adequacao estd a dimensdo Recursos Humanos, principalmente para a capacitacao
e treinamento dos colaboradores, que recebeu a menor média de 3,17, juntamente
com os fatores do atendimento da lavanderia com a média de 4,0.

Na sequéncia, os fatores de acessibilidade e integracdo entre os idosos
também receberam a pontuacédo de 4,0, sendo necessarias adequagoes.

Para o terceiro objetivo especifico, a analise da cultura organizacional

evidenciou a necessidade de melhorias quanto a formacgé&o continua e o programa de
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beneficios, oferecendo informacdes estratégicas aos gestores e pesquisadores, na
busca da qualidade do atendimento e exceléncia na gestao.

Enfatiza-se o favorecimento de um ambiente colaborativo, podendo-se afirmar
que quanto maior for estimulada a dimensdo satisfacdo e bem estar dos
colaboradores, melhor sera o relacionamento profissional na Instituicdo, como
também, maior atencao a integracao interna, que é a satisfacdo do cliente.

De acordo com o estudo, verificou-se que a dimenséo pratica influencia cerca
de 99,2% na formagéo da cultura organizacional no servigo de longa permanéncia
para idosos, com destague ao favorecimento da satisfacdo e bem estar dos
colaboradores. A dimensao valores possui a influéncia 94,7%, na formacao da cultura
organizacional com destaque para profissionalismo cooperativo. Estes dados revelam
um importante indicador de estratégia para os gestores institucionais.

Em geral, reforca-se o compromisso de uma cultura organizacional
amadurecida, tornando-se elemento essencial para o alcance dos resultados na
prestacao de servicos humanizados e sustentaveis, influenciando diretamente na
qualidade do atendimento dos idosos, na analise das caracteristicas subjetivas da
Instituicdo e das forcas que identificam as pessoas e 0s grupos. Todos estes fatores
foram analisados nesta pesquisa e se trabalhados, podem contribuir para a
construcdo de uma cultura forte, comprometida, capaz de aprender com os desafios
e conflitos e que traga crescimento pessoal e corporativo.

O estudo salienta a importancia de instrumentos de andlise de avaliacdo do
servico e ferramentas de gestdo, em especial para as Instituicbes de Longa
Permanéncia para idosos, principalmente para o municipio de Sao José dos Campos,
que possui inumeros Centros de acolhimento voltados para este segmento. Enfatiza
a importancia da analise da cultura organizacional, para diagnéstico de pontos fortes
e outros que precisam ser aprimorados, como foram demonstrados.

Acredita-se que por meio do trabalho comprometido, a Instituicdo possa buscar
melhores estratégias para reestruturacdo do cuidado, com enfoque as
particularidades de cada idoso no desejo de um envelhecimento saudavel para todos.

A pesquisa ainda traz questfes importantes relativas ao bem estar dos idosos,
provocando questionamentos para o envelhecimento que se quer alcangar, na busca
da ressignificacdo da propria existéncia, nesta fase da vida. Pode favorecer o
embasamento de outros estudos, incentivando a producdo de conhecimento, na

certeza de que a pessoa idosa possa ser protagonista de sua prépria histéria.
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Neste sentido, observou-se a escassez de referéncias tedricas de modelos de
avaliacao e ferramentas de qualidade no ambito nacional, bem como, de indicadores
direcionados a gestdo institucional na prestacdo de servico de exceléncia para o
cuidado deste segmento populacional.

Sugere-se como continuidade de estudo, a pesquisa da Avaliacdo da Cultura
Organizacional em servicos de Longa Permanéncia Publicos no Municipio de Séo
José dos Campos e ha sequéncia, a comparacgao dos servi¢os particulares e Publicos.
Propde-se também um modelo de gestdo para outras unidades, como ferramenta de
avaliacao de cuidados para Centros de Acolhimento de idosos.

Enfim, a discussdo potencializa o desejo de mudanca, de transformacéo e
propde alguns encaminhamentos para viver uma vida longa e melhor, na busca da

qualidade dos servigos para as respostas sociais.
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temdo como instrumentos a aplicagdo de questionario estruturado para 74 colaboradores da Instituiggo,
formularic estruturado para 06 idosos residentes no servigo, 01 entrevista semigstruturada com o Gestor do
servigo & andlise documental.

O projeto esta muito bem descrito e fundamentado.

Objetivo da Pesquisa:
0= objetivos s8o0 coerentes com a metodologia apresentada. S&o descritos como:

Analisar a Cultura Organizacional & sua influéncia na qualidade do atendimente em uma Instituigdo de
Longa Permanéncia para idosos (as).

Caracterizar a Cultura Grganizacional segundo a percepgao do gestor e colaboradores;

Verificar a satisfagio dos idosos do Senvigo de Longa Pemmanéncia;
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|dentificar como caracteristicas da Cultura Organizacional podem favorecer ou prejudicar a qualidade do
atendimento.

Avaliagdo dos Riscos e Beneficios:
Riscos estdo bem descritos. Foram considerados diversos riscos e apresentadas as medidas para minimizar
02 riscos & 0 gue =era feito para contornar os desconfortos decorrentes da pesquisa.

%80 descritos da mesma maneira no Formulrio da Plataforma Brasil e no TCLE. S8o descritos como: “4
pesquisa apresenta risco minimo. O possivel risco que a pesquisa podera causar & o desconforto
emocional, inseguranga ou com o desejo de ndo fornecer alguma informagdo pessoal solicitada pela
pesquisadora. Com vistas em prevenir possiveis riscos gerados pela presente pesquisa ficam garantido os
direitos de anonimato, de abandonar a pesquisa a qualquer momento, de deixar de responder qualguer
pergunta que julgue por bem assim proceder, bem como solicitar para que os dades fornecides durante a
coleta ndo sejam utilizados. Os procedimentos utilizados ndo oferecem riscos & dignidade.” Mo TCLE
oferece ainda aoc participante a possibilidade de interromper a participag8o caso se sinta cansado e retomar
a participa¢do no outro dia.

0= beneficios sd0 descritos como direto e indireto. Estdo descritos de maneira clara em todos os locais.

Sao descritos como: “Participar da presente pesquisa podera possibilitar a reflex@o e maior compreensdo da
influéncia da Cultura Organizacional na qualidade do atendimento, em especial, de uma Instituigdo de Longa
Permanéncia para idosos. O conhecimento adguirido podera subsidiar o desenvolvimento de medidas com

objetivo de contribuir com a qualidade do atendimento aos idosos e busca da exceléncia da Gestdo ~

Comentarios e Congideragdes sobre a Pesquisa:

Apresenta o calculo amostral e inclusive para os idosos faz o calculo somente com agqueles que seriam
capazes de responder ao questionario. Embora os participantes possam, eventualmentes, ser considerados
como vulneraveis a pesguisadora tomou cuidado de calcular a amostra e incluir somente agueles com
autonomia plena. Vale salientar que também ndo seria possivel coletar os dados com idosos fora de uma
instituigdo de longa permanéncia, tendo em vista que esses sfo os alvos da pesguisa e o beneficio seria
para eles mesmos.

Apresenta o formulario de coleta de dados, no gual os participantes néo sdo identificados pelo
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do Projeto ROJETO 1553028 pdf 16:42:45
Folha de Rosto Folha_Rosto.pdf 08/052020 |ADRIAMA Aceito
16:33:54 |APARECIDA
HOMORIO DOS
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Outros Instrumentos docx 08/05/2020 |ADRIAMNA Aceito
15:18:37 |APARECIDA
HOMORIO DOS
SANTOS
Cronograma Cronogama.docx 08/05/2020 |ADRIAMA Acsito
12:20:37  |APARECIDA
HOMORIO DOS
SAMNTOS
Orgamento Orcamento.docx 08/05/2020 | ADRIANA Aceito
12:18:47 |APARECIDA
HOMORIO DOS
SAMTOS
Declaragdo de Declaracaoc_Pesquisador.pdf 08/052020 |ADRIAMA Acsito
Pesquisadores 12:15:07 |APARECIDA
HONORIO DOS
SAMTOS
Declaragdo de Autorizacao_Institucional pdf 08/052020 |ADRIAMA Aceito
Instituigdc e 12:13:07  |APARECIDA
Infraestrutura HOMNORIO DOS
SAMTOS
TCLE / Termos de | Termo_de_Consentimento_Livre_e_Escl] 08/052020 |ADRIAMA Aceito
Assentimento / arecido_pdf 12:00:20 |APARECIDA
Justificativa de HOMORIO DOS
Auséncia SAMTOS
Projeto Detalhado /| Projeto_docx 08/052020 |ADRIAMA Aceito
Brochura 11:55:28 |APARECIDA
Investigador HONORIO DOS
SAMTOS

Situagdo do Parecer:
Aprovado

Necessita Apreciagio da CONEP:

Nao
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TAUBATE, 08 de Junho de 2020

Assinado por:
Wendry Maria Paixdo Pereira
(Coordenador{a))
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