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Resumo

Nos dias que correm, é cada vez mais notério o incremento da idade média da forga de
trabalho, o que refor¢a a importancia da analise das intera¢Oes entre as diversas faixas etarias
nas organizagdes. Ademais, deve ser prestada uma maior aten¢ao a comportamentos de
lideranga, climas organizacionais positivos (Boehm & Dwertmann, 2015) e as alteragdes
motivacionais, psicologicas e fisiolégicas dos trabalhadores, de modo a aplicarem-se as
praticas de recursos humanos mais pertinentes (Cox et al., 2019). No entanto, é reduzido o
volume de pesquisas que considera as vantagens da diversidade geracional na forga de
trabalho, podendo-se assim deixar de alcangar o maximo proveito dos possiveis beneficios
dai decorrentes (Cox et al., 2019). Efetivamente, aquando da presenca de um clima etario
organizacional positivo, a promocio da diversidade geracional pode aumentar a
produtividade dos funcionarios (Boehm et al., 2013).

Nesse sentido, a presente pesquisa tem como principal objetivo a valida¢ao da Workplace
Intergenerational Climate Scale (WICS) de King e Bryant (2017) para Portugal. O método de
recolha de dados consistiu num inquérito por questionario online no qual se obteve uma
amostra relativa a 331 participantes. Os dados recolhidos permitiram proceder para a
validagdo: analise da validade convergente, discriminante e critério da escala em estudo.
Contudo, verificou-se que os dados recolhidos indicam a adequagdo de uma escala com
apenas quatro dos cinco fatores da escala original, visto esta ter um ajustamento
significativamente melhor.

As principais conclusdes da presente investigagdo focam-se nas dissemelhantes
percecoes do clima intergeracional pelas diferentes geraces coexistentes na organizagao e
na relagdo negativa do clima intergeracional, com as inteng¢oes de abandono, e positiva, com
a capacidade de trabalho percebida.

Para futuras pesquisas, sugere-se recorrer a mais do que apenas uma fonte de dados, por
exemplo, examinar dados das empresas dos participantes no questionario para além da

amostra recolhida.

Palavras-chave: discriminagdo etaria; geragoes; clima organizacional; inten¢des de

abandono; capacidade de trabalho percebida.
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Abstract

Lately, the increase in the average age of the workforce is growing notoriously, which
reinforces the importance of analyzing the interactions between the various age groups in
organizations. Moreover, greater attention should be paid to leadership behaviors, positive
organizational environments (Boehm & Dwertmann, 2015) and to the motivational,
psychological and physiological changes of workers in order to apply the most relevant
human resources practices (Cox et al., 2019). However, the volume of research that considers
the advantages of generational diversity in the workforce is reduced, and thus can fail to
achieve the maximum advantages of possible benefits (Cox et al., 2019). In fact, when a
positive environment between different ages is present, the promotion of generational
diversity can increase employee productivity (Boehm et al., 2013).

In this sense, this research has as its main objective the validation of the Workplace
Intergenerational Climate Scale (WICS) of King and Bryant (2017) for Portugal. The method
of data collection consisted of an online questionnaire survey where a sample of 331
participants was obtained. The collected data allowed the validation to proceed: analysis of
convergent, discriminant and criterion validity of the scale under study. However, it was
found that the data collected indicated the adequacy of a scale with only four of the five
factors of the original scale, since it had a significantly better adjustment.

The main conclusions of this investigation focus on the dissimilar perceptions of the
intergenerational environment by the different generations existing in the organization and
on its negative relationship with the turnover intentions and positive with perceived work
ability.

For future research it’s suggested to use more than just one data source, for example,

to examine the participants company data in the questionnaire beyond the sample collected.

Keywords: age discrimination; generations; organizational environment; turnover

intentions; perceived work ability.
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Introdugao

Alguns pafses europeus tém apresentado, nos ultimos anos, uma redugao tanto dos
indices de mortalidade, assim como dos de natalidade. Tais decréscimos traduzem-se num
aumento da expectativa de vida e num maior numero de individuos mais velhos na forca de
trabalho (Boehm et al., 2013; Stirpe et al., 2018). Efetivamente, entre o periodo de 2011 e
2019, a taxa de populacdo portuguesa no ativo aumentou apenas 5.87% para os individuos
entre os 45 e os 54 anos, porém, para a populagio entre os 55 e os 64 anos, verificou-se um
incremento de 22.95%. Nao obstante, apesar de a taxa de populagao ativa a partir dos 65
anos ter diminuido até 2016, aumentou 10.06% desse ano até 2019 (INE, 2020).

Efetivamente, de forma a permitir uma sustentavel manutencio financeira dos
sistemas de pensoes, o envelhecimento da populagdo levou a necessidade de aumentar a
participac¢ao dos trabalhadores de maior idade no mercado de trabalho (OECD, 2017). Nesse
sentido, um grande nimero de paises aumentou a idade de aposentagao e desencorajou a
reforma antecipada (Mulders & Henkens, 2019).

Assim, devido a alteragdes sociais, econdémicas ou demograficas, os trabalhadores
podem querer ou precisar de trabalhar para além da idade de reforma (Rudolph et al., 2018).
Consequentemente, o segmento de trabalhadores mais velhos tem ganhado relevancia, nao
apenas devido ao seu aumento na forg¢a de trabalho, mas também devido a possibilidade de
existirem esteredtipos negativos contra estes individuos no seu local de trabalho, os quais
podem ser prejudiciais para o clima intergeracional (von Hippel et al., 2013).

Na presente pesquisa, considerou-se como trabalhador mais velho o individuo com
mais de 50 anos. De facto, de acordo com Wanberg et al. (2016), frequentemente, os
trabalhadores com mais de 50 anos tém um menor nimero de ofertas de trabalho, menor
probabilidade de reemprego e, consequentemente, de permanecer por um maior periodo no
desemprego.

No que diz respeito aos estereotipos, estes correspondem a crengas dos individuos sobre
grupos sociais. Quando as diferencas entre grupos sociais sao relevantes, aumenta a
probabilidade de as perce¢oes serem influenciadas por estereétipos partilhados sobre cada
grupo social (Finkelstein et al., 2015). Por sua vez, os estere6tipos de idade referem-se a
expectativas e perspetivas sobre os diversos funcionarios, tendo por base a idade, muitas

vezes, baseados na sua participagao num determinado grupo (Posthuma & Campion, 2009).



Contudo, existe um reduzido numero de estudos sobre o idadismo,
comparativamente aos estereotipos baseados no género ou na raga (Barber, 2017). Com
efeito, sio necessarias mais investigagoes que tenham em consideragdo a presencga de
estere6tipos etarios na vida profissional de muitos trabalhadores, que apoiem a adogao de
estratégias com o intuito de limitar as perce¢oes subjacentes a esses estereotipos e que
incentivem os trabalhadores mais velhos a continuar no ativo (Koojj et al., 2013; Oliveira &
Cabral-Cardoso, 2018).

Sem prejuizo, é necessario realgar que os esteredtipos etarios nao se aplicam apenas aos
trabalhadores mais velhos, mas também aos mais jovens (Fowler & Gasiorek, 2020). Desse
modo, é de extrema importancia ter em consideragdo possiveis tensdes sociais entre
trabalhadores de diferentes faixas etarias, principalmente entre individuos mais novos e mais
velhos em contexto de trabalho (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017b).

Por outras palavras, ndo apenas os trabalhadores mais velhos podem ser alvo de
preconceito, mas também os mais jovens (Fowler & Gasiorek, 2020), pelo que as tensodes
existentes entre os trabalhadores mais velhos e mais novos podem ser intensificadas por
estereotipos etarios negativos (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017b). Como os estere6tipos
negativos interferem na qualidade das relagdes entre trabalhadores, o apoio social entre
geragoes pode ser negativamente afetado (Gellert & Schalk, 2012). Ademais, a existéncia de
estere6tipos sobre uma determinada geracido pode afetar negativamente o desempenho do
trabalhador, devido ao receio deste confirmar esses mesmos esteredtipos (Barber, 2017;
Fowler & Gasiorek, 2020).

Com efeito, torna-se, cada vez mais, relevante a adogao de estratégias que limitem o
foco na idade dos trabalhadores e, consequentemente, diminuam as consequéncias de
atitudes discriminatérias no ambiente organizacional (King & Bryant, 2017). Assim,
intensifica-se a pertinéncia do cuidado e da atengao prestados pelas organizacoes a dinamica
intergeracional (King & Bryant, 2017; Posthuma & Campion, 2009).

Tal consideracio pelos trabalhadores mais velhos e mais jovens havia,
primeiramente, sido analisada com recurso a escala Swuecession, Identity and Consumption (SIC)
(North & Fiske, 2013), porém, esta nao considerava o clima intergeracional (King & Bryant,
2017).

Além disso e de acordo com King e Bryant (2017), ja haviam sido criadas algumas
escalas destinadas a4 medicio de atitudes tidas em relacido aos trabalhadores mais velhos, das

quais ¢ exemplo a Fraboni Scale Of Ageism (Fraboni et al., 1990) e a Relating to Older People



Evaluation (Cherry & Palmore, 2008). Contudo, de maneira a considerar todas as geragdes
existentes nas organizagoes, ¢ como ainda ndo havia sido criada uma ferramenta que
possibilitasse a medi¢ao do clima intergeracional, King e Bryant (2017) criaram a WICS. Esta
corresponde a uma escala que tem demonstrado ser uma medida valida e atil na analise do
carater multidimensional do clima intergeracional nas organizacGes. Tal medida auxiliaria as
organizagdes no contacto entre faixas etarias e na transmissao de conhecimentos entre
geragdes, 0 que aumentaria a probabilidade de crescimento e o bem-estar organizacional
(King & Bryant, 2017). Nesta investigacao a WICS ¢, tanto quanto sabemos, pela primeira
vez, utilizada no contexto laboral portugués.

Nesse sentido, de modo a contribuir para a literatura sobre o idadismo, a presente
investigacdo debruga-se sobre trés grandes objetivos. Em primeiro lugar, procede-se ao
estudo das relagdes entre diversas geracOes nos respetivos locais de trabalho, recorrendo,
para tal, a validagao da Workplace Intergenerational Climate Scale (WICS) para Portugal. Para esse
efeito, analisa-se a qualidade do ajustamento da referida escala e a invariancia do modelo
selecionado entre géneros.

Em segundo lugar, analisa-se se diferentes geragoes apresentam semelhantes ou
dissemelhantes perce¢bes do clima intergeracional, isto ¢, investiga-se se existem diferencas
intergeracionais em fung¢ao do grupo etario geracional de pertenca.

Por ultimo, averigua-se a relagao entre o clima intergeracional e outras dimensdes
psicossociais e perce¢des dos trabalhadores, nomeadamente em termos de diversidade etaria
organizacional percebida, clima de diversidade etaria, capacidade de trabalho percebida,
niveis de inten¢do de abandono e influéncia de diferentes conceptualizagdes de idade. Para
além disso, tem-se em conta a percecio dos trabalhadores relativamente ao tempo e
oportunidades restantes.

Para a concretizacdo da presente pesquisa, recorreu-se a elaboracio e respetiva
divulgaciao de um questionario destinado a trabalhadores por conta de outrem. Este e, por
sua vez, a parte empirica desta investigagao tém por base a WICS de King e Bryant (2017)
traduzida para portugués, juntamente com algumas outras variaveis, além das descritas no
capitulo 1 da presente pesquisa, cujo proposito é o de auxiliar na averiguacao da influéncia
da coexisténcia na organizacao de diferentes geragdes no clima intergeracional.

Esta dissertacao encontra-se dividida em trés grandes partes. Inicialmente, num
primeiro capitulo, sao descritas algumas das variaveis selecionadas para o procedimento de

valida¢ao da escala, que estiveram na base do questionario elaborado e que irao ser



interpretadas na parte empirica. De seguida, no segundo capitulo, é apresentado o estado da
arte em termos de diferentes nog¢oes de idade e feita referéncia a perspetiva ocupacional do
tempo futuro, tal como ao modelo de Selecio, Otimizacio e Compensacio. No passo
seguinte, procede-se ao tratamento dos dados recolhidos e retiram-se as respetivas
implicagdes tedricas e praticas. Por ultimo, fazem-se referéncias as principais conclusoes,

limitagoes da presente pesquisa e fazem-se algumas sugestoes para investigacOes futuras.



Capitulo 1: The Workplace Intergenerational Climate Scale

1.1.  WICS (The Workplace Intergenerational Climate Scale)

A escala de clima intergeracional no local de trabalho (WICS), criada por King e Bryant
(2017), é um instrumento de autorrelato que visa recolher perce¢des e comportamentos dos
colaboradores de variadas faixas etirias nos seus postos de trabalho.

A WICS ¢ constituida por cinco subescalas interrelacionadas: auséncia de estereotipos
geracionais; afetividade entre faixas etarias; contacto intergeracional; inclusdo geracional no
local de trabalho e, por fim, reten¢do de trabalhadores de diferentes idades nas organizagoes.

Esta divisao em 5 subescalas foi realizada com o intuito de reducao tanto da presenca
como do impacto de esteredtipos etarios nas organizagoes. Nesse sentido, King e Bryant
(2017), para além de notarem a necessidade da criagao de uma ferramenta para medicao das
relagoes intergeracionais, reforgam a importancia de estudos sobre o envelhecimento da
forga de trabalho que abranjam nao apenas trabalhadores mais velhos, mas sim colaboradores
de diferentes faixas etarias (King & Bryant, 2017).

King e Bryant (2017) tiveram por base algumas medidas na averigua¢io dos
comportamentos dos individuos mais velhos ou dirigidas a estes ultimos. Uma dessas
medidas foi a escala de Succession, 1dentity e Comsumption (SIC) de North e Fiske (2013), onde
notaram a existéncia de tensao intergeracional com base no envelhecimento, assim como
uma semelhante discrimina¢do para os mais novos. Mais precisamente, esta medida, ao
contrario das existentes até a0 momento, que se baseavam em estere6tipos desctitivos', foca-
se em aspetos prescritivos, isto é, no seguimento ativo de posi¢oes desejaveis, identidade
simbélica relacionada com a idade e minimo consumo de recursos partilhados (North &
Fiske, 2013). No entanto, a ferramenta SIC ainda nio tinha em consideracao a dinamica
intraorganizacional (King & Bryant, 2017).

Assim, King e Bryant (2017) notaram a importancia de aprofundar a investigacao acerca
da diversidade etaria, uma vez que uma melhor gestiao destas diferencas se podera traduzir
em melhores decisdes, produtividade e criatividade, resultado da maior variedade de
competéncias, conhecimentos e diferentes opinides relevantes nos grupos de trabalho
(Knippenberg & Schippers, 2007). Contudo, a diversidade pode igualmente originar

clivagens a partir de um processo de categorizagao social que segmenta a for¢a de trabalho,

! Aquilo que os individuos pensam relativamente ao que os trabalhadores mais velhos “sio”.



devido ao diferencial de idades, o que, consequentemente, influencia negativamente o
comprometimento dos trabalhadores e o desempenho global das organiza¢oes (Kunze et al.,
2011).

Por conseguinte, a WICS surge para auxiliar as organiza¢des na medi¢ao do seu clima
intergeracional, sendo que as entidades que incentivam o aumento da diversidade etaria
promovem a transmissao de conhecimento entre os trabalhadores de diferentes geragdes,
assim como o contacto/ proximidade corporativo. Deste modo, tem o intuito de averiguar
as atitudes tidas relativamente aos trabalhadores mais jovens e mais velhos, mas também a
analise da polaridade no ambiente organizacional subjacente a inclusao de colaboradores,
independentemente da geracao a qual pertencem. Na verdade, esta ferramenta permite medir
o clima intergeracional, a produtividade e identificar aspetos de melhoria no local de trabalho
ao nivel de critérios de promogao, por exemplo, detetados por baixas pontuagdes numa ou
mais subescalas da WICS (King & Bryant, 2017). Adicionalmente, esta medida consente a
averiguacao da existéncia de possiveis conflitos de diversidade etaria, o que podera afetar a
produtividade, devido a problemas de comunicagao, absentismo ou rotatividade (Boehm &
Kunze, 2015).

Dado que existe evidéncia da importancia da utilizacido da WICS como forma de
averiguar o carater multidimensional do clima intergeracional da organizacio (King & Bryant,
2017), coloca-se a seguinte hipotese:

Hipétese 1: A versiao portuguesa da WICS apresenta uma aceitavel consisténcia interna,

ou seja, cronbach’s alpha>0.70.
Auséncia de estereotipos geracionais (LGS) e afeto intergeracional positivo (PIA)

Estas subescalas tém por base a escala de idadismo de Fraboni et al. (1990) a qual, por
sua vez, é entendida como uma medida valida e confiavel para os estudos sobre o
envelhecimento, analisando componentes cognitivos e afetivos relacionados com a idade dos

individuos (King & Bryant, 2017).

LGS

King e Bryant (2017) incluem esta subescala na medida em que a auséncia de estereotipos
geracionals é parte essencial de um clima intergeracional positivo e porque a medi¢ao da
componente cognitiva de atitudes idadistas tem-se mostrado util para a reducio do

preconceito.



PIA

Relativamente a subescala PIA, esta tem o intuito de averiguar aquilo que o trabalhador
sente aquando do contacto com individuos de outras geragoes, sendo que um bom
relacionamento entre as diversas faixas etarias ¢é vital para a produtividade e,

consequentemente, sucesso das entidades empregadoras (Boehm & Kunze, 2015; Thomas

etal, 2014).
Contacto entre geragdes (IC)

A subescala IC acrescenta a mensuracao de aspetos comportamentais a WICS, avaliando
o nivel de contacto entre colaboradores de diferentes idades ou geragoes (King & Bryant,
2017). Aqui, pressupde-se que as interacoes entre os trabalhadores nao sio suficientes para
uma mais favoravel ligagdao entre os grupos. Nao obstante, estas relagcdes contribuem para
diminuir o preconceito, desde que, para os variados grupos existentes se verifique um
estatuto semelhante, partilha de objetivos comuns, entreajuda/ cooperagio e apoio das

autoridades, leis e costumes (Dovidio et al., 2003).
Inclusdo geracional no trabalho (WGI)

A WGI centra-se nos casos em que um dado grupo se reclassifica e passa a englobar um
determinado grupo externo, incrementando a identificagao mutua. Nestas situagoes verifica-
se uma diminui¢ido da discriminagdo entre grupos e um aumento da interdependéncia
(Gaertner & Dovidio, 2000).

Tal associacao pode ser relativa a trabalhadores mais jovens e mais velhos, a qual permite,
assim, colmatar a tensdo derivada da “invisibilidade”, por vezes, sentida por parte dos
trabalhadores de maior idade, principalmente quando os mais jovens nao desejam fazer parte
de um grupo formado maioritariamente por trabalhadores mais velhos (North & Fiske,
2012).

Neste seguimento, a minoria de individuos num dado grupo de trabalho esta na base da
stereotype threat, o que, por sua vez, contribui, igualmente, para os metaestere6tipos negativos
baseados na idade, na medida em que torna os estere6tipos dessa minoria mais salientes
(Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017b).

A stereotype-threat diz respeito a reacdo emocional negativa de um dado grupo face a um

determinado estere6tipo negativo (Finkelstein et al., 2015).



Por sua vez, os metaesteredtipos cotrespondem as crencas/cognicoes que um dado
individuo tem relativamente aos estereétipos que elementos de um grupo externo detém
sobre o grupo ao qual pertence (Fowler & Gasiorek, 2020). Estas crencas, provavelmente,
originam preocupag¢des com a reputaciao e autoimagem do grupo com menor estatuto, no
caso da categoria idade, usualmente, os trabalhadores mais velhos. Consequentemente,
espera-se que a ativagao de metaestereotipos etarios negativos tenham repercussoes ao nivel
das atitudes e comportamentos dos individuos alvo (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017b).
Além disso, o processo de metaestereotipagem pode variar ao longo da vida do individuo,
sendo que a idade pode influenciar a reagdo dos trabalhadores a metaesteredtipos etarios
(Finkelstein et al., 2015).

Os metaesteredtipos negativos baseados na idade parecem limitar o desejo de aumento
de autoestima nos trabalhadores mais velhos. Tal ocorréncia provoca nos funcionarios mais
velhos a percecido de estere6tipos etarios negativos como fatores de stress, o que pode ser
neutralizado por estratégias impostas pelo departamento de recursos humanos que instiguem
nos trabalhadores mais velhos a sensacao de que estes sdo uteis e respeitados (Oliveira &
Cabral-Cardoso, 2017a).

De acordo com Finkelstein et al. (2015), os metaestere6tipos podem ser ativados por
fatores contextuais ou diferengas entre os individuos, nomeadamente no que se refere a:
consciéncia da existéncia de metaesteredtipos etarios, antecedentes das diferengas
individuais, identificacdo etaria, contacto intergeracional, preconceito face a idade, l6cus de

controlo interno, poder e autoconsciéncia publica.
Retengio intergeracional no local de trabalho (WIR)

De acordo com King (2010), a WIR transparece a caréncia de pressao baseada na
idade, que pode ser sentida pelos trabalhadores relativamente ao abandono das suas fungdes,
independentemente da faixa etaria do individuo. Assim, se as pontuag¢Oes nesta subescala da
WICS forem baixas, a gestio deve arranjar estratégias para salientar a importancia da
contribui¢do de cada funcionario, refor¢ando que os prémios ou promogoes sao baseadas no
empenho/ mérito e nao na idade do trabalhador ou na antiguidade na func¢ao (King & Bryant,
2017).

Jones (2017) defende que a promogao de uma cultura organizacional facilitadora da
diversidade, eficazes métodos de comunica¢ao interpessoal, um justo valor salarial, o bom

equilibrio entre a vida pessoal e profissional e o tratamento justo valorizando as diferengas



entre trabalhadores pode auxiliar na retengao de individuos de diferentes faixas etarias. Por
outras palavras, esta adog¢do de estratégias, com vista a retencdo de uma forga de trabalho
diversificada em termos geracionais e a manuten¢ao de elevados niveis de motivagdao e
satisfacao dos trabalhadores, evita a existéncia de esteredtipos geracionais negativos. Além
disso, estimula o crescimento profissional dos individuos, o que, por sua vez, favorece as
intengdes de os trabalhadores permanecerem nas organizagoes (Jones, 2017).

Efetivamente, as otrganizacoes devem ter em consideracio as caractetisticas/
necessidades, fatores motivacionais, valores e ética dos trabalhadores de diferentes faixas
etarias para os conseguirem reter eficazmente (Jones, 2017).

Por conseguinte, é importante entender as caracteristicas organizacionais que
estimulam os trabalhadores a permanecerem no mesmo local de trabalho, assim como

perceber as razdes para o deixarem (Jones, 2017).

Com o intuito de testar a validade convergente, discriminante e critério da WICS, importa
analisar a relagio entre a versdo portuguesa da WICS? e as vatidveis apresentadas no seguinte

subcapitulo.

1.2. Validade de Construto
1.2.1. Clima de diversidade etaria (ADC)

Boehm et al. (2013) entenderam clima de diversidade etaria como a partilha de perce¢oes
entre os trabalhadores relativas a politicas, procedimentos ou mesmo praticas (por exemplo,
igual aceitacao de individuos aquando do recrutamento ou sele¢ao), imprescindiveis para um
justo tratamento das variadas faixas etarias e, consequentemente, neutro face as diferentes
idades.

Alguns autores, salientaram a relevancia das praticas de recursos humanos e da
preocupagao com os trabalhadores ou clientes na criagao de um clima de diversidade etaria
que, por seu turno, impacta no desempenho em contexto de atividades de servigo (Chuang
& Liao, 2010). Nesta linha, Boehm et al. (2013) consideraram praticas de recursos humanos
relativas a idade, de modo a fomentar um clima de diversidade etaria positivo, e averiguaram

como essa diversidade etaria contribui para os resultados organizacionais.

2 Os procedimentos de validagdo da versio portuguesa da WICS encontram-se descritos no capitulo 4.



Neste seguimento, as organizagoes que pretendam adotar um clima de inclusao de idade
devem optar por praticas de recursos humanos que estimulem as competéncias,
conhecimentos, motivacao, esforco e contribuicio de todos os trabalhadores,
independentemente da sua idade. As organizagdes devem, igualmente, promover opgdes de
recrutamento e sistemas de carreira neutros em relagao a idade, iguais oportunidades de
formacdo, em suma, instigar uma cultura inclusiva em relacao a idade (Boehm et al., 2013).
Deste modo, coloca-se a seguinte hipotese:

Hipdtese 2: A WICSPT e as suas subdimensdes tém uma relacao positiva com o clima de
diversidade etaria.

Para além de optar por praticas alusivas a um promissor ambiente organizacional tendo
em consideracio a diversidade etaria existente, as empresas devem falar frequentemente
sobre as mesmas, de modo a familiarizar os colaboradores sobre essas agoes integrando-as
gradualmente na cultura organizacional. Por sua vez, tal conscientizacio desses
procedimentos afeta positivamente o clima de diversidade etaria percebida e,

consequentemente, os resultados (Boehm et al., 2013).

Para além da validade convergente, faz também parte do conjunto de testes de validagao

do construto a validade discriminante.
1.2.2. Diversidade etaria organizacional percebida

A diversidade baseia-se na ideia de que cada pessoa ¢ diferente das outras, sendo que essa
impressao deriva da presenca de um qualquer atributo ou caracteristicas subjacente a esse
entendimento (Homan et al., 2010; Mannix & Neale, 2005).

A diversidade etaria refere-se a amplitude em que as particularidades derivadas da idade
dos individuos sao, objetivamente ou subjetivamente, entendidas de modo desigual entre os
elementos de um determinado grupo de trabalho (Ellwart et al., 2013; van Dick et al., 2008).
Posto isto, a diversidade etaria pode ser subdividida em duas categorias.

Por um lado, tem-se a diversidade etaria organizacional objetiva, que aparenta juizos ao
nfvel da equipa de trabalho e que se refere a informagdes visiveis, das quais a idade
cronolégica ¢ um exemplo (Ellwart et al., 2013).

Por outro lado, existe a diversidade etitia subjetiva/percebida, a qual tem uma maior
semelhanca com perce¢oes individuais (Ellwart et al., 2013) e descreve os entendimentos

subjetivos dos grupos de trabalho de composicao diversa (Gerpott et al., 2019). Além disso,
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a diversidade percebida pode variar de acordo com contextos e situa¢oes especificas (Meyer
etal, 2011).

Paoletti et al. (2020) analisaram a possibilidade de a diversidade etaria percebida estar
associada a variedade de perspetivas e entendimentos, facilitando a troca de conhecimentos
e tomadas de decisdes. No estudo de Paoletti et al. (2020) verificaram, que para além de os
trabalhadores terem uma maior probabilidade de se relacionarem com individuos com
caracteristicas idénticas as suas, quando a necessidade de aprendizagem na equipa é reduzida,
a diversidade etaria percebida promove uma menor identifica¢ao entre membros do grupo
de trabalho e vice-versa.

Segundo a pesquisa de Gerpott et al. (2019), a diversidade etaria percebida relaciona-se
negativamente com os resultados de aprendizagem, os quais eram mediados pela partilha de
conhecimento entre os trabalhadores. No entanto, os investigadores mencionados
anteriormente notaram, igualmente, que os efeitos negativos da diversidade etaria percebida
eram minimizados pelas perce¢oes dos individuos relativamente a seguranca psicolégica.

Nao obstante, quando o viés de idade se encontra fortemente saliente em alguns
individuos do grupo de trabalho, o efeito negativo da diversidade etaria objetiva é
intensificado pela diversidade etaria subjetiva (Ellwart et al., 2013; van Knippenberg et al.,
2004).

Perante a possibilidade de as diferencas entre as duas categorias de diversidade etaria
mencionadas passarem despercebidas, Homan et al. (2010) e Ellwart et al. (2013) focam na
importancia de os investigadores ndo negligenciarem as perce¢Oes etarias percebidas,
atendendo apenas a diversidade objetiva existente nas equipas de trabalho. Assim, levanta-se
a seguinte hipotese:

Hipdtese 3: Nao ha relagao (ou a relagao ¢ fraca) entre a diversidade etaria percebida e a

versao portuguesa da WICS (e suas subdimensoes).

Para continuar a testar a validade do construto, é necessario avaliar também a validade

critério.
1.2.3. Capacidade de trabalho percebida (PWA)

A capacidade de trabalho percebida fornece uma perspetiva da capacidade dos
trabalhadores face as exigéncias das suas fungdes e versa as capacidades fisicas, sociais,

mentais e psicologicas de cada individuo (Vinni et al, 2012). Tem em conta a saude,
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capacidades, atitudes, valores, comprometimento dos trabalhadores e advém da
concordancia entre caracteristicas do ambiente de trabalho e caracteristicas individuais (por
exemplo, idade) (Tomietto et al., 2019). Esta capacidade é de natureza variavel subjetiva, pois
assenta em percegoes, pelo que esta sujeita a superestimaces ou subestimacOes por parte
dos individuos (Vinni et al., 2012). Em suma, esta ferramenta foca a interacao entre recursos
individuais, condi¢oes de trabalho e o ambiente circundante (Costa & Sartori, 2007).

A capacidade de trabalho pode ser avaliada recorrendo ao Work Ability Index (WAI)
(Imarinen et al., 1997) que, por sua vez, se encontra associado a capacidade fisica do
trabalhador e a sua idade (Goedhard & Goedhard, 2005). A capacidade de trabalho percebida
esta negativamente associada com a idade, ainda que a relagdo seja de magnitude reduzida.
O WAI mostrou-se eficaz aquando da avaliagido da capacidade de trabalho percebida em
func¢ao das condi¢bes de trabalho e cultura, para além de funcionar como indicador da idade
de reforma e suporte para intervengoes necessarias ou preventivas (Costa & Sartori, 2007).

De acordo com Vinni et al. (2012), a capacidade de trabalho mostra-se util na avaliacao
dos niveis de produtividade percebida. Ademais, o WAI encontra-se significativamente
influenciado por condi¢bes de trabalho ou pela satdde do trabalhador. Mais concretamente,
verificaram correlagdes negativas entre os niveis de stress e a capacidade de trabalho
percebida, podendo o funcionario recorrer a opgoes de absentismo de maneira a diminuir a
sua influéncia (Goedhard & Goedhard, 2005). Adicionalmente aos problemas de saude e a
reduzida capacidade fisica do trabalhador, outros fatores, dos quais sao exemplo o horario
do turno, ritmo/ horas de trabalho, fadiga e sonoléncia, podem, igualmente, influenciar a
capacidade de trabalho percebida, para além de contribuirem para possiveis acidentes laborais
(Rouch et al., 2005).

Relativamente as condic¢des de trabalho, em atividades com reduzido esforco fisico, mas
que requerem altos valores de autonomia e empenhamento mental, a capacidade de trabalho
percebida permanece relativamente constante e elevada ao longo dos anos. No que concerne
aos trabalhos mais exigentes fisicamente e com um menor controlo, especialmente quando
associados com o sexo’ e as horas de trabalho*, constatou-se forte influéncia na capacidade

de trabalho percebida (Costa & Sartori, 2007). Para resumir, propde-se a seguinte hipotese:

3 De acordo com Costa e Sartori (2007), quando se trata de trabalhadores por turnos, as mulheres mais
rapidamente mostram uma diminui¢do na capacidade de trabalho percebida comparativamente aos homens e
colegas de trabalho diurnos.

4 Tendo por base o estudo de Costa e Sartori (2007), devem ser dadas algumas op¢oes de trabalho flexiveis,
especialmente a trabalhadores mais velhos.
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Hipdtese 4: A capacidade de trabalho percebida encontra-se positivamente associada com

a versao portuguesa da WICS (WICSPT).
1.2.4. Intengdes de abandono (OTI)

De acordo com Schyns et al. (2007), a inten¢ao de abandono corresponde a disposi¢ao
voluntaria, por parte do trabalhador, em deixar o seu emprego corrente e, em consequéncia,
procurar outro emprego ou organizagdo. Mais concretamente, este fendémeno verifica-se
quando os trabalhadores se sentem insatisfeitos com a sua organizagao ou fun¢iao (Puteh &
Arshad, 2015) e, consequentemente, possam estar mais predispostos a procurar
conscientemente melhores possibilidades noutras entidades empregadoras (Randhawa, 2007;
Schyns et al., 2007).

Entre os antecedentes das intengdes de abandono, encontram-se o stress, a autonomia e
o apoio social. Quanto ao papel do stress, este esta positivamente associado ao esgotamento
e intencao de abandono. De facto, acrescidos niveis de stress traduzem-se em exaustao
emocional, reduzida realizagao pessoal e despersonalizacio (Kim & Stoner, 2008).

Relativamente a autonomia, isto é, o grau de controlo que os trabalhadores tém na
execu¢ao e agendamento das suas funcgbes imediatas (Liu et al., 2005), esta encontra-se
negativamente associada a probabilidade do funcionario deixar o emprego atual (Kim &
Stoner, 2008).

Por ultimo, o suporte social, ou seja, a troca de recursos e apoio entre individuos diminui
a inteng¢ao de abandono, assim como a probabilidade de desgaste (Kim & Stoner, 2008).

Cumulativamente, os funcionarios podem decidir deixar o seu emprego atual devido a
baixa satisfacio com o trabalho ou na relagio com o superior hierarquico, reduzidas
oportunidades de progressao na carreira, melhores possibilidades no mercado de trabalho,
nao concordancia com alteragoes na organizagao (Kaur et al., 2013) e a nao flexibilidade de
horario de trabalho (Jo, 2008).

Kaur et al. (2013) referem ainda outros fatores como qualidade de vida no trabalho
(relativo a qualidade dos relacionamentos e do ambiente de trabalho) e justiga organizacional
(quando os trabalhadores sio tratados justamente, a sua inten¢ao de sair ¢ menor).

Na literatura, encontra-se, igualmente saliente, o impacto que variaveis demograficas
como idade, experiéncia e a designacao do individuo para dada fun¢ao exercem sobre as

intencdes de abandono, sendo essa relacao negativa (Randhawa, 2007).
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Caso o trabalhador queira deixar a organizagao com a ambic¢ao de conseguir um salario
superior noutra empresa, a melhor maneira de reter o funcionario é recorrer a meios
monetarios (Jo, 2008). Contrariamente, se os motivos pelos quais o trabalhador pretende
abandonar o seu emprego atual nio forem monetarios, outros incentivos, como, por
exemplo, o reconhecimento ou o foco no equilibrio entre a vida pessoal e profissional, seriam
as melhores solucoes (Puteh & Arshad, 2015).

Do exposto, formula-se a seguinte hipotese:

Hipdtese 5: A WICSPT (e suas subdimensoes) estd negativamente associada com as
inteng¢des de abandono da organizagao.

As organiza¢oes nao podem deixar de monitorizar os niveis de inten¢ao de abandono,
visto que estes podem ser prejudiciais, devido aos gastos ja incorridos em selegdo,

recrutamento e formacao dos trabalhadores (Kaur et al., 2013).

Para o estudo do clima intergeracional, importa ter em conta as geragoes existentes nos
ambientes organizacionais, o que implica ter em atencdo a idade dos trabalhadores, a qual,
por seu turno, tem diferentes concetualizagdes a ter em consideracdo. Além disso, é
necessario ter em atengao a perspetiva dos trabalhadores relativamente a perce¢ao do seu
futuro profissional e a0 tempo restante enquanto ativos.

Por conseguinte, feita uma abordagem da WICS e das variaveis com as quais se pode
relacionar, importa, agora, falar sobre as diferentes conceptualiza¢oes de idade e a OFTP
(perspetiva ocupacional do tempo futuro), de modo a analisar a relagao destes conceitos com

a WICS e respetivas subescalas.
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Capitulo 2: Idade e perspetiva ocupacional do tempo futuro

2.1. Conceptualizagdes de idade

Face ao crescente aumento do envelhecimento da forca de trabalho, assim como da
diversidade de faixas etarias no ativo, mostra-se, cada vez mais, crucial a eficaz gestio das
variadas geragoes em ambiente de trabalho (Cox et al., 2019). Com efeito, e em resposta a
esse incremento, as organizagdoes devem promover a partilha de praticas, politicas e
estratégias que capitalizem os beneficios da diversidade e auxiliem na eliminagio da
discrimina¢ao (Gelfand et al,, 2004), nomeadamente a baseada na idade. Tal deve ser
realizado atendendo as mudangas, tanto nas vertentes fisiologicas ou psicoldgicas dos
funcionarios, assim como nos seus niveis de motivagao.

De modo a permitir a adogao de tais procedimentos por parte do departamento de
recursos humanos das variadas entidades, revela-se importante ter em conta a existéncia de
diferentes defini¢oes e entendimentos de idade — cronoldgica, funcional, organizacional, vida
util e subjetiva (Cox et al., 2019).

Em suma, tendo em atenc¢ao a multidimensionalidade associada ao conceito de idade, as
entidades empregadoras poderdo fazer pertinentes modificagbes nos processos de

recrutamento, selecao ou formacao (Cox et al., 2019).
2.1.1. Idade cronologica

A idade cronolégica pode ser classificada tendo em conta trés dimensoes: individual,
grupal e organizacional.

A idade cronolégica individual de um trabalhador refere-se ao nimero de anos desde o
seu nascimento até ao momento atual (Cox et al., 2019). Esta dimensao encontra-se associada
a pequenas oscilagdes nas mensuragdes objetivas de desempenho. Efetivamente, a idade
cronologica mostra-se relevante no momento da analise de resultados significativos do
trabalhador pelos principais decisores, o que pode levar a interpretacdes erradas e,
consequentemente, a discrimina¢ao injusta (Waldman & Avolio, 1986). Adicionalmente,
revela-se também importante para empresas que impdem medidas relacionadas com a idade,
como, por exemplo idade obrigatoria de aposentagao (Cox et al., 2019).

Relativamente a idade cronolégica a nivel organizacional, o foco da-se na relagdo entre

gestores e subordinados (Cox et al., 2019). De facto, as analises de Shore et al. (2003)
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constataram que os lideres atribuiam melhores pontuagdes aos liderados com idades mais
proximas da sua, seguindo o preceituado na teoria da demografia relacional. Esta maior
semelhanca entre lider e liderado pode provocar superiores indices de desempenho,
satisfacao e comprometimento, resultado da necessidade do trabalhador de se identificar com
pessoas possuidoras de semelhante identidade social, como, por exemplo, a mesma idade
(Shore et al., 2003).

Adicionalmente, Tajfel e Turner (1986) apresentaram a teoria da identidade social. Esta
corresponde a um processo de identificacdo e de autocategorizagao, no qual sio valorizados
aqueles que pertengam as mesmas categorias ou grupos sociais que o individuo (idade, sexo
ou etnia). Aqui, os individuos tém dois principais objetivos. Primeiro, o intuito de obten¢ao
de altos indices de autoestima, fazendo comparagdes benéficas para as suas categorias sociais
(autoaperfeicoamento). Em segundo, a necessidade da manuten¢ao das identidades sociais
positivas ao longo da vida do trabalhador, esfor¢ando-se para ser parte integrante de grupos
ou categorias com os quais se identificam (autocontinuidade) (Riordan, 2000).

Quanto a idade cronoldgica a nivel grupal, se a diversidade etiria no ambiente
organizacional é grande, no geral, apesar de aos trabalhadores mais velhos serem atribuidos
niveis mais altos de estabilidade, estes consideram-se ameagados e discriminados pelos mais
jovens. Na realidade, frequentemente, os funcionarios mais novos percecionam os colegas
de idade semelhante como mais competentes face a trabalhos mais exigentes e com maior
potencial de desenvolvimento que os individuos de maior idade (Finkelstein et al., 1995).
Neste seguimento, quando ha grande dissimilaridade etaria, para além da postura mais
competitiva dos colaboradores mais jovens, os funcionarios de acrescida idade mostram uma
menor relacdo com os colegas de trabalho mais novos (Chattopadhyay, 1999). Neste sentido,
se a maioria dos trabalhadores da equipa se sentem mais novos que a sua idade cronologica,
existe uma superior probabilidade de atingirem acrescidos valores de desempenho e
motivacao (Weiss & Weiss, 2019).

Esta diferen¢a de idades entre os elementos de um mesmo grupo de trabalho pode
aumentar o altruismo dos colaboradores mais jovens, na medida em que se sentem mais
valorizados, possuem boas relagdes com os restantes colegas de trabalho ou para “agradar”
outros funcionarios ja estabelecidos, mas mais velhos. Por outro lado, os funcionarios mais
velhos consideram que nio tém que se provar perante os mais jovens, sendo que, quando se
envolvem em atividades de altruismo, é para ajudar individuos com os quais se identificam,

normalmente da mesma faixa etaria (Chattopadhyay, 1999).
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No entanto, estes efeitos negativos da diversidade etaria, e ao nivel da permanéncia
organizacional nos grupos, vao-se tornando menos relevantes com o passar do tempo, sendo
cada vez mais provavel a partilha de informagdes pessoais ou profissionais entre os
trabalhadores (Harrison et al, 2002). Na realidade, como a idade cronolégica nao
corresponde a uma promissora variavel explicativa, ¢ necessario ter em conta o que Os
funcionarios sentem e pensam acerca da respetiva idade para melhor perceber o
envelhecimento no local de trabalho (Weiss & Weiss, 2019).

Em sintese, a dimensao cronoldgica é considerada a menos preditiva para a avaliacdo do

desempenho e outros resultados organizacionais (Cox et al., 2019).
2.1.2. Idade funcional

Esta mensuragao de idade esta relacionada com a suposi¢ao de que, com o passar dos
anos, se verifica uma diminui¢ao das capacidades fisicas e mentais, assim como da capacidade
de recuperagao do grau de desempenho inicial depois de ocorrer uma perda, o que esta
associado a altos indices de stress. Nao obstante, tal pressuposto nao é comum a todos os
funcionarios, na medida em que alguns experimentam resultados benéficos relacionados com
a idade, nomeadamente em termos de bem-estar fisico, mental ou mesmo social (Cox et al.,
2019; Maertens et al., 2012).

A idade funcional esta intrinsecamente ligada a acomodagao dos funcionarios de maior
idade no respetivo local de trabalho, isto é, associada as necessidades, tanto psicologicas
como fisioldgicas, de cada colaborador, principalmente dos mais velhos ou que ja
ultrapassaram a idade de reforma’ (Cox et al., 2019).

Neste sentido, Sharit e Czaja (2012) acreditam que ag¢les por parte do governo,
programas de mentoria ou de promoc¢ao de satide e fazer algumas alteragdes no ambiente de
trabalho, nomeadamente em termos de iluminacido, ruido, acomodacdes, flexibilidade de
trabalho ou mesmo evitar tarefas repetitivas pode aumentar a motiva¢ao do trabalhador. Tais
praticas, juntamente com eficazes estratégias emocionais, tornam o local de trabalho mais
acolhedor e apelativo, o que aumenta os niveis de motivagao e satisfagao (Cheung & Tang,
2010; Cox et al., 2019).

Esta dimensao de idade verifica-se aquando da discriminagao dos trabalhadores mais

velhos nos processos de recrutamento e selegao. Tal acontece, visto que os funcionarios de

5> A idade de reforma em Portugal encontra-se atualmente nos 66 anos e 5 meses de acordo com a portaria n°

50/2019.
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maior idade podem ser percecionados como menos capazes para a fun¢ao comparativamente
aos mais jovens (Kaufmann et al., 2017). Contudo, em algumas situagoes, os trabalhadores
mais novos apresentam um menor desempenho em algumas variaveis, como, por exemplo,
consciéncia, motivagao ou confiabilidade, podendo ser prejudicados (Fisher et al., 2017; Cox
at al., 2019).

Na realidade, a aparéncia fisica facial influéncia a sele¢ao de trabalhadores mais velhos,
devido a associagao direta com menores capacidades fisicas e cognitivas, a nao ser que os
hobbies ou outras indicagdes no curriculo do individuo oferecam provas em contrario. Tal
“discriminagdao’” mostra-se principalmente notéria em cargos que envolvam grande contacto
direto com o cliente. Com efeito, quando a natureza do trabalho torna a aparéncia da idade
facial mais saliente, esta tem maior impacto que a idade cronoldgica na contratacio
(Kaufmann et al., 2017).

Algumas pesquisas verificaram que os funcionarios recorrem a tecnologia de forma a
compensar as perdas que vao sofrendo com o aumento da idade, isto é, recorrem a estratégias

de selecio, otimizagio e compensacio (SOC)® (Cox et al., 2019).
2.1.3. Idade organizacional

De acordo com Cox et al. (2019), esta ¢ a idade que se encontra refletida na permanéncia
organizacional, isto ¢é, tempo despendido pelo individuo numa dada organizagao. Nesta
classificacdo de idade, existe a possibilidade de os colaboradores mais velhos serem mais
resistentes 2 mudanca e/ou desenvolvimento. Neste seguimento, defende-se que os
trabalhadores de maior idade devem ser alvo de acrescido apoio.

Adicionalmente, ¢ também crucial considerar as implicagdes da idade e da experiéncia,
na medida em que os trabalhadores mais velhos, ao contrario dos mais jovens, necessitam de
desaprender técnicas utilizadas anteriormente (Cox et al, 2012; Ng & Feldman, 2012).
Contudo, o estudo de Ng e Feldman (2012) mostrou que muitos dos esteredtipos negativos
associados, nao apenas ao nivel organizacional, mas a idade cronolégica como um todo, nao
se encontram, de facto, relacionados com a idade do trabalhador.

Os valores e as crencas partilhadas pelos diversos grupos etarios de uma dada entidade
fazem parte da cultura desta dimensao de idade. Acredita-se que a cultura organizacional

foca-se em aspetos dificilmente observaveis e implicitos, ao contrario do clima de idade

6 As estratégias SOC serdo explicadas mais a frente no ponto 2.2.1.
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organizacional, que se prende a questoes observaveis e explicitas (Weber et al., 2019; Zacher
& Gielnik, 2014).

De facto, o clima organizacional corresponde as perce¢oes compartilhadas sobre eventos
e praticas/ procedimentos esperados ou apoiados por uma entidade, o que, pot sua vez, se
traduz em idénticas interpreta¢oes entre os individuos relativamente a importantes aspetos
para as entidades (Schneider & Reichers, 1983). Por conseguinte, o clima organizacional
difere entre empresas, resumindo-se aos seguintes aspetos: perce¢oes partilhadas entre os
colaboradores acerca da sua organizagao; produto do contacto entre os individuos; base para
o entendimento das situagoes; reflete atitudes, perce¢oes, comportamentos e, de certo modo,
também valores da cultura organizacional; influencia o comportamento dos trabalhadores;
pode ser entendido como um elemento da cultura que surge do confronto entre situagoes e
a interagdo entre os varios intervenientes na organizacao (Moran & Volkwein, 1992).

Por outro lado, a cultura organizacional traduz-se numa particularidade das entidades
que, por sua vez, influencia a formacao do clima organizacional. Além do mais, encontra-se
no centro das relagdes sociais, incluindo crengas, expectativas e suposi¢oes decorrentes das
interagoes, nao sendo facilmente percebida ou interpretada por individuos fora do grupo.
Por outras palavras, a cultura abrange os significados e valores coletivos essenciais para os

trabalhadores de uma dada organizagao (Moran & Volkwein, 1992).
2.1.4. Idade ao longo da vida (“Life-span age”)

Esta dimensao diz respeito a idade exprimida pelo individuo num determinado estagio
de vida, sendo que as exigéncias emocionais requeridas aos funcionarios vao variando
consoante a fase em que se encontram. Aqui, dar suporte organizacional as exigéncias que
vao surgindo na vida profissional do trabalhador pode trazer vantagens para os
colaboradores (Cox et al., 2019).

Na realidade, as organizacOes devem arranjar formas de incentivar os funcionarios a
continuar a trabalhar e a manterem-se produtivos até idades mais altas (Mulders & Henkens,
2019).

Ao longo da vida util, as motivagdes dos trabalhadores vao-se alterando, o que, de certa
forma, explica as variadas reagdes a ameaga do estereotipo. De facto, os funcionarios mais
velhos sao menos economicamente dependentes comparativamente aos mais jovens, aspeto
que os leva a nao recear tanto abandonar o trabalho atual quando “sofrem” de ameacas

estereotipadas (von Hippel et al., 2019).
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Contudo, habitualmente, os trabalhadores mais velhos nao sao tio produtivos quanto os
mais jovens quando sio reempregados, além de que existe uma maior probabilidade de novo
emprego para o funcionario mais jovem apos ser despedido (Lippmann, 2008). Isto leva a
que os colaboradores de maior idade pensem melhor antes de deixarem o emprego atual (von

Hippel et al., 2019).
2.1.5. Idade subjetiva ou psicossocial

Esta classificacdo traduz-se na identificacio da idade de um dado funcionario com a dos
demais, isto é, os anos que o trabalhador sente que tem, parece ter e como se comporta.
Foca-se essencialmente no eu, ou em outros estereotipos que resultem do envelhecimento,
o que pode resultar em implica¢oes ao nivel da saude e das relagdes com os restantes colegas
de trabalho (Cox et al., 2019; Kunze et al., 2015).

Relativamente a idade sentida pelo funcionario, esta ainda pode variar conforme o
dominio em questao, por exemplo, trabalho versus lazer ou idade fisica versus cognitiva (Nagy
etal., 2019).

Adicionalmente, o passar dos anos do trabalhador pode-se fazer acompanhar da
autoperce¢do, que podera resultar em atitudes negativas em relagdo ao envelhecimento, o
que, por sua vez, tem o risco de ser prejudicial para a saude do trabalhador e potenciar uma
perda consideravel de habilidades fisicas (Levy et al., 2002). Essas atitudes negativas podem
derivar tanto de um reduzido contacto social, como de uma fraca participagdo em ag¢oes de
estimulo cognitivo (Robertson & Kenny, 2016).

Cox etal. (2019) acreditam que uma forma de reduzir a idade subjetiva dos trabalhadores
pode ser através do aumento do numero de responsabilidades, diversidade de habilidades ou
grau de autonomia.

Além disso, Brothers et al. (2015) defendem que o conceito de idade “subjetiva” é
grandemente usado nas pesquisas acerca do processo de envelhecimento. Contudo, como
estes autores sustentam, a maioria dos estudos nio considera os diferentes fundamentos
associados a cada individuo.

Algumas das variaveis utilizadas por estudos anteriores, relacionadas com perce¢des
subjetivas do envelhecimento sdo: saude, capacidade de trabalho percebida, autoavaliagoes e
atitudes face ao préprio envelhecimento (Nagy et al., 2019).

Quanto a saude, ¢ de esperar que os trabalhadores com boa saide indiquem idades

subjetivas mais jovens (Nagy et al, 2019). Contrariamente, as limita¢oes fisicas e/ou
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funcionais contribuem para uma perce¢ao mais negativa do envelhecimento (Kotter-Grihn
et al., 2016).

Passando para a capacidade de trabalho percebida, neste campo, esta resume-se numa
dimensao funcional da saide, na medida em que transmite a perce¢ao dos trabalhadores
sobre a forma como os seus problemas de saude os “impedem” de obter a maior
produtividade possivel. Neste seguimento, colaboradores de maior idade detentores de
elevados niveis de capacidade de trabalho percebida tém menores idades subjetivas (Nagy et
al., 2019).

De acordo com Judge (2009), as autoavaliagbes nucleares concentram-se em aspetos
como autoeficacia, autoestima e estabilidade emocional. Aqueles trabalhadores que
considerem ter um melhor controlo e autoeficacia entenderdo idades subjetivas mais jovens
(Nagy et al., 2019).

Por dltimo, acredita-se que os individuos com atitudes positivas em relagdo ao seu
processo de envelhecimento possuem idades subjetivas inferiores aqueles que o entendem

negativamente (Brothers et al., 2015).
2.1.5.1. Mecanismos subjacentes ao viés subjetivo de idade

O viés subjetivo de idade corresponde a um processo sociocognitivo derivado da vontade
do trabalhador em se defender de estere6tipos etarios negativos e das respetivas implicagdes
que daf advenham. Assim, o conceito de viés subjetivo de idade resume-se no facto de que,
a0 longo da vida de um individuo, este se vai sentindo mais novo ou mais velho do que a sua
idade cronolégica (Weiss & Weiss, 2019).

Os motivos e objetivos dos colaboradores, a comparagao de si proprio com os restantes
colegas de trabalho da mesma idade, além do processamento de informacao relativa a
experiéncias individuais, interferem igualmente no viés em questao (Weiss & Freund, 2012).
Ademais, o processo de viés subjetivo ¢ medido socialmente, encontrando-se, assim,
intrinsecamente associado aos relacionamentos, grupos/ equipas ou organizagdes em que 0s
funcionarios se encontrem (Weiss & Weiss, 2019).

Na realidade, os estudos mostram que, quando as atitudes em rela¢ao ao envelhecimento
nao sao favoraveis, os idosos que se classificam como mais velhos detém uma menor
autoestima, autoeficdacia e satisfagao, o que nao se verifica entre os idosos que se consideram
mais jovens que a idade real. Mais especificamente, se os funcionarios idosos entenderem o

envelhecimento de forma negativa, a inferior idade subjetiva face a idade cronoldgica
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melhora a sensagdo de bem-estar das pessoas mais velhas, contribuindo para uma atenuagao
das implicagdes negativas dos estereétipos etarios (Mock & Eibach, 2011).

Apesar de o viés subjetivo de idade desempenhar um importante papel para as analises
sobre o bem-estar, saude ou desempenho do funcionario, os mecanismos subjacentes a esta
nogao ainda nio sio bem compreendidos (Weiss & Weiss, 2019).

Relativamente aos mecanismos subjacentes ao viés subjetivo de idade, existem duas
perspetivas (Weiss & Weiss, 2019). Por um lado, esta diferenca entre a idade cronolégica e
subjetiva pode ocorrer aquando do processamento de informagao, nomeadamente como os
trabalhadores se definem e interpretam suas experiéncias de envelhecimento (Montepare,
2009).

Por outro lado, este viés resulta de estere6tipos negativos acerca do envelhecimento e da
probabilidade de os trabalhadores se quererem afastar de grupos sujeitos a esteredtipos
negativos (Weiss & Lang, 2012).

De acordo com o modelo de trabalho do envelhecimento, verificam-se dois processos
que constituem o viés subjetivo de idade de cada um. Por um lado, ocorre a comparagao
pelos trabalhadores do bem estar psicolégico do seu eu atual com o seu eu passado e/ou
futuro (Ryft, 1991). Por outro lado, verifica-se uma confrontacao das capacidades mentais e
fisicas do individuo com as suas competéncias passadas ou possiveis habilidades futuras.
Assim, os funcionarios comparam-se com caracteristicas tipicas de pessoas mais velhas ou
mais jovens, o que, por sua vez, influencia a idade sentida pelo funcionario (Weiss & Weiss,
2019).

Além disso, a tentativa de evitar ou ndo determinadas faixas etarias, também influencia a
idade que a pessoa sente ter, funcionando como “técnica” de protecao e melhoria (Weiss &
Weiss, 2019).

Na realidade, segundo Weiss e Weiss (2019), a idade subjetiva parece ter um maior
contributo para os resultados, comparativamente a idade cronoldgica, e tem efeitos benéficos
diarios para os trabalhadores. Existe uma acrescida probabilidade de os funcionarios mais
jovens darem inicio a alteragdes para um melhor ajuste pessoa-emprego, o que,
consequentemente, tem efeitos no nfvel de desempenho e satisfacio (Weiss & Weiss, 2019).

Quanto aos efeitos do viés no nivel organizacional, quando os trabalhadores se sentem
mais jovens do que aquilo que realmente sao, verifica-se um incremento do desempenho
global da institui¢ao. Para incentivar isto, a empresa pode adotar praticas que promovam o

sentimento de menor idade subjetiva dos colaboradores (Weiss & Weiss, 2019).

22



2.1.6. Geragoes — perspetiva GATE (Generation, Age, Tenure, Experience)

A abordagem GATE fornece um entendimento mais completo das matérias respeitantes
as relagdes etarias comparativamente as concegoes existentes até a0 momento, na medida em
que considera quatro nogdes relacionadas com o envelhecimento, mas que, habitualmente,
sao consideradas separadamente — geracao, idade no ciclo de vida, antiguidade e experiéncia
(North, 2019).

Esta perspetiva evita ao maximo a utilizagdo excessiva da idade cronolégica como
variavel de previsdo. Além disso, espelha a complexidade derivada da idade e oferece
resultados mais claros e definitivos (North, 2019).

No geral, mostra-se vantajoso recorrer a abordagem GATE nos estudos sobre
estereotipos e relagGes etarias por duas razoes. Primeiro, para além da idade cronologica,
analisam outros preditores mais diferenciados, permitindo entender o impacto dos mesmos,
isto é, da geragao, idade, permanéncia e experiéncia no desempenho organizacional. Segundo,
e de um modo geral, os elementos GATE ja detém pesquisas bem estabelecidas, por
conseguinte, examina-los conjuntamente oferece criticas consideracdes para o entendimento

do envelhecimento no mercado de trabalho (North, 2019).
2.1.6.1 Generation and Age

De acordo com North e Fiske (2015), as notaveis mudangas demograficas que se esperam
para os proximos anos tém impacto tanto numa maior necessidade de retengdo de
trabalhadores mais velhos, como de colaboracao entre as variadas geracoes. Tal ocorréncia
acresce a tensdo intergeracional, que pode ser aumentada ou diminuida dependendo da
quantidade de recursos existentes (North & Fiske, 2016). Tendo em conta essa tensdo e
ainda segundo North e Fiske (2015), torna-se relevante considerar aspetos individuais (idade/
geracdo, raga e género), interpessoais (como percebem os outros baseando-se na idade),
institucionais (esteredtipos etarios) e internacionais (discriminagao etaria entre diferentes
paises e culturas).

Contudo, ainda nao se verifica um consenso sobre qual a idade cronolégica a partir da
qual o trabalhador ¢ classificado como “mais velho” (Claes & Heymans, 2008). Algumas
pesquisas sobre percegdes etarias utilizam o conceito de trabalhador mais velho sem atribuir

idades numéricas, ou seja, deixando o conceito totalmente ambiguo, o que dificulta a
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operacionaliza¢ao por parte dos investigadores de discriminacao etaria da forga de trabalho
(North, 2019).

Assim, existe alguma discordancia na literatura acerca da percegao dos trabalhadores mais
velhos por outras faixas etarias, visto que, geralmente, estes sdo valorizados, mas a0 mesmo
tempo sofrem de descriminagao no local de trabalho (North, 2019).

Mais precisamente, em alguns estudos, os trabalhadores de maior idade sdo percebidos
como benéficos para as entidades empregadores, na medida em que tém acrescida
experiéncia, conhecimento, esperteza para trabalhar isentos de erros, estabilidade e mantém
padroes de qualidade (Brooke & Taylor, 2005). Contudo, outras investigagdes entendem que
os trabalhadores mais velhos podem ser encarados como possuidores de inferiores niveis de
competéncia e de memoria (Weiss & Weiss, 2019).

Para entender uma forca de trabalho envelhecida, torna-se crucial ter em conta as
diferentes percecoes das geragoes (North, 2019). De acordo com King e Bryant (2017)
podem ser encontradas até quatro geracGes no mercado de trabalho: tradicionalistas (antes
de 1945); baby boomers (1945 a 1964); geragao X (1965 a 1980); geragao y ou willennials (depois
de 1980).

Uma maior variedade de gera¢des no ambiente organizacional pode ser benéfica, visto
que possibilita a partilha de conhecimento e experiéncias entre as diferentes faixas etarias,
aumentando a produtividade. No entanto, pode incitar igualmente o conflito e o
ressentimento entre geracdes nos niveis individuais, interpessoais, Iinstitucionais e
internacionais (North & Fiske, 2015).

Efetivamente, e tal como sugerido por Gordon e Steele (2005), deve-se evitar a formagao
de grupos de individuos baseados em estere6tipos dentro de uma determinada geragao.
Salientam, também, a ocorréncia de sobreposicao de geragoes, isto é, quando um individuo
sente que tem mais em comum com a geragao anterior ou a seguinte a qual pertence. As
geragoes diferem na maneira como percecionam o mundo, devido aos eventos econdémicos,
sociais, culturais e histéricos caracteristicos de cada uma.

De maneira a incentivar a entreajuda, o foco nos mesmos objetivos organizacionais entre
as geragoes e de modo a atingir uma promissora eficacia e produtividade, as organizagdes
podem incentivar a perseguicao por crencas amplas e institucionalizadas relativamente 2a
concorréncia geracional ou procurar por maneiras criativas para acomodar todos os

funcionarios de variadas idades (North & Fiske, 2010).
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Alguns investigadores acreditam que as motivagoes e o estilo de trabalho divergem entre
geragoes, o que contribui para a estereotipagem. Por exemplo, usualmente os baby boomers sio
individualistas, enquanto os millennials sio mais orientados para o grupo, auténticos e anti-
individualistas (Twenge & Campbell, 2008). Porém, as mais impactantes distingdes feitas
entre as duas geracdes mencionadas ocorrem no ambito de atitudes de trabalho.
Regularmente, aos baby boomers esta associada uma boa capacidade de resolugao de
problemas, otimismo, competitividade, estilos de comunicac¢ao diplomatico e acrescido foco
no trabalho como construgao de carreira. Por outro lado, os millennials sio percebidos como
mais tecnologicamente competentes, independentes, adaptaveis e orientados para os
objetivos (Gordon & Steele, 2005).

A percecao do trabalhador como baby boomer mostra-se diferente da visao de trabalhador
mais velho, pelo que se torna imprescindivel separar a identidade etiria da geracional.
Efetivamente, ao passo que o termo baby boomer promove atitudes negativas por parte dos
outros, os funcionarios mais velhos podem ser entendidos como comprometidos com o seu

trabalho e confiaveis (North, 2019).
2.1.6.2 Tenure and Experience

North (2019) defende que nao se deve considerar todos os trabalhadores mais velhos
como semelhantes com base na idade cronoldgica, ja que também deve ser tido em conta o
tempo gasto com uma determinada organizacdo, ou seja, permanéncia organizacional/
senioridade. Tal ocorréncia deve-se ao facto de a permanéncia organizacional ser
percecionada como um preditor mais eficaz e estavel de que a idade cronoldgica perante o
compromisso organizacional dos trabalhadores mais velhos, derivado da dependéncia da
idade a fatores externos ao préprio trabalho do individuo. Assim, a relagdo permanéncia -
compromisso organizacional é mais influenciada por fatores de trabalho e organizacionais,
enquanto a rela¢do idade-compromisso organizacional por fatores externos (Cohen, 1993).

Indmeros estudos verificaram a relacio positiva entre permanéncia organizacional e
desempenho, principalmente entre cargos de gestio de topo (North, 2019).
Consequentemente, falhas nesta dimensao do GATE traduzir-se-do num incremento da
rotatividade (Puteh & Arshad, 2015), conflitos emocionais (North, 2019) e influenciam o
grau de compartilhamento de informacao entre funcionarios com diferentes permanéncias
organizacionais. De facto, é possivel a atenuagao do impacto da permanéncia organizacional

e da diversidade no conhecimento explicito de cada trabalhador controlando o

25



compartilhamento de informagao entre eles, o que, consequentemente, incentiva a
criatividade individual (Gilson et al., 2013).

Apesar de regularmente confundidos, permanéncia e experiéncia de trabalho sio
conceptualmente diferentes. Dessa forma, considerar experiéncia organizacional como
permanéncia organizacional, ignora a ocorréncia de importantes eventos na vida do
trabalhador, a titulo de exemplo a oportunidade para desempenhar determinada tarefa (Ford
et al,, 1992). Do mesmo modo, ndo tem em conta a qualidade ou a natureza de ocorréncias
especificas (Quinones et al, 1995).

Com efeito, experiéncia organizacional abrange componentes quantitativos e
qualitativos, com variados niveis de diversificagdao, que se vao acumulando e interagindo no
decorrer da vida do trabalhador. Assim, a experiéncia mostra-se relevante nos modelos de
comportamento e desempenho no trabalho, estando vinculada a variaveis contextuais como
supervisao, desempenho, oportunidades de atualizacado de conhecimentos e gerenciamento
de sistemas de feedback ou a variaveis individuais, nomeadamente as habilidades especificas
de cada trabalhador. Estas e outras variaveis podem desempenhar um importante papel na
acumulagdo de experiéncias de vida do colaborador, além de interferirem na forma como
essas experiéncias se “transformam” em conhecimento, competéncias, motivagao e
resultados organizacionais (Tesluk & Jacobs, 1998).

Em suma, a grande maioria das pesquisas analisou a experiéncia de trabalho em termos
quantitativos, tendo por base a permanéncia organizacional e o nimero de vezes que o
funcionario executava determinada tarefa (Quinones et al., 1995; Tesluk & Jacobs, 1998).
Por outro lado, uma minoria abordou-a qualitativamente, avaliando, por exemplo, a
complexidade da tarefa, centrando-se no acumular das diferentes experiéncias de vida do
trabalhador e avaliando aspetos como a possibilidade de desenvolver novos conhecimentos
e competéncias recorrendo a atividades de formagao ou mentoria (Tesluk & Jacobs, 1998).

Face ao exposto neste subcapitulo, espera-se o seguinte:

Hipétese 6: Algumas conceptualizagdes de idade possuem diferengas na magnitude da
relacio com a WICSPT (e suas subdimensdes):

Hipdtese 6a: A idade cronoldgica encontra-se negativamente relacionada com a WICSPT.

Hipdtese 6b: A idade subjetiva encontra-se negativamente relacionada com a WICSPT.

Hipdtese 6¢: A relagao entre a idade funcional e a WICSPT ¢ positiva.
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Hipétese 7: As percegoes de clima intergeracional nas organizagoes de millennials, geracao

X e baby boomers diferem de forma estatisticamente significativa.
2.2. Tempo restante e oportunidades percebidas no trabalho
2.2.1. Selegdo, otimizagio, compensagiao (SOC)

O modelo de selegao, otimizagao e compensacao de Baltes e Baltes (1990) aborda uma
das teorias relativas a estratégias de envelhecimento bem-sucedido, tendo em consideragao a
reducao das capacidades mentais, sociais e fisicas. Tal constatacao centra-se no facto de os
recursos internos e externos dos colaboradores serem limitados e na ideia de que, com o
aumento da idade, as perdas, no ambito da plasticidade e adaptabilidade, superam
progressivamente os ganhos. Assim, como resultado da diminui¢ao das capacidades
cognitivas e motivacionais, estas estratégias auxiliam na maximiza¢io dos ganhos e
minimiza¢do das perdas associadas ao envelhecimento (Baltes & Baltes, 1990; Zacher &
Frese, 2011).

Robson e Hansson (2007) descrevem estratégias de envelhecimento bem-sucedidas
como métodos de autorregulacio que auxiliam no equilibrio dos trabalhadores face a
alteragoes nas capacidades, recursos ou preferéncias relacionadas com a idade. De entre essas
modifica¢cdes destacam-se alternativas ou limitagdes derivadas do respetivo ambiente
organizacional. Verificaram, igualmente, que os colaboradores de acrescida idade devem
optar por uma atualizacdo constante das suas competéncias e conhecimentos de forma a
facilitar a rotatividade dos mesmos para cargos dentro ou fora da sua organizagao. Essa
melhoria permanente de competéncias mostrou-se mais frequente entre os funcionarios que
tencionavam trabalhar ap6s a idade de reforma.

No entanto, para uma promo¢ao de um envelhecimento bem-sucedido, o uso de
estratégias SOC deve ser coordenado, isto é, um baixo uso de uma das estratégias pode ser
compensado pelo maior uso das restantes alternativas do SOC (Baltes & Baltes, 1990; Zacher
& Frese, 2011).

Estes mecanismos do SOC incluem a selegdo, a otimiza¢do e a compensagao. A
selecdo corresponde a um processo de escolha e priorizacao de metas relacionadas com as
ambic¢oes do trabalhador e da empresa e a “eliminagao” de objetivos inatingiveis. Por sua
vez, na otimizagao, como o proprio nome indica, pretende-se a otimizaciao na procura das

metas, dispondo os recursos necessarios para a concretizacao dos objetivos estabelecidos
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anteriormente. Por dltimo, a compensa¢dao resume-se aos comportamentos que ajudam a
adquirir novos recursos, no caso de perda dos anteriores, ou em reaver meios que nao foram
utilizados (Rudolph et al., 2018).

Relativamente a utilizagdo das estratégias SOC, estas encontram-se positivamente
associadas a alguns dominios, entre os quais se salientam: autogestio especifica em termos
de planeamento do percurso profissional, ou seja, satisfagdo com a carreira (Abele & Wiese,
2008) e manutencao de cruciails competéncias para o trabalho, especialmente entre os
colaboradores mais velhos (Abraham & Hansson, 1995).

A grande utiliza¢ao de estratégias SOC também ¢é benéfica em cargos de baixa
complexidade, aumentando o foco em oportunidades, uma vez que, habitualmente, estas
fung¢oes mostram-se repetitivas, mondtonas e orientadas para o curto prazo. Além disso, ndo
disponibilizam grandes possibilidades de remuneracao, apoio face as alteragdes nos recursos
pessoais ou para as exigéncias de trabalho, como o estabelecimento de objetivos. Essa
associagao positiva entre estratégias SOC e baixa complexidade deve-se ao facto da utilizagao
dessas estratégias oferecerem alternativas de suporte e compensa¢io para as mudangas
decorrentes do aumento da idade, assim como a continua fixa¢ao de metas para o trabalho
(Motgeson & Humphrey, 2006; Zacher & Frese, 2009, 2011).

Pelo contrario, em empregos de grande complexidade, espera-se que os trabalhadores
fagam uso e partilhem com os seus colegas todos os seus conhecimentos, habilidades e
competéncias e estejam predispostos a um desenvolvimento continuo, nomeadamente com
a aprendizagem de novas tecnologias e procedimentos (Kozlowski & Hults, 1986). Ademais,
estao também associados a acrescida flexibilidades intelectual, saude mental e motivacao, o
que, por sua vez, estd positivamente ligado ao foco nas oportunidades. Assim, fun¢des
altamente complexas fornecem os recursos necessirios para um notavel foco nas
oportunidades, pelo que nao ha necessidade de recorrer a estratégias SOC, sendo, por
conseguinte, menos eficiente nestes casos (Zacher & Frese, 2011).

Ainda nesta linha de pensamento, a alta utilizagao de estratégias SOC mostra-se mais
eficaz para funcionarios mais velhos, comparativamente aos mais jovens, em empregos de
baixa complexidade e no que diz respeito ao foco em oportunidades, visto que funcionarios
nesses cargos deverao reagir melhor as mudancas relacionadas com a idade, o que afeta
positivamente o comportamento dos trabalhadores mais velhos e ajuda na perce¢ao de novas

alternativas (Zacher & Frese, 2011).
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Em suma, o SOC mostra-se um relevante fator a considerar aquando dos estudos
acerca do envelhecimento no trabalho, nomeadamente no que concerne ao desenvolvimento
da vida util (Moghimi et al., 2017), principalmente quando as exigéncias ultrapassam os
recursos (Rudolph et al., 2018). Tal constatagao ¢é justificada pelo facto do uso de ferramentas
SOC ajudar os trabalhadores a utilizarem os seus recursos da forma mais benéfica possivel,
estando associada a maiores valores de satisfacido, envolvimento e desempenho
organizacional. Contudo, a relagdo entre estas estratégias e a idade ¢ reduzida (Moghimi et
al., 2017).

Efetivamente, apesar de a OFTP’, descrita no subponto seguinte, explicar em grande
parte as variagGes na satisfag¢do, exaustio emocional e envolvimento com o trabalho, as
estratégias SOC apresentam-se mais uteis na previsio do desempenho da tarefa em

compara¢ao com a OFTP (Rudolph et al., 2018).

2.2.2. Perspetiva ocupacional do tempo futuro (OFTP)/ perspetiva temporal futura
(FTP)

Seijts (1998) constatou a nao existéncia de uma definicio de FTP aceite universalmente,
o que dificulta a imposicio tanto dos limites deste conceito, como das respetivas
propriedades. No entanto, enunciando um exemplo de entendimento de FTP, esta nogao foi
vagamente definida como o conjunto de percegoes, crengas e expectativas dos funcionarios
relativamente ao seu futuro (Carstensen, 2000).

A FTP corresponde a um mecanismo relacionado com a teoria da seletividade
socioemocional (SST). Esta teoria sustenta que as implicagoes existentes nos horizontes
temporais afetam de tal forma as prioridades motivacionais dos trabalhadores que a regulagao
dos estados emocionais passa a ter acrescida relevancia comparativamente a outros tipos de
objetivos (Carstensen, 2000).

Por outras palavras, a FTP salienta a importancia dos horizontes temporais para a
motivag¢ao, analisando a capacidade de controlo e ajustamento que os individuos fazem
desses horizontes com o aumento da idade. A FTP sustenta a selegdo de objetivos de
natureza diferente entre pessoas mais jovens e mais velhas. Tal acontece nao devido as

diferencas de “idade”, mas sim as desiguais perce¢des do tempo futuro (Carstensen, 2000).

7 Perspetiva ocupacional do tempo futuro.
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De facto, como os individuos mais jovens apresentam um expansivo FTP,
tendencialmente preferem objetivos relacionados com o conhecimento ou instrumentais,
focando em metas que lhes permitam otimizar lucros. Por outro lado, os mais velhos, como
habitualmente exibem um menor FIP, atribuem maior importancia a objetivos
emocionalmente significativos e satisfacdo na vida, de maneira a maximizar o bem estar
psicologico (Carstensen, 2000).

Além disso, dando continuidade as descobertas acerca da relaciao entre idade e FTP,
Healy et al. (1995) verificaram que a idade ndo funciona como um eficaz preditor no que diz
respeito aos resultados, comportamentos no trabalho e rotatividade voluntaria, isto é, ndo
fornece grandes indica¢oes de quando o funcionario decidira deixar a empresa.

Adicionalmente, Colquitt et al. (2000) demonstraram que os trabalhadores mais velhos
obtinham inferiores indices de motivagao, desenvolvimento e autoeficicia apos agoes de
formacao. Tais evidéncias sugerem que o nimero de oportunidades diminui com o aumento
da idade (Zacher & Frese, 2009). Contudo, e ainda de acordo com Zacher e Frese (2009), a
associagao entre idade e oportunidades restantes nao se mostra tao significativa. Tal
constatagao mostra que essa variante da FTP depende nio apenas da idade, mas também das
caracteristicas individuais e do trabalho.

Nesta linha de raciocinio, e de acordo com Carstensen (20006), o tempo restante tem-se
mostrado um melhor previsor face a idade cronolégica para um conjunto de variantes
cognitivas (atengao e memoria, por exemplo), emocionais (proximidade com o parceiro
social e valor atribuido a informagdo recebida, por exemplo) ou motivacionais (metas,
preferéncias e desejos, por exemplo).

Contudo, além da FTP ndo estar subjacente a uma base teérica solida, tendo sido utilizada
por variados estudiosos de diversas formas e usada para se referir a diferentes construgoes,
as medidas existentes para este construto tém inumeras falhas.

Resumidamente, conforme descrito por Carstensen (2000), a FTP, além de relacionada
com objetivos e redes sociais, consiste num mecanismo flexivel, cognitivo e motivacional
que vai variando no percorrer da vida profissional do trabalhador.

Zacher e Frese (2009) ajustaram a nog¢ao de FTP ao contexto de emprego, resultando na
OFTP. A OFTP permite averiguar a perce¢ao sentida pelos funcionarios relativamente a sua
continuidade como trabalhador ativo no futuro. Posto isto, a OFTP é uma construcio crucial
a considerar nas analises que tém como foco o envelhecimento da forga de trabalho (Rudolph

et al., 2018).
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A OFTP relaciona-se tanto com caracteristicas ou resultados individuais, assim como
com cruciais resultados de trabalho. Relativamente as caracteristicas individuais ou recursos
pessoais, foca-se aspetos como idade, fung¢ao, permanéncia organizacional, nivel educacional
e estado de saude fisica autoavaliada. Também se analisam caracteristicas de trabalho como
autonomia. Por outro lado, a OFTP estd também associada a relevantes resultados de
trabalho como nivel de satisfagio com o emprego, comprometimento organizacional,
empenho no trabalho, desempenho contextual, intencdes de aposentacio e/ ou de
continuidade no cargo (Rudolph et al., 2018). Assim, Rudolph et al. (2018) defendem que a
OFTP pode ser utilizada para entender resultados de bem-estar ocupacional, motivacionais

e comportamentais.
2.2.2.1 Dimensdes

Carstensen (2006) considera a FTP como unidimensional, concentrando-se na variacao
do tempo como expansivo a limitado. Contudo, Cate e John (2007) ja entenderam a FTP
como multidimensional, tendo em consideragao o foco em oportunidades e limita¢oes.

Ja de acordo com Zacher e Frese (2009), a OFTP apresenta duas dimensoes: tempo
restante percebido e foco em oportunidades sendo que ambas as alternativas estdo
negativamente relacionadas com a idade dos colaboradores.

Quanto ao foco em oportunidades, este diz respeito a um mecanismo cognitivo-
motivacional da OFTP, tendo em consideracio a ambicao dos trabalhadores na
concretizacao de novas metas, tal como possibilidades ou oportunidades alusivas as suas
futuras fungoes (Zacher & Frese, 2009).

Zacher e Frese (2011) consideram que o foco nas oportunidades é um melhor preditor
para um envelhecimento bem-sucedido no contexto empresarial do que outros critérios
tradicionais, como os niveis de satisfagdo ou comprometimento.

Estes autores também consideram que o foco nas oportunidades pode ser entendido
como uma forma de otimismo no ambito etario. Na realidade, com base na idade, supde-se
que os trabalhadores mais velhos enfrentam maior volume de restricdes situacionais do que
os mais jovens, o que pode afetar a capacidade de concentracio dos primeiros nas
possibilidades futuras.

O tempo restante percebido, como mencionado anteriormente, resume-se N0 €spago
temporal que os trabalhadores pensam “dispensar” no futuro para o seu emprego. De acordo

com Zacher e Frese (2009), esta dimensao esta consideravelmente e negativamente associado
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a idade (variagao na OFTP aumenta com a idade), o que pode ser esclarecido pela facto de,
habitualmente, os trabalhadores se reformarem num intervalo de idades bem definido
(Zacher & Frese, 2009). Isto reflete a ideia de que os colaboradores mais velhos entendem o
seu tempo restante no posto de trabalho como mais reduzido comparativamente aos mais
jovens.

Por seu turno, Fasbender et al. (2019) acreditam que a melhor forma de motivar os
trabalhadores mais velhos a continuar a trabalhar pode nao implicar a tentativa de melhoria
da adaptabilidade da carreira, mas sim a mudanga de pensamento acerca do tempo e das
oportunidades existentes. Deste modo, levanta-se a hipotese:

Hipdtese §: A OFTP esta positivamente relacionada com a WICSPT (e suas

subdimensoes).

2.2.2.2. Antecedentes

Relativamente aos antecedentes da OFTIP, por um lado, tém-se em conta as
caracteristicas individuais e recursos pessoais, por outro, as caracteristicas de trabalho.
Quanto as caracteristicas individuais, estudam-se varidveis temporais como a idade,
permanéncia no emprego e permanéncia organizacional, negativamente correlacionadas com
a OFTP. Variando em sentido oposto, analisam-se, também, recursos pessoais como o nivel
de escolaridade e satde fisica. Por fim, o género, em consonancia com a maioria dos estudos
na literatura, nao provoca grandes alteracdes na OFTP (Rudolph et al., 2018).

Os recursos pessoais relacionados com a idade do trabalhador podem interferir na
percecao do tempo restante e das oportunidades futuras, na medida em que, com o aumento
da idade, vai diminuindo o tempo que os trabalhadores esperam continuar a trabalhar. Assim,
¢ cada vez mais frequente os funcionarios mais velhos estarem menos motivados em
desenvolver as suas competéncias, especialmente devido ao menor tempo e esforco
cognitivo, apesar de serem percecionados como possuidores de substancial conhecimento.
Além disso, os colaboradores saudaveis irdo sentir-se mais predispostos a trabalhar melhor e
por mais tempo, situa¢ao que usualmente decresce com o passar dos anos (Colquitt et al.,
2000; Kanfer & Ackerman, 2004; Zacher & Frese, 2009; Zacher et al., 2010).

Ademais, frequentemente, os individuos com maior nivel de escolaridade tém,
usualmente, maior disposicao para trabalhar apds a idade tradicional de reforma. Estes

funcionarios apresentam, geralmente, niveis de desempenho no trabalho superiores aos
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restantes colaboradores, e como tal, é de esperar que as entidades oferecam um maior
nimero de oportunidades de trabalho a estes funcionarios. Deste modo, colaboradores com
alto nivel educacional entenderdo possuir mais oportunidades ocupacionais e um periodo
futuro profissional mais extenso (Griffin & Hesketh, 2008; Rudolph et al., 2018).

Apesar disso, muitas organizagdes contratam e investem em funcionarios mais jovens
ou trabalhadores de meia idade que se tém mostrado promissores nas suas fun¢oes (Maurer
et al., 2003). Tal ocorréncia esta relacionada com a suposi¢ao de que os empregados mais
jovens tém maior foco em oportunidades comparativamente aos mais velhos (Cate & John,
2007).

Nao obstante estas caracteristicas individuais e recursos pessoais mencionados,
encontra-se patente na literatura o facto de que fatores situacionais tém também influéncia
na OFTP. As caracteristicas do trabalho mencionadas correspondem as horas, exigéncias,
complexidade e autonomia no trabalho (Rudolph et al., 2018). Segundo Zacher e Frese
(2009), os niveis de complexidade e controlo do trabalho encontram-se positivamente
associados ao OFTP. No entanto, relativamente as horas e exigéncias de trabalho, nao existe
consenso na literatura quanto a sua relagdo positiva ou negativa com a OFTP (Rudolph et
al., 2018).

A superior complexidade e controlo mostra-se principalmente favoravel para os
funcionarios mais velhos, visto que incentiva a transmissao de conhecimentos e experiéncias
relevantes (Kanfer & Ackerman, 2004). Tal associagao mantém-se favoravel com o aumento
da idade, na medida em que estes cargos permitem um continuo ajuste das preferéncias e
competéncias dos trabalhadores que se vao alterando com a idade, o que auxilia na
manutenc¢ao do foco em oportunidades (Zacher et al., 2010).

Os funcionarios usam as suas perce¢des acerca do seu trabalho atual para fazer
previsoes futuras, sendo que um ambiente organizacional atualmente promissor, com um
volume razoavel de recursos, contribuirda para perce¢cbes futuras positivas e,
consequentemente maior OFTP (Markus & Wurf, 1987; Zacher & Frese, 2011; Zacher et
al., 2010).
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Capitulo 3: Método

Neste capitulo, procede-se a descricao dos participantes em termos de idade, género,
geracdo, nivel de escolaridade, tempo passado num gabinete, tipo de contrato, anos de
experiéncia, cargo de chefia, além da média de alguns fatores como a idade subjetiva e a idade
de reforma desejada e esperada.

De seguida, faz-se referéncia ao método utilizado nesta pesquisa, aos meios recorridos
para obtencao de respostas, ao tempo necessario para a recolha de dados e enumeram-se as

variaveis que se pretendiam avaliar no questionario realizado.

3.1. Participantes

Neste estudo, participaram 331 trabalhadores por conta de outrem, sendo a grande
maioria (62.2%) do sexo feminino. A idade média foi de 42 anos e os participantes estao
distribuidos de forma relativamente uniforme entre as variadas faixas etarias: 92 participantes
(27.8%) tinham 30 anos ou menos; 48 (14.5%) apresentavam idades compreendidas entre os
31 e os 40 anos; 99 (29.9%) encontravam-se entre os 41 e os 50 anos; 72 (21.8%) tinham
entre 51 a 60 anos; e 20 (6.0%) possuiam 61 anos ou mais. Em termos geracionais, 39.6%
eram millennials, 41.4% pertencia a geragio X e os restantes 18.7% eram baby boomers”.

A partir dos dados recolhidos, constatou-se que, em média, os trabalhadores se sentem
com a sua idade cronologica atual e que gostariam de se reformar aos 61 anos, o que pode
ser explicado pelo facto de também ser a partir dessa idade média que os individuos sdo
considerados “velhos” na organizagdo em que se encontram, de acordo com as respostas
obtidas. No entanto, as estatisticas recolhidas permitem concluir que, em média, os
trabalhadores apenas se esperam reformar aos 65 anos.

Quanto aos niveis de escolaridade, 14.5% da amostra possuia o 9° ano, 30.2% ensino
secundario e 52.9% havia concluido o ensino superior, a0 passo que 2.4% ainda o
frequentava. Ja ao nivel pessoal, 76.4% dos respondentes estavam numa relacio e 58.6%
tinham filhos.

Aproximadamente um terco dos participantes passa menos de um quarto do seu horario
de trabalho num gabinete, 12.4% despendem entre um quarto e metade do seu tempo num

gabinete, 16% entre metade e trés quartos do seu tempo e 39% consomem mais de 75% do

8Nio totaliza os 100%, devido a presen¢a de um valor omisso na variavel idade.

34



seu tempo de trabalho num gabinete. Adicionalmente, grande parte dos participantes (88.2%)
trabalha a full-time e 90.6% nao trabalha por turnos. No que concerne ao tipo de contrato,
22.4% possuem contrato de trabalho a termo, 63.1% sem termo e 14.5% possuem outro tipo
de contrato de trabalho.

Em termos profissionais, os participantes tinham, em média, 20 anos de experiéncia
profissional e 14 anos de experiéncia na fun¢ao em que se encontram. Estao, em média, ha
13 anos na func¢io atual e 11 na organizaciao, sendo que 63.1% das organizagdes empregavam
menos de 250 pessoas.

Aditivamente, a amostra também se subdivide entre os individuos que se encontram em
cargo de chefia e os que nao estdo nessa posi¢ao, sendo que 20.8% da amostra recolhida
desempenha fungoes de chefia.

Relativamente a0 setor de atividade dos trabalhadores, 2 amostra é bastante diversa sendo
que as fungdes passam pelo ensino, investigagao, justiga, construcao civil, gestao, secretaria,

finangas, manufatura, entre outras.
3.2. Procedimento

Para esta investigagdao, optou-se pela elaboragdo de um questionario (disponivel em:
https://docs.google.com/forms/d/e/1FAIpQLSfw1bEq4cbIlgOMCKWrqiSexWwBmLqgx
TW3wKW4gImdLNtH820Q /viewform), onde estava refor¢cada a natuteza voluntiria da
participagdao do trabalhador. A recolha de dados comecou a 8 de abril de 2020 e terminou
dia 28 de junho de 2020.

As respostas ao questionario foram obtidas recorrendo a familiares, amigos - snowball
sampling - pedidos pessoais a habitantes de Celorico de Basto, redes sociais, newsletter da
Faculdade de Economia da Universidade do Porto e divulgagao através de ewai/ dinamico a
todos os colaboradores (docentes e nao docentes) da Universidade do Porto.

Para a elaboracio do mesmo e para a concretizagdao do presente estudo, seguiu-se a linha
de raciocinio de King e Bryant (2017), onde foram feitas questoes relativas as cinco
subescalas da WICS (IC, WIR, PIA, WGI e LGS). Adicionalmente, e de forma a validar esta
medida para o contexto de trabalho portugués, testando a sua validade convergente,
discriminante e critério, foram incluidas perguntas relativas a algumas escalas.

Para a realizacao da tradugao e adaptagao das escalas, foi seguido o mesmo procedimento

de Topa & Zacher (2018), tendo-se estes guiado pelas indicacdes dadas por Beaton et al.
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(2000). Essas diretrizes passavam por: traduc¢ao, adaptagao cultural, resumo, retraducao, pré-
teste e, por ultimo, submissao.

Entre essas medidas inclui-se:

Intencoes de abandono — retirada de Nissly et al. (2005). Trata-se de uma escala com 4
itens, um formulado na negativa. Um exemplo de item é: “Por vezes penso em sair desta
organiza¢ao”. Os participantes responderam numa escala de Liker? de 6 pontos, variando de
1 (discordo totalmente) a 6 (concordo totalmente).

Perspetiva ocupacional do tempo futuro — retirada de Zacher e Freese (2009).
Corresponde a uma escala com 6 itens, um formulado na negativa, onde 3 focavam na
perceived remaining time e 0s restantes nas perceived remaining opportunities. Um exemplo de item é:
“Ainda tenho pela frente a maior parte da minha vida profissional”. Os participantes
responderam numa escala de Likers de 5 pontos, variando de 1 (nao se aplica de todo) a 5
(aplica-se perfeitamente).

Clima de diversidade etaria — retirada de Boehm et al. (2013). Refere-se a uma escala de
4 itens, todos formulados na positiva. Um exemplo de item é: ““A nossa organizagao facilita
a integracdo e a aceitagio de pessoas de diferentes grupos etarios”. Os participantes
responderam numa escala de Likers de 7 pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 7
(concordo totalmente).

Diversidade etaria organizacional percebida — retirada de Ellwart et al. (2013). Diz
respeito a um item formulado na negativa. Um exemplo de item é: “Os trabalhadores desta
organiza¢ao tém idades semelhantes uns aos outros”. Os participantes responderam numa
escala de Likert de 4 pontos, variando de 1 (discordo totalmente) a 4 (concordo totalmente).

Capacidade de trabalho percebida — retirada de McGonagle et al. (2015). Remete-se a
uma escala de 4 itens formulados na positiva. Um exemplo de item é: “Tendo em conta as
exigéncias fisicas do seu trabalho, como classificaria a sua capacidade atual para corresponder
a essas exigéncias?”. Os participantes responderam numa escala de Likers de 10 pontos,
variando de 1 (sem conseguir trabalhar de todo) a 10 (capacidade de trabalho no melhor

momento de sempre).
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Capitulo 4: Resultados

Neste ponto, irdo ser retirados os principais resultados da presente investigagiao. Os
resultados da pesquisa serdo apresentados da seguinte forma: analise fatorial confirmatéria;
estatisticas descritivas, consisténcia interna das escalas e correlagoes bivariadas; resultados
dos testes de hipoteses formuladas na revisao de literatura.

As analises estatisticas a seguir apresentadas foram construidas utilizando os soffwares IBM
SPSS Statistics 26 e o IBM SPSS Amos 26. As analises fatoriais confirmatoérias, as equagoes
estruturais, a Hipotese 1 e os testes de invariancia foram testadas utilizando o software Amos
26. Por seu turno, as hipoteses restantes foram testadas recorrendo a analises descritivas,

averiguacao das consisténcias internas, correlagoes entre escalas e realizando a ANOVA no

IBM SPSS Statistcs 26.

4.1. Analise Fatorial Confirmatoria

De modo a analisar a estrutura fatorial da WICS conducente a validacao da WICS
para Portugal, o primeiro passo que se deu na presente interpretagdo dos dados recolhidos
tratou-se da avaliagdo e comparacao da qualidade de ajustamento de trés modelos de medida
— o modelo WICS de King e Bryant (2017), desighado aqui por modelo WICS de 5 fatores;
o modelo WICS de quatro fatores, que resultou da melhoria no ajustamento do primeiro
modelo e cuja alteracio se encontra ilustrada da figura 1 para a figura 2; ¢ o modelo Global
WICS, ao qual se adicionou um fator global latente ao modelo WICS de 4 fatores.

Para este procedimento, recorreu-se a analise fatorial confirmatéria (CFA), fazendo-
se a modelacao de equagdes estruturais. Realizou-se a analise fatorial confirmatéria, dado
termos por base a informagao fatorial do modelo criado por King e Bryant (2017) e, por isso,
nao ser necessario realizar a analise fatorial exploratoria.

Verificou-se que o modelo original da WICS de King e Bryant (2017), presente na
figura 1, ndo revelou um ajustamento aceitavel aos dados. Tal interpretacao deve-se ao facto
de que apesar de o modelo WICS de cinco fatores ter um y2 de 387.94, df = 160 e um p-
value para todos os itens inferior a 0.001, os valores de TLI = 0.81 e CFI = 0.84 denotam
que este modelo tem um ajustamento softivel.

Com efeito, recorrendo aos Amos Statistcs 26, obteve-se inicialmente o modelo de

medida apresentado na figura 1 e descrito na tabela como “Modelo WICS de 5 fatores”,
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sendo que este diz respeito ao modelo original da WICS de King e Bryant (2017). Na tentativa
de obtencdo de um melhor ajustamento para a amostra portuguesa recolhida, comegou-se
por retirar os itens ICQ4, WIRQR4, PIAQ3 e PIAQR4, visto que apresentavam /oadings/
pesos fatoriais inferiores a 0.4. Desse modo, a subescala PIA ficou apenas com dois itens,
dado que os itens retirados ndo mostraram consisténcia na versao portuguesa. Com efeito,
retirou-se esta dimensao, uma vez que o numero minimo de fatores por escala para as analises
estatfsticas corresponde a trés e o que resultou no modelo WICS de quatro fatores.

O modelo WICS de 4 fatores, presente na figura 2, apresenta um bom ajustamento,
sendo este um modelo estatisticamente significativo: y2 de 144.76 (menor dos trés modelos
apresentados na tabela 2), p-value inferior a 0.001 para as trajetorias relativas a relagao entre
as quatro variaveis consideradas (IC, WIR, WGI e LGS) e as questdes subjacentes a cada
uma. Além disso, y2/df = 2.04, df = 71 ¢ o RMSEA = 0.06 o que, apesat de ainda estarem
no intervalo considerado de sofrivel, estio mais proximos de um bom ajustamento
comparativamente ao modelo WICS de cinco fatores; TLI = 0.91 e CFI = 0.93, os quais
indicam um bom ajustamento. Efetivamente, a diferenca de y2 (df = 89) entre o modelo
WICS de cinco fatores e o modelo WICS de quatro fatores é de 243.18, sendo o p< 0.001.

Depois de identificado e validado o modelo WICS de quatro fatores, criou-se um
modelo de segunda ordem com um fator latente comum as variaveis em estudo, que explica
a covariancia e a correlagdo entre as variaveis manifestas e o qual foi designado de modelo
global WICS. A correlagao entre fatores nesta representaciao foi muito semelhante a WICS
de quatro fatores, sendo a qualidade de ajustamento muito idéntica.

Diferentemente dos outros dois modelos de medida que foram interpretados com o
recurso a 331 observagoes, o modelo global WICS foi analisado com 327 observagoes,
devido a presenca de quatro out/iers na amostra. Esse modelo teve um ajustamento aquém do
desejado, apenas satisfatorio, apesar de todas as trajetOrias serem estatisticamente
significativas dado ter um p-value menor que 0.001. Este modelo continha um y2 = 159.10,
y2/df = 2.18, RMSEA =0.06, TLI = 0.90 ¢ um CFI = 0.92, valores que, apesat de mais
préximos de um modelo com um bom ajustamento comparativamente ao modelo WICS de
cinco fatores, ndo se mostram tao adequados para a amostra em estudo quanto o modelo
WICS de quatro fatores. Quanto a diferenca de y2 entre o modelo WICS de quatro fatores e
o Global WICS, com aproximadamente dois graus de liberdade é de 14.34, pelo que o

p<0.001, tendo o modelo de quatro fatores um ajustamento ligeiramente melhor.
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De facto, a escala WICS com quatro fatores ¢ descrita como a mais adequada entre
os trés modelos de medida apresentados, visto que o RMSEA deve ser inferior a 0.5 (a escala
WICS de quatro fatores e o modelo global sio os que apresentam valores mais baixos), o
CFI e o TLI devem apresentar resultados superiores a 0.95 (o modelo WICS de 4 fatores é
o que apresenta valores mais altos nestas variaveis). Do mesmo modo, por norma, y2/df
deve apresentar valores abaixo de 2 (o modelo WICS de 4 fatores é o que apresenta um
resultado mais reduzido entre os 3 modelos de medida) e, por fim, o modelo WICS de 4
fatores ¢ o que mostra um y2 mais baixo.

Em suma, verifica-se que a escala WICS de King e Bryant (2017) ndo tem
correspondéncia univoca com a versao portuguesa, sendo que, de entre os trés modelos de
medida apresentados, o modelo WICS de 4 fatores mostrou-se o mais apropriado. Posto
isto, os demais procedimentos estatisticos sao realizados recorrendo a escala WICS com

quatro fatores sendo esta a que mostrou uma melhor adequagao aos dados.

Tabela 1: Analise Fatorial Confirmatoria

Item 2 y2/df RMSEA TLI CFI
Modelo 387.94 2.43 0.07 0.81 0.84
WICS de 5

fatores

Modelo
WICS de 4 144.76 2.04 0.06 0.91 0.93

fatores

Modelo 159.10 2.18 0.06 0.90 0.92
Global
WICS

Nota: df = graus de liberdade; RMSEA = root-mean-square error of approximation; TLI = Tucker—

Lewis index; CE1 = comparative fit index.
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Figura 2: Modelo WICS de 4 fatores

Figura 1: Modelo WICS de 5 fatores
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4.1.1. Testes de invariancia

Recorrendo ao software Amos, neste ponto, procedeu-se a uma analise multigrupos
do modelo de medida selecionado, assim como do modelo estrutural com o objetivo de
averiguar a invariancia entre géneros (Byrne, 2008). Para esta analise e seguindo a pesquisa
de King e Bryant (2017), foi utilizado o modelo de quatro fatores, na medida em que para
testar a invariancia usa-se modelos classificados com um bom ou aceitavel ajustamento.

Numa primeira etapa, ajustou-se o modelo individualmente a cada um dos grupos,
onde se considerou que ndo existiam itens que niao contribuissem para a qualidade do
modelo, visto que todos os itens dos novos modelos gerados apresentam /adings acima de
0.40 e sdo estatisticamente significativos tendo p-values inferiores a 0.001.

Numa segunda fase, a invariancia do modelo de medida fez-se por comparagiao do
modelo nio constrito, isto é, com pesos e variancias/covatiancias dos fatores livres com dois
modelos constritos, onde um apenas tinha fixos os pesos fatoriais e no outro fixaram-se os
pesos fatoriais e as variancias/ covaridncias entre os dois grupos gerados.

Tendo por base a tabela 2, que apresenta estatisticas da qualidade do ajuste entre os
trés modelos criados, verificou-se que o modelo nao-constrito apresentou um y2 de 236.006,
RMSEA de 0.05 e CFI de 0.91, o que transmite um bom ajuste entre os dois géneros. Este
ultimo modelo tem, a primeira vista, um ajustamento ligeiramente pior que o Measurement
Weight (y2/df=1.61; RMSEA=0.04; TLI=0.90; CFI=0.92) e o Stuctural covariances
(x2/df=1.62; RMSEA=0.04; TLI=0.90; CF1=0.90).

Recorrendo ao teste da diferenca do qui-quadrado para provar a invariancia do
modelo, a diferenca do y2 entre o modelo com pesos fatoriais fixos (Measurement Weight) e o
modelo nao-constrito (Unconstricted), é de 7.92 (df=10), p<0.9. No concerne a diferenca do
qui-quadrado entre o modelo com iguais pesos e covariancias (S#uctural covariances) e o
modelo irrestrito (Unconstricted), é de 49.14 (df=34), p<0.1. Pode, por isso, dizer-se que existe
invariancia de género, o que significa que o modelo de medida nio varia sensivelmente em

fun¢ao dos géneros.
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Tabela 2: Goodness-of-fit Statistics for Tests of Invariance

Model Description 12 y2/df RMSEA TLI CFI
Unconstrained 236.06 1.66 .05 .89 91

Measurement Weights 243.98 1.61 .04 .90 92
Structural covariances 285.20 1.62 .04 .90 .90

4.2. Estatisticas descritivas, consisténcia interna das escalas e

correlagdes bivariadas

A tabela 3 apresenta as médias (M), desvios padroes (SD), cronbach’s alphas («) (nos
casos em que estes sao aplicaveis) e correlagoes entre os itens apresentados. De modo a testar
a grande maioria das hipoteses colocadas na revisao de literatura, entre as variaveis
selecionadas, encontra-se a versao portuguesa da WICS, assim como as respetivas subescalas.

Com o intuito de avaliar o clima intergeracional nas organizagdes recorrendo a
WICSPT e as suas quatro dimensoes selecionadas, analisou-se a relagio desse modelo com
diferentes conceptualizagbes de idade e procedeu-se a analise da dissemelhante ou
semelhante percecao de diferentes geragdes, relativamente ao clima intergeracional nas
organizagoes. Além destas, acrescentou-se a perspetiva ocupacional do tempo futuro (OFTP)
e as suas duas dimensoes com o proposito de testar a hipotese 8. De seguida, investigou-se
a relacao da WICSPT com outras escalas, tais como o clima de diversidade etaria (ADC),
tendo em atenc¢ao a validade convergente da WICS, e a diversidade etaria organizacional
percebida (DEPO), atendendo a validade discriminante. Por dltimo, de modo a testar a
validade critério, focou-se nas intengdes de abandono (OTI) e na capacidade de trabalho
percebida (PWA).

A tabela 3 mostra que, apesar de o cronbach’s alpha de WGI e do LGS ser inferior a
0.7, todos os outros fatores apresentam niveis de consisténcia interna aceitaveis, sendo
superiores ao valor mencionado. Tal constatacdo esta de acordo com a hipétese 1, sendo que
esta propunha que a versio portuguesa da WICS apresenta uma aceitavel consisténcia

interna, ou seja, cronbach s alpha > 0.70. Efetivamente, o cronbach’s alpha da WICSPT ¢é de 0.78.

42



Tabela 3: Estatisticas descritivas, coeficiente a/pha e correlagoes

Variavel M SD « 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16
1. WICSPT 3.23 .38 78 -
2. WICSPT — WGI 3.51 A48 69 .66%* -
3. WICSPT - 1C 3.13 .59 g4 5T 30%* -
4. WICSPT — WIR 3.44 .61 J1e7FF 35%F 0 12% -
5. WICSPT - LGS 2.86 .63 66 .64%* A1+ A5k 228 -
6. Idade cronolégica 41.62 12.82 - -.07 .03 -01  -22%% .04 -
7. ldade subjetiva 2.59 92 - -.10 - 14* .01 -.04 -06  -206%F -
8. ADC 500 1.20 .79 45 500k 29%k 200k 18%* -.06 -.08 -
9. DEPO 2.67 .88 - .03 -.08 02 .08 .06 -.03 -09 .04 -
10. OTI 280 139 .83 -35FF _30FF - 10 -2TFF S26%F J27FF 0 22%x 29k 02 -
11. PWA 8.04 123 .86  28FF 28k 13*%  25%% .10 03 -9 28 11 -220F 0 -
12. Antiguidade na 1112 10.35 - -.09 .03 -06  -19%  -.02 J3*x -1 209 -100 -16% -.01 -
funcio
13. Antiguidade na 13.18 11.70 - -.07 .05 -03  -16%  -.01 5% -10 10 -03 -20%* .03  .80** -
organizagao
14. OFTP 3.39 .90 86 .16%* .08 06 24+ .03 -67% .06 20% Q4% 03 28%F 500k - 52k -
15. OFTP- Foco em 3.41 1.10 93 14% .09 03 19 .05 -.55%F  -.05 22%x Q0% -01 0 33%F 440k 44k Oqxx
oportunidades
16. OFTP — Tempo 3.37 92 66 16%* .05 100 20 -.01 -.68%* .05 .10 .09 07 3% 47 JB52FE B4Rk 61k -

restante percebido

Nota: *p<.05; **p<.01
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4.2.1. Relagao de diferentes conceptualizagdes de idade com a WICSPT

No que se refere aos variados conceitos de idade presentes no capitulo 2 desta
investigacao, analisou-se o sentido da relagiao entre a WICSPT e suas subdimensées com os
trés mais relevantes conceitos de idade — idade cronoldgica, subjetiva e funcional. Tal
associagao vai ao encontro da validagdo das hipdteses 6, 6a, 6b e 6¢, que propunham que as
variadas conceptualiza¢oes de idade tinham diferentes associagdes com a WICSPT (tal como,
com as suas subescalas). Comecando pelas médias, verificou-se que a amostra tem uma idade
cronologica média de 42 anos e uma idade subjetiva média de 2.59 (SD = 0.92), o que
significa que a grande maioria dos participantes se sente mais novo que a sua idade
cronolégica ou com a sua idade.

Verificou-se que a relacdo entre a idade cronoldgica e a versao portuguesa da WICS,
assim como com a subescala contacto entre geracées (IC), era negativa apesar de nao
significativa, o que apoia a hipétese 6a. Contudo, de forma mais significativa, a idade dos
participantes relacionou-se negativamente com a WIR, isto reflete o facto de que a diferenga
de idades entre individuos pode afetar desfavoravelmente a vontade de alguns trabalhadores
em permanecerem no seu atual local de trabalho. No sentido oposto, a relacio da idade
cronolégica com a inclusio geracional no trabalho (WGI) e a auséncia de esteredtipos
geracionais (LGS), embora nao significativa, é positiva.

Relativamente a idade subjetiva, a relagio com a WICSPT ¢ negativa, embora
insignificante. Contudo, a relagdo desta conceptualizacio de idade ¢ negativa e
estatisticamente significativa para a inclusdo geracional no trabalho (WGI), o que transmite
a ideia de que quanto mais velho o trabalhador se sente, menor a percegao relativa a sua
inclusio por parte dos outros trabalhadores com idades diferentes da sua. Adicionalmente e
de acordo com Nagy et al. (2019), trabalhadores mais velhos, com elevados niveis de
capacidade de trabalho percebida, possuem menores idades subjetivas, pelo que a relagao
entre idade subjetiva e capacidade de trabalho percebida é negativa (ver tabela 3). Assim,
constata-se que a hipotese 6b se verifica na amostra de dados recolhida.

Ademais, verificou-se que a relagdo entre a idade cronoldgica e a idade subjetiva é
significativamente negativa, pelo que quanto maior a idade do trabalho, maior a necessidade
de se sentir com idades subjetivas mais baixas.

Relativamente a idade funcional, considerou-se que esta resulta do cruzamento entre

capacidade de trabalho percebida, antiguidade na fun¢ao e anos totais de experiéncia na
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funcio. Tendo isso em conta, analisou-se separadamente a relacio de cada um destes
construtos com a WICSPT e suas subescalas. Aqui, verificou-se que um clima intergeracional
positivo favorece significativamente a capacidade de trabalho percebida dos trabalhadores
(tabela 3). Adicionalmente, a capacidade de trabalho percebida variou positivamente e com
um nivel estatisticamente significativo com trés das quatro subescalas da WICSPT (tabela
3)’. No entanto, a relagio da WICSPT com a antiguidade na fungio (tabela 3) e com os anos
totais de experiéncia na fun¢ao (anexo 1) nao se mostrou significativa, apesar de ambas as
variaveis variarem significativamente e no sentido inverso com os niveis de retengdo
intergeracional nas organizagoes. Posto isto, face a relacdo insignificante do clima
intergeracional com os anos na fun¢do e antiguidade na funcdo, mas uma relagdo
significativamente positiva com a capacidade de trabalho percebida, pode-se afirmar que a
relagao da idade funcional com a WICSPT ¢ positiva o que esta de acordo com a hipdtese
6c. Assim, quanto melhor as perce¢oes dos trabalhadores relativamente as suas capacidades
fisicas, mentais e sociais, principalmente em idades mais avancadas (Cox et al, 2019;
Maertens et al., 2012), melhor a sua percegao e contribui¢ao para um clima intergeracional

favoravel no seu local de trabalho.

4.2.2. Analise da percegdo das diferentes geragdes relativamente ao clima

intergeracional nas organizagdes

De seguida, testou-se as diferengas entre os grupos geracionais em estudo no que
toca as suas percecOes de clima intergeracional no local de trabalho. Para esse efeito,
recorreu-se a ANOVA no SPSS (anexo 2), onde se verificou que o grau de significancia para
a WICS de quatro fatores, assim como para as respetivas subdimensdes WIR e WGI, ¢
inferior a 0.05. Tal implica que nestas medidas existam diferencas significativas nas trés
geragcoes em estudo, pelo que se rejeita a hipotese nula, isto é, as médias das trés geragdes
sao diferentes. Nesse sentido, e de modo a se analisar entre que grupos sao essas diferencas
médias estatisticamente significativas, recorreu-se a tabela de comparag¢oes multiplas, aqui
representada como anexo 3.

No anexo 3, verificou-se que a escala WICS de quatro fatores apresenta diferencas
médias significativas entre a geragao X (trabalhadores entre os 40 e 55 anos) e os willennials

(com menos de 39 anos), pelo que se pode afirmar que a percecao do clima intergeracional

9 Esta relacdo entre WICSPT e capacidade de trabalho percebida vai ser explicada no ponto 2.2.3.
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¢ diferente entre os trabalhadores das referidas geragoes. Relativamente a subescala WIR, a
diferenca mais significativa ocorreu nos wzllennials, transmitindo a ideia de que ¢ esta a geragao
com uma perce¢ao mais elevada de retencao de trabalhadores de diferentes idades na sua
organiza¢ao. Quanto a subdimensio WGI, isto é, a formagao de uma identidade em comum

entre grupos de trabalhadores de diversas faixas etarias, a diferenca significativa entre

(@D

geragOes ocorreu entre os baby boomers e a geracao X, pelo que a inclusao geracional

IS

percebida mais positivamente pelos baby boomers do que pelos trabalhadores pertencentes
geracao X.

Adicionalmente, tendo por base o anexo 4, verificou-se que a média de respostas
relativas ao clima intergeracional nas organizagdes dos participantes pertencentes as trés
geragoes - millennials, geracao X e baby boomers — sio de 3.30, 3.16 e 3.25, respetivamente.
Contudo, verificou-se que, para a WIR e para as percecoes relativas as acoes/ atitudes dos
trabalhadores baseadas nas diferencas de idades entre eles (WICSPT) sdo mais notorias entre
os individuos com menos de 40 anos. No entanto, constatou-se que os baby boomers revelam
percecoes mais elevadas do contacto entre geragdes (IC), auséncia de esteredtipos geracionais
(LGS) e inclusao intergeracional (WGI), visto ser a geragdo com uma maior média para estas
subescalas.

Posto isto, a hipotese 7, que propunha que diferentes geragoes tém diferentes perce¢oes
do clima intergeracional, verifica-se para a escala WICS de quatro fatores e nesta para as
subdimensoes WIR e WGI. Efetivamente, alguns investigadores, como, por exemplo,
Twenge e Campbell (2008), Gordon e Steele (2005) e Bal et al. (2011) acreditam que as
motivacdes ¢ o método de trabalho diferem entre faixas etarias o que contribui para a
estereotipagem. Os metaestere6tipos baseados na idade tém tendéncia a ser mais salientes
quando os trabalhadores sentem que a sua faixa etaria esta em minoria no seu local de
trabalho (Finkelstein et al., 2015), o que, geralmente, acontece com os individuos mais jovens

(mitllennials) ou os mais velhos (baby boomers).
4.2.3. Relagao da WICSPT com a OFTP

Seguidamente, procedeu-se a verificagao da hipétese 8, isto ¢, do sentido da relagao entre
a WICSPT e respetivas subescalas com a OFTP, tendo em consideracio o foco em
oportunidades e o tempo restante percebido. Face ao exposto na tabela 3, constatou-se que
a variacao tanto da escala OFTP, assim como das duas dimensoes referidas (foco em

oportunidades e tempo restante percebido) com a WICSPT e suas subescalas, foram apenas
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estatisticamente significativas para a WICSPT e para a WIR, visto apenas estas apresentaram
um p-value<0.01. Nio obstante, a relagio mostrou-se positiva para todas as medidas em
questdo, com excec¢ao da variagao entre o tempo restante percebido e o LGS, apesar de ser
um valor insignificante. Com efeito, a hipotese 8 verificou-se para a WICSPT e para a WIR.

De facto, a FTP nao depende apenas da idade dos trabalhadores, mas também de
caracteristicas ou resultados individuais e de importantes resultados do trabalho (Rudolph et
al., 2018). A OFTP pode ser utilizada para entender resultados do bem-estar ocupacional,
motivacional ou comportamental (Rudolph et al, 2018), dal que um favoravel clima
intergeracional nas organiza¢Ges tenha uma influéncia positiva sobre o tempo que o
trabalhador continuara no seu trabalho atual.

Importa também salientar que a OFTP e, mais concretamente, o foco em
oportunidades e o tempo restante percebido pelos trabalhados variaram significativamente e
negativamente com a idade cronolégica dos individuos (ver tabela 3). Tal estd em
concordancia com o defendido por Zacher e Frese (2009) de que a idade dos individuos esta
negativamente associada com as duas variantes da FTP, tempo e oportunidades restantes.
Esta igualmente de acordo com Baltes e Baltes (1990), sendo que estes acreditam que, com
o aumento da idade, as perdas superam progressivamente os ganhos, dado os recursos dos
trabalhadores serem escassos, o que leva a percegao de reducio das capacidades cognitivas e
motivacionais. Além disso, também se deve ao facto de os individuos mais velhos
apresentarem um reduzido OFTP comparativamente aos mais jovens, tendo desiguais
percecoes do tempo futuro e selecionando objetivos de natureza diferente (Carstensen,

2000).
4.2.4. Validade Convergente

A validade convergente da WICSPT foi testada recorrendo a escala relativa ao clima
de diversidade etaria. Na amostra recolhida, a variavel em questao apresentou uma média de
5.00 (SD = 1.20). Verificou-se, assim, que a grande maioria dos participantes concorda que
na sua organizagao os trabalhadores de diferentes grupos etarios sio aceites e contratados e
que os trabalhadores sao igualmente estimulados e geridos independentemente da sua idade
e circunstancias. Tendo por base a tabela 3 e a hip6tese 2 em estudo, sendo que esta propunha
a verificacao da relacdo positiva entre a WICSPT e suas subdimensdes com o clima de
diversidade etaria, verificou-se que esta relacio, para além de positiva, foi bastante

significativa, principalmente com a escala WICS de quatro fatores (r = 0.45; p < 0.01) e a
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subescala WGI (r = 0.50; p < 0.01). Tal associagao transparece a nogao de que a maioria dos
participantes ndo sentia que na sua organizag¢ao a discriminagao etaria era notoria.

Estes resultados parecem estar de acordo com Boehm et al. (2013) de que, a partida,
pelo menos para uma grande parte dos participantes, as suas organizagoes aplicam politicas,
procedimentos ou praticas de recursos humanos inclusivas em relagao a idade. Tais medidas,
tém geralmente efeitos positivos no desempenho e nas inten¢des de abandono dos
trabalhadores. Consequentemente, quanto melhor o clima de diversidade etaria, menores
serdo as intencoes dos trabalhadores em sair do seu trabalho atual, dai a relacao

significativamente negativa presente na tabela 3, p-value<0.01, entre estas duas variaveis.

4.2.5. Validade Discriminante

A diversidade etaria organizacional percebida apresentou uma média de 2.67 (SD =
0.88), ou seja, na maioria dos casos recolhidos, as organizagoes tinham trabalhadores com
idades semelhantes pelo que a diversidade etaria organizacional nao era significativa. Além
disso, e como proposto na hipétese 3, a relagio entre a WICSPT e suas subescalas com a
diversidade etaria organizacional percebida foi insignificante, variando todas as correlagdes
entre -0.08 e 0.08. Tal ocorre, pois, tal como defendido por Paoletti et al. (2020) e Gerpott
et al. (2019), a diversidade etaria percebida pode estar associada a variedade de perspetivas e
entendimentos, influenciando a necessidade de aprendizagem dos trabalhadores, partilha de
conhecimentos, seguranga psicoldgica e, consequentemente, a identificagdo entre membros
da equipa de trabalho. Posto isto, a diversidade etaria organizacional percebida nao se
mostrou diretamente associada a perce¢io de clima intergeracional existente nas

organizagoes.
4.2.6. Validade Critério

Quanto as intengoes de abandono, obteve-se um valor médio de 2.80 (SD = 1.39), o
que transparece que os participantes nao tém grandes intencdes de sair do seu atual posto de
trabalho nos préximos meses ou anos. Além disso, a hipotese 5 propunha que a relagao entre
a WICSPT (e suas subescalas) e as intengdes de abandono era negativa, o que se verificou
visto as correla¢Oes entre os itens em questao serem todas negativas e significativas com um

p-value < 0.01, exceto para a subescala IC (Intergenerational Contact). Tal pode dever-se ao facto
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de a maioria de os participantes nesta investigacao sentirem que na sua 0rganiza¢ao exista
uma reduzida diversidade etaria, tal como ja se havia dito nos pontos anteriores.

De facto, quanto maior for o clima de discriminagdo etaria sentido pelos individuos,
mais insatisfeitos estes ficam com a sua organizacao ou fun¢ao (Puteh & Arshad, 2015) e,
por conseguinte, maiores as intengdes de abandono. As acrescidas inten¢des de abandono
podem estar de igual forma associadas a nogao de menor apoio social relativo a entreajuda
entre individuos, o que acresce os niveis de stress (Kim & Stoner, 2008). Tais constatagdes
podem traduzir-se na percegao de injustica organizacional por parte de trabalhadores de
diferentes idades, o que aumenta as inten¢oes de abandono (Kaur et al., 2013). Ademais, e
de acordo com a informacio recolhida na tabela 3, as intencdes de abandono e a idade
cronolégica variaram significativamente no sentido inverso, o que esta de acordo com o
defendido por Randhawa (2007).

Por fim, a capacidade de trabalho percebida apresentou uma média de 8.04 (SD =
1.23), tal significa que grande parte dos participantes se considera capaz de satisfazer as
exigéncias fisicas, mentais e relacionais do seu trabalho, sendo estas as caracteristicas a ter
em conta nesta escala de acordo com Vinni et al. (2012). Para além disso, conforme exposto
na tabela 3, a capacidade de trabalho organizacional percebida variou no mesmo sentido que
a WICSPT (e subescalas adequadas), o que esta de acordo com a hipétese 4 que propunha a
verificacdo da relacdo positiva entre o clima intergeracional e a capacidade de trabalho
percebida. De acordo com Costa e Sartori (2007), a capacidade de trabalho percebida foca-
se no vinculo entre os recursos individuais de cada individuo, as condicées de trabalho de
cada um e ainda com o ambiente circundante. Posto isto, um favoravel clima intergeracional
na organizagao tera efeitos benéficos nas condi¢des de trabalho e, por conseguinte, a partida,
influenciara positivamente a capacidade de trabalho percebida.

Esta escala depende da concordancia entre caracteristicas do ambiente de trabalho e
caracteristicas individuais como a idade (Tomietto et al., 2019). De acordo com Costa e
Sartori (2007), e como exposto na tabela 3, estas variaveis associam-se negativamente,
principalmente no que concerne a idade subjetiva em que a relagio com a capacidade de
trabalho percebida foi estatisticamente significativa (p-value < 0.01).

Contudo e como supracitado, esta escala é de natureza subjetiva, estando sujeita a
superestimacOes ou subestimagoes por parte dos participantes (Vinni et al., 2012). Assim, e
de acordo com Costa e Sartori (2007), é crucial as organiza¢oes adotarem agdes com o

proposito de reduzir ao maximo a discriminacao etaria, a incapacidade sentida pelos
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trabalhadores e promover a capacidade de trabalho percebida, principalmente entre os
individuos mais velhos ou com problemas de saude.

Em suma, como demonstrado na tabela 3, as escalas PWA e OTI apresentaram uma
razoavel confiabilidade, sendo os seus conbach’s alpha de 0.86 e 0.83, respetivamente. B
esperado que os trabalhadores que demonstrem elevadas intengoes de sair do seu local de
trabalho apresentem reduzidos valores na WICSPT comparativamente a alguém que tenha
inteng¢ao de permanecer no seu emprego atual, pelo que se espera uma relagao inversa entre
a OTI e a WICSPT. Contudo, o contrario se diz relativamente a escala PWA, no sentido de
que se espera que os individuos que atribuem altos valores a sua capacidade de trabalho
percebida demostrem igualmente elevados valores na WICSPT. Ambas as relagoes da OTI
e da PWA com a WICSPT e subescalas foram obtidas no sentido esperado e encontram-se

representadas na tabela 3.
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Conclusoes

Face ao envelhecimento da populagio, surge a necessidade de aumentar a participagao
de trabalhadores mais velhos no ativo, levando a coexisténcia de diversas geragdes no local
de trabalho. Assim, torna-se, cada vez mais, imperativo o estudo das interagdes entre as
diversas geracOes e das perce¢cdes que os trabalhadores tém relativamente ao clima
intergeracional no seu local de trabalho e, consequentemente, as implicagdes que daf adveém.
Surge, deste modo, a necessidade de incentivar os trabalhadores mais velhos a permanecerem
no ativo, ultrapassada a idade de reforma, tal como fomentar o mais favoravel ambiente
organizacional para todos os individuos, independentemente da sua idade, de maneira a
alcancar elevados niveis de motivacdo, satisfacio e os mais favoraveis resultados
organizacionais.

Perante o reduzido volume de estudos dedicados a esta tematica da dinamica entre
geragoes no local de trabalho, limitado é o volume de pesquisas que considera a existéncia e
as implicagoes de esteredtipos etarios negativos na vida profissional, principalmente entre os
trabalhadores mais jovens e mais velhos. Estes trabalhadores tém diferentes necessidades e
competéncias, o que precisa ser tido em conta pelas organizacdes de forma a evitar quebra
nos niveis de produtividade (Mulders & Henkens, 2019).

De modo a contribuir para a literatura sobre o clima intergeracional, esta investigacao
debrugou-se sobre trés grandes objetivos. O primeiro objetivo focou-se no estudo das
relagoes entre geracoes no local de trabalho. Para tal, procedeu-se a validagao da WICS para
Portugal, onde se verificou que o modelo original de King e Bryant (2017) ndo apresentou
uma correspondéncia univoca com a amostra portuguesa recolhida. Esta escala foi criada
com o proposito de reducao da discriminagao etiria no local de trabalho, auxiliando na
medicao do clima intergeracional, nos niveis de produtividade e “apontando” aspetos de
melhoria (King & Bryant, 2017). Contudo, retirando os fatores desse modelo que
apresentavam pesos fatoriais inferiores a 0.40, tendo por base os dados recolhidos, obteve-
se um novo e melhorado modelo com um ajustamento e consisténcia interna aceitaveis,
designado por modelo WICS de 4 fatores e o qual foi utilizado para os restantes
procedimentos estatisticos.

O novo modelo era constituido por trés itens da subescala IC, analisando a frequéncia
de interacido entre trabalhadores de diferentes gera¢oes acerca das suas vidas pessoais ou

profissionais; continha trés itens da subescala WIR, focando a pressao feita por individuos
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de outras faixas etarias para o trabalhador sair da organizacao; apresentava quatro itens da
LGS, investigando a presenca ou auséncia de esteredtipos geracionais; e, por ultimo, formado
pelos quatro itens da subescala WGI, focando-se no aspeto da identificagio de um
determinado grupo, por exemplo, trabalhadores mais velhos em menor numero com outro
grupo externo de outra faixa etaria e em maior dimensio (King & Bryant, 2017).

Adicionalmente, analisou-se a invariancia entre géneros do modelo selecionado onde se
concluiu que o modelo obtido e que auxilia na medi¢ao do clima intergeracional nas
organizacoes nao apresenta variagoes entre géneros.

O segundo objetivo desta investigacdo prende-se com a averiguagdio do grau de
semelhanca nas perce¢oes do clima intergeracional entre geracoes. Efetivamente, perante a
amostra recolhida, verificou-se uma diferenca estatisticamente significativa entre geracoes
relativamente as suas percecOes do clima intergeracional nas suas organiza¢oes (WICSPT),
mais precisamente no que se refere aos niveis de retengao intergeracional nos locais de
trabalho (WIR) e no grau de identificacio de um determinado grupo com outro grupo
externo (WGI). Relativamente a perce¢ao do clima intergeracional nas organizagdes
verificou-se que a maior diferenga se da entre a geragdo X e os millennials. Quanto aos niveis
de retengao, conclui-se que os willennilas tém menores intengoes de abandonarem o seu
emprego ou fung¢do do que o0s baby boomers e a geragao X. Por fim, constatou-se que a inclusao
geracional é percecionada mais positivamente pelos baby boomers, comparativamente a geracao
X.

O dultimo objetivo desta pesquisa foca-se na relacio do clima intergeracional com outras
dimensoes psicossociais e percecdes dos trabalhadores. Neste ambito, analisou-se o sentido
da relagao da WICSPT com a idade cronoldgica, subjetiva e funcional. Aqui, chegou-se a
conclusao que a idade cronolégica e subjetiva nao tinham associag¢Ges significativa com o
clima intergeracional, contrariamente a idade funcional, cuja relagio com a WICSPT era
significativamente positiva.

De seguida, verificou-se que um clima intergeracional favoravel nas organizacbes e
retencao intergeracional tém efeitos positivos relativamente ao tempo e oportunidades
restantes percebidas pelos trabalhadores na organizagio em que se encontra,
independentemente da sua idade.

Depois, conclui-se que a maioria dos participantes nao sentia que na sua organizagao

existia consideravel discriminagao etaria, pelo que se supde que os trabalhadores de diferentes
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grupos etarios sao aceites e contratados e que os trabalhadores sao igualmente estimulados e
geridos independentemente da sua idade e circunstancias.

Constatou-se igualmente que para a maioria dos participantes no presente estudo, a
diversidade etaria nas suas organizacOes era reduzida, isto é, a grande maioria dos
trabalhadores apresentavam idades semelhantes. Posto isto, demonstrou-se que a diversidade
etaria organizacional nao se mostra diretamente associada a perce¢ao de clima intergeracional
existente nas organizagoes.

Adicionalmente, conclui-se que quanto mais favoravel for o clima entre geragées no local
de trabalho, menores as inten¢oes do trabalhador em abandonar a organizag¢do, sendo a
relacao entre a WICSPT e a OTT significativamente inversa.

Por dltimo, verificou-se que a capacidade de trabalho percebida, sendo que esta advém
da concordancia entre caracteristicas do ambiente de trabalho e caracteristicas individuais
(por exemplo, idade) (Tomietto et al., 2019), tem uma relagdo positiva com o clima
intergeracional.

Em suma, os estereotipos negativos baseados na idade podem influenciar a relagao entre
trabalhadores de diferentes faixas etarias e, consequentemente, gerar tensoes intergeracionais
(North & Fiske, 2015). Esse clima de tensao leva a que, na maioria das vezes, o trabalhador
encare estas percegoes como fatores de stress e nao como um desafio, o que afeta o seu
desempenho e bem-estar (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018).

Pela mesma razao, percecionar a diversidade como benéfica pode proteger a reputagao
do préprio trabalhador face aos metaesteredtipos etarios negativos, isto ¢é, limitar a ameaga
dirigida ao “eu”, visto que a sua principal incidéncia ¢ sob a reputagao do grupo (Oliveira &
Cabral-Cardoso, 2017b). Efetivamente, nos casos em que a diversidade ¢ valorizada entre os
trabalhadores de um dado grupo, a probabilidade de acrescidos indices de desempenho ¢é
maior. No entanto, a diversidade etiria presente nas organizagdes resulta de alteracOes
demograficas em curso, estando, pelo menos em certa medida, fora do controlo das
organizagoes (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017b).

Cox etal. (2019) defendem que para reduzir ou eliminar os esteredtipos etarios negativos
devem ser aplicadas praticas por parte da gestdo de recursos humanos que incentivem a
inclusdo de trabalhadores de todas as idades, atribuidas fungdes significativas a todos os
trabalhadores e incentivar a constituicao de equipas diversas em termos geracionais. No
entanto, existem algumas praticas que reforcam a stereotype threat, como, por exemplo, a

realizacao de formacdes dirigidas apenas a trabalhadores mais velhos. Em contrapartida,
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existem outras medidas que auxiliam na elimina¢io dos estere6tipos negativos como o
reconhecimento, o respeito, cvaching, opgdes de trabalho mais flexiveis, avaliagoes de
desempenho e promogio do equilibrio entre vida profissional e pessoal (Oliveira & Cabral-
Cardoso, 2017a). Do mesmo modo, o tratamento igualitario das faixas etarias aquando do
recrutamento, agoes de formacdo e oportunidades de carreira favorecem o clima de
diversidade etaria (Boehm & Kunze, 2015).

No caso das faixas etarias mais velhas, em particular, praticas informais como a continua
manuten¢do de informagdo relativa as variadas oportunidades para a reforma e o
investimento na saude do trabalhador, realizando, por exemplo, a¢des que promovam o
exercicio fisico e a alimentagao saudavel sio fatores que capitalizam o beneficio de ter uma

forga de trabalho diversa em termos etarios (Mulders & Henkens, 2019).
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Limitagdes e sugestdes para pesquisas futuras

Os resultados obtidos estdo sujeitos a algumas limitagdes, principalmente no que
concerne ao facto de se ter recorrido a uma fonte unica para a recolha de dados. Assim,
sugere-se que para investigacoes futuras se utilizem outros meios para além da realizagao de
questionarios, como por exemplo informagoes objetivas das organizagdes dos participantes
no estudo, nomeadamente em termos de dimensao de cada geracdo, politicas adotadas,
incentivos para a promog¢ao de um favoravel clima intergeracional.

Ademais, salienta-se, em primeiro lugar, que, relativamente ao questionario realizado,
uma quantidade consideravel de participantes salientou que este era demorado, sendo que
alguns refor¢aram a vontade de desistir a meio do seu preenchimento. A par disso, apds a
recolha de dados, era bastante notério algumas respostas aleatorias e automaticas de alguns
individuos, as quais foram eliminadas, nao sendo consideradas posteriormente nesta
investigacao.

Em segundo lugar, a recolha de respostas procedeu-se em plena crise pandémica relativa
ao COVID-19, a qual “obrigou” a uma total adaptagao de todo o mercado de trabalho e ao
funcionamento das organizagoes de maneira a evitar a propagacao do virus e a respeitar as
medidas de contingéncia impostas, o que, por sua vez, pode ter tido influéncia nas respostas
dadas pelos participantes e na sua vontade de participagao neste tipo de estudos.

Assim, para pesquisas futuras, e de maneira a reduzir a extensao do questionario, sugere-
se que o mesmo seja dividido em trés diferentes estudos, cada um dirigido a uma geragao,
uma vez que existia uma quantidade razoavel de questoes mais direcionadas a determinadas
faixas etarias do que outras.

Outra limitagao desta investigacao podera ser o facto de que, para uma grande parte dos
participantes, as suas organizacOes tinham reduzida diversidade etaria, o que fez com que,
possivelmente, alguns dos participantes respondessem baseados em suposi¢coes para algumas
questoes nas quais se tinham que comparar com outras faixas etarias.

Adicionalmente, com o objetivo de realizar uma investigacdo o mais completa possivel,
foram feitas questoes relativas a outras variaveis, para além das que se encontram descritas
no capitulo 1 e novamente enumeradas no capitulo 3, o que contribuiu para a relativa
dimensao do questionario. Contudo, se todas as variaveis abordadas no questionario fossem

analisadas nesta pesquisa, esta ultima ficaria muito difusa tendo muitos pontos de interesse
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pelo que apenas foram selecionadas aquelas que melhor contribuiam para os objetivos desta
investigacao.

No entanto, tendo em conta as outras medidas apresentadas no questionario proposto e
que nao foram interpretadas neste estudo, seria pertinente que investigacOes futuras
investigassem como o clima intergeracional nas organizacées influencia ou ¢ influenciado
pela Nordic Age Discrimination Scale (NADS), clima para a inovagao, consideration of future
consequences, negative age-based meta-stereotypes and stereotype threat € thriving at work.

No ambito de negative age-based meta-stereotypes and stereotype threat, Rudolph et al. (2018) ja
tinham sugerido mais pesquisas, nomeadamente acerca dos antecedentes e implica¢oes dos
metaestere6tipos negativos baseados na idade em termos de ameaga ou desafio.

Algumas outras sugestoes para investigagoes vindouras sao relativas ao papel do governo
no trabalho dos individuos mais velhos, no que respeita a analise das melhores maneiras para
acomodar os trabalhadores mais velhos a novas tecnologias e situagdes de trabalho, como,
por exemplo, em equipas com funcionarios de diversas faixas etarias. Num contexto mais
atual com esta situagao do teletrabalho, averiguar como os gestores sabem que estao a fazer
uma eficaz supervisao para todas as geragoes (Sharit & Czaja, 2012).

Ademais, refere-se a pertinéncia de mais pesquisas sobre diferente intensidade de
estereotipos para as varias geracoes em alguns setores e respetivas consequéncias (von Hippel
et al., 2019). De facto, em algumas industrias que envolvem trabalho fisico, os estere6tipos
contra os trabalhadores mais velhos sao mais notoérios. Contudo, ainda pouco se sabe sobre
o setor da manufatura (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017b).

Neste seguimento, e como ja havia sido mencionado anteriormente, Fasbender et al.
(2019) acreditam ser relevante o procedimento a mais investigagdes sobre politicas de
recursos humanos alusivas a carreira de trabalhadores mais velhos, de modo a estes
individuos se sentirem apoiados e motivados para continuar o seu trabalho, ou seja, praticas
organizacionais que apoiem a criagio de um clima favoravel de diversidade etaria.
Efetivamente, Kooij et al. (2019) afirma que existe um reduzido volume de investigagdes
acerca do envelhecimento bem-sucedido no contexto laboral, sendo que atualmente existe
nogoes abrangentes e de dificil operacionalizacao de envelhecimento bem-sucedido o que
torna mais dificil para o governo e organizagoes passarem a agao.

Salienta-se ainda a pertinéncia da continuacdo do estudo de Furunes e Mykletun (2009)
acerca da Nordic Age Discrimination Scale (INADS), visto que este carece de informacao relativa

ao impacto de caracteristicas de personalidade dos individuos na discriminagao etaria nas
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organizag¢oes. Consequentemente, estes ultimos autores, para além de salientarem a
importancia de alargar o estudo da NADS em termos de ocupagdes profissionais dos
intervenientes, enfatizam a necessidade de mais estudos sobre aspetos como afetividade
negativa, depressao ou mesmo baixa estabilidade emocional.

Outras sugestoes feitas para investigacOes futuras passam por investigar se existem
potencias conflitos a stereotype threar na relacio trabalho-familia para trabalhadores mais
velhos (von Hippel et al., 2017), mais investigagdoes sobre o viés subjetivo da idade em
contexto de equipas de trabalho e sobre como alterar as imagens negativas dos trabalhadores
mais velhos (Weiss & Weiss, 2019). A par disso, sugere-se investigar se estere6tipos etarios,
assim como outras nog¢oes relacionadas, poderiam afetar os resultados objetivos dos

trabalhadores e a reforma antecipada (Weber et al., 2019).
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Anexos

Anexo I: Matriz de correlagdes entre os anos totais de experiéncia profissional na funcao e a WICSPT (e subdimensdes)

WGI 1C WIR LGS  WICSPT

Anos totais de experiéncia profissional .04 -.03 -271%F -.07 =11

na funcao

Nota: ¥*<.05; *¥*<.01
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Anexo IT: ANOVA - Geracoes

Soma dos Quadrados Df Quadrado Médio  Z Sig.
WICSPT  Entre Grupos  1.41 2 .70 4.90 .01
Nos grupos 47.00 327 14
Total 48.40 329
WIR Entre Grupos  18.61 2 9.30 9.82 .00
Nos grupos 309.79 327 95
Total 328.39 329
1C Entre Grupos  3.71 2 1.85 1.86 16
Nos grupos 325.85 327 1.00
Total 329.56 329
LGS Entre Grupos  1.73 2 .86 .86 42
Nos grupos 328.18 327 1.00
Total 329.90 329
WGI Entre Grupos  7.86 2 3.93 4.00 .02
Nos grupos 320.83 327 98
Total 328.69 329
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Anexo III: Comparacées multiplas - Tukey HSD

Variavel Intervalo de Confianca 95%
dependente (1) Generations (J) Generations  Diferenca média (I-]) Erro Padrio Sig. Limite inferior ~ Limite superior
WICSPT Millennials Geracio X 14 .05 .01 .03 25
Baby Boomers .05 .06 .62 -.08 19
Geracao X Millennials -14 .05 .01 -.25 -.03
Baby Boomers -.09 .06 27 -23 .05
Baby Boomers Millennials -.05 .06 .62 -19 .08
Geragao X .09 .06 27 -.05 23
WIR Millennials Geracio X 38" 12 .00 10 .66
Baby Boomers 62 15 .00 .26 97
Geracao X Millennials .38 12 .00 -.66 -.10
Baby Boomers 24 15 25 -11 .59
Baby Boomers Millennials 62" 15 .00 -97 -.26
Geragao X -.24 15 25 -59 A1
1C Millennials Geracao X 18 A2 29 -10 47
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LGS

WGI

Geraciao X

Baby Boomers

Millennials

Geragio X

Baby Boomers

Millennials

Geracao X

Baby Boomers

Baby Boomers
Millennials
Baby Boomers
Millennials
Geracio X
Geracao X
Baby Boomers
Millennials
Baby Boomers
Millennials
Geracao X
Geracao X
Baby Boomers
Millennials
Baby Boomers
Millennials

Geragio X

~.08
18
~26
.08
26
11
~.08
11
~19
08
19
27
11
27
38"
11
38"

15
12
15
15
15
12
15
12
15
15
15
A2
15
A2
15
15
15

.88
29
21
.88
21
.65
.86
.65
43
.86
43
.07
74
07
.03
74
.03

44
47
~.62
~.29
~10
18
44
~40
.55
~.28
17
~.02
47
.55
74
~.25
02

29
10
10
44
62
40
28
18
17
44
55
55
25
02
~.02
A7
74

Nota: *. A diferenca média ¢ significativa no nivel .05.
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Anexo IV: Estatisticas Descritivas — Geracoes

Intervalo de confianga de 95% para média

N Média  Desvio Padraio Erro Padrio  Limite inferior Limite superior Minimo  Maximo
WICSPT  Millennials 131 3.30 .38 .03 3.23 3.37 2.43 4.00
Geragio X 137 3.16 37 .03 3.09 3.22 2.07 4.00
Baby Boomers 62  3.25 41 .05 3.14 3.35 2.07 3.86
Total 330 3.23 .38 .02 3.19 3.27 2.07 4.00
WIR Millennials 131 .28 .98 .09 A1 45 -3.45 1.51
Geragio X 137 -.10 .89 .08 -.25 .05 -2.90 1.23
Baby Boomers 62 -34 1.12 14 -.62 -.05 -3.02 1.09
Total 330 .003 1.00 .05 -.10 A1 -3.45 1.51
1C Millennials 131 .06 1.11 10 -13 26 -2.64 1.65
Geragao X 137 -12 92 .08 -.28 04 -3.17 1.57
Baby Boomers 62 .14 -.89 A1 -.09 37 -2.54 1.54
Total 330 .002 1.00 .06 -11 A1 -3.17 1.65
LGS Millennials 131 .03 1.12 10 -.16 23 -3.10 2.09
Geragio X 137 -.08 91 .08 -23 .08 =277 1.91
Baby Boomers 62 .11 91 A2 -12 34 -1.67 1.88
Total 330 .001 1.00 .06 -11 A1 -3.10 2.09
WGI Millennials 131 .09 1.01 .09 -.08 27 -3.63 1.35
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Geracao X
Baby Boomers
Total

137 -17
62 .21
330 .003

98
97
1.00

.08
13
.06

-.34
-.04
-11

-.01
45
A1

-3.59
-2.99
-3.63

1.13
1.26
1.35
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