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Resumo

RESUMO

No século XXI a economia deixou definitivamente de ser local e passou a ser
global. Esta realidade forcou as empresas a adotarem diferentes estratégias, mais
agressivas e dinamicas, alterando modelos de atuacdo das organizacgdes, tendo um
impacto inevitavel, sobre os perfis dos trabalhadores. Atualmente exigem-se aos
trabalhadores diferentes competéncias, novos conhecimentos e mais mobilidade. O que
no passado aparentava ser previsivel, hoje € uma grande incerteza (Hertel, Heijden,
Lange e Deller, 2013).

A relagéo entre os trabalhadores mais velhos e 0 mercado de trabalho tem sido
percecionada como ambigua, havendo indicios que estes trabalhadores sao
estigmatizados por serem conotados a estere6tipos, com base na idade cronoldgica ou
percebida. Nesta investigagdo procura-se assim, estudar e explorar eventuais percecoes
estereotipadas, incidentes sobre os profissionais da area comercial, com idade >50 anos,
relativamente a sua motivacdo no trabalho e ao seu envolvimento na formacéo e

desenvolvimento de carreira.

Para o efeito, recorreu-se a elaboracdo de um questionario, que foi totalmente
preenchido por 177 participantes de ambos 0s sexos e conhecedores da area comercial,
adotando-se assim, um modelo de investigacdo quantitativo. A andlise dos dados foi
efetuada por recurso a estatistica multivariada, a partir da utilizacdo do Statistical

Package for Social Sciences (SPSS), o que permitiu testar as hipoteses formuladas.

Os resultados desta investigacdo revelam que, contrariamente ao esperado, 0s
profissionais da area comercial, com idade >50 anos, ndo sdao percecionados de forma
distinta (e negativa), quanto & motivacdo no trabalho e envolvimento na formacéo e
desenvolvimento de carreira. Estes resultados s&o discutidos teoricamente, sendo

apresentadas sugestdes de investigagao futura.

Palavras-chave: ldade; Trabalhadores; Velhos; Estereotipos; Empresas.
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Abstract

ABSTRACT

In the XXI century the economy has definitively stopped being local and has
become global. This reality has forced companies to adopt different strategies, which
are more aggressive and dynamic, by changing the role models of the organizations and
having an inevitable impact on worker’s profiles. Currently, workers are required to
have different skills, new knowledge and more mobility. What appeared to be

predictable in the past is nowadays a great uncertainty.

The relation between aged workers and the labor market has been perceived as
an ambiguous issue; there is evidence that these workers are stigmatized for being
related to stereotypes, based on chronological or perceived age. This research, therefore,
intends to study and explore possible stereotypical perceptions incidents to
professionals in the commercial area, aged 50 or older, regarding their motivation at

work and their involvement in training and career development.

For this purpose, we resorted to the elaboration of an inquiry, completed by 177
participants of both sexes and with knowledge in the commercial area, adopting a model
of quantitative research. The data analysis was done using a multivariate statistic, using

the SPSS, which allowed for the testing of the hypotheses.

The results of this investigation show that, contrary to all expectations, the
professionals of the commercial area, with > 50 years of age, are not perceived in a
distinct way (and negatively) as far as work motivation, involvement in training and
career development is concerned. These results are discussed theoretically, new

suggestions are presented for future research.

Keywords: Age; Workers; Old; Stereotypes; Companies
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Capitulo I - Introducéo

INTRODUCAO

Num mundo em mudanca vertiginosa, homens e mulheres lutam lado-a-lado,
para sobreviverem, num mundo laboral avido por resultados e performances. Os
mesmos homens e mulheres fiscalizam, avaliam e questionam as competéncias uns dos
outros, recorrendo a métodos avaliativos, potencialmente vulneraveis a estereotipos e
preconceitos, pelo que, é importante explorar as questdes relacionadas com a
discriminacdo laboral, nomeadamente as que se relacionam diretamente com o0s
trabalhadores mais velhos.

A globalizacao transformou o nosso planeta, numa “aldeia global” (McLuhan, 1964), de
grande proximidade. O poder “sem rosto” dos investidores, as mudangas na gestao das
organizagbes, 0 novo conceito de industrializacdo, em que as maquinas sao cada vez
mais “camalednicas” — adaptando-se as multiplas necessidades industriais e produtivas
e, a insaciavel rendibilidade, impuseram a sociedade, mudancas organizacionais e
laborais, alterando marcadamente, habitos, tradicdes e estruturas sociais. A
discriminacdo, no mercado de trabalho, baseada na idade, revela-se um problema
crescente, concomitante com o envelhecimento da populacéo (Filinson, 2008).

Num ambiente de crise econémica mundial, a proliferacdo e adogdo de novas concegoes
e processos de trabalho, alicercados na informatizacdo, na mecanizacgéo robotizada e nas
novas tecnologias, podem influenciar a supressdo de postos de trabalho, potenciando um
aumento de desempregados, langando “novos” desafios para os trabalhadores mais

velhos (Macik-Frey, 2013).

A extingdo de muitas empresas, bem como a diminuicdo da atividade econémica
de muitas outras, avolumaram as listas de desempregados involuntarios, no mercado
portugués (PORDATA, 2013). Trabalhadores mais jovens em inicio de carreira
profissional e/ou desempregados, disputam as escassas vagas disponiveis com
trabalhadores mais velhos. Apresenta-se como consensual que preconceitos acerca da
idade dos trabalhadores, tém implicacfes diretas sobre a empregabilidade dos

trabalhadores mais velhos (Gringard e Helmes, 2001).
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Socialmente, um individuo com 50 anos de idade ainda é socialmente
considerado novo, todavia esta sinalizado como “velho” para regressar ao mercado de
trabalho. Estando os trabalhadores mais velhos ainda distantes da idade da reforma,
agudiza-se 0 mau estar individual e social, 0 que sugere a necessidade de mudancas.
N&o sendo geralmente assumido nos processos de recrutamento, selecdo e contratacéo
(Berger, 2009), é genericamente reconhecido que trabalhadores com idade superior a 50
anos, independentemente do género, tém dificuldades acrescidas, no regresso ao

mercado de trabalho (Gringard e Helmes, 2001).

A existéncia de apoios para candidatos mais jovens, a auséncia de encargos e/ou
compromissos familiares, as remuneracGes mais baixas, entre outros, manifestam-se
como elementos condicionantes na contratacdo de candidatos mais velhos,
principalmente acima dos 50 anos, sendo estes, preteridos a favor de candidatos mais
novos. Walker e Taylor (1998) argumentam que a discriminacdo contra os trabalhadores
mais velhos ndo é meramente um caso de prejuizo individual, é também uma construcao
social, institucionalizada no mercado de trabalho e noutros sistemas sociais e
econdmicos. As empresas tendem a ndo valorizar as qualidades e as mais-valias dos
trabalhadores mais velhos (Gringard e Helmes, 2001). Ainda de acordo com 0s mesmos
autores, embora existam inimeras explicacGes para isso, parece que 0s empregadores
tendem a manter esteredtipos negativos sobre os trabalhadores mais velhos, resultando
isso em discriminacéo pela idade. A discriminacéo pela idade, pode ocorrer, pelo menos
em parte, com base nas avaliacdes de competéncias, influenciadas pelos estereétipos do
avaliador (Foschi, 2000).

De acordo com um estudo realizado por Richardson, Webb, Webber e Smith
(2013), os estereotipos associados a idade considerados pelos empregadores, podem ser
formulados em termos mais complexos, do que apenas “mais velhos” ou “mais novos”,
estando associados a capacidade de aprendizagem, & orientagdo, a flexibilidade, a
confiabilidade, a sociabilidade e propensdo a doencas. Segundo Cheung, Kam e Ngan
(2011) a discriminacao pela idade ndo € uma percecdo “virtual” do trabalhador mais
velho, porque na investigacdo realizada, constataram um nivel substancial de

discriminacdo etaria por parte dos empregadores.
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J& Posthuma e Campion (2009) evidenciam que os pontos fortes dos
trabalhadores mais velhos sdo muitas vezes negligenciados e esquecidos, devido a

preconceitos e crencas relacionadas com a idade.

Um trabalhador com idade superior a 50 anos, desempregado, com formacéo
académica adequada, com experiéncia profissional, atualizado face as inovacdes
tecnoldgicas, com capacidades de comunicagdo, com experiéncia em trabalhar em
equipa, retine os requisitos minimos para garantir empregabilidade. Porém, a realidade
ndo consubstancia este facto. Eventuais fatores, associadas a preconceitos ou a
estereodtipos, condicionam a empregabilidade do trabalhador a favor de um outro mais
novo. Do ponto de vista mediatico, ofertas de emprego que condicionem candidatos
mais velhos a participarem nos processos de recrutamento, selecdo e contratagdo, por
motivos relacionados com a idade, aparentam ser menos discriminatérios, quando
comparados com os de indole sexual ou racial, todavia, ndo deixam de o ser e, sdo cada
vez mais notados, evidenciando uma nitida discriminacdo no acesso a0 emprego com
base na idade (Gomes, 2007). Os trabalhadores mais velhos, uma vez desempregados,
demoram também mais tempo, do que 0s mais jovens, para se empregarem, devido, em

parte, a existéncia de discriminacao etaria (Walker, 2002).

Constatando-se, em geral, a existéncia de tais estereOtipos, sera que estes
existem igualmente na percecdo da motivacdo para o trabalho e formacdo e
desenvolvimento de carreira dos profissionais da area comercial? A pertinéncia e
simultaneamente a complexidade desta tematica explica este estudo, que procura
determinar a incidéncia de esteredtipos associados a idade nos profissionais da area
comercial, com idade > 50 anos. Em particular, pretende-se examinar a
incidéncia/percecdo de esteredtipos negativos, que sugerem que os trabalhadores mais
velhos s&o menos motivados no trabalho e em geral, menos dispostos a participarem em
acOes/atividades de formacdo & desenvolvimento de carreira (Ng e Feldman, 2012).
Tendo em conta a importancia da area comercial, impdem-se determinar se 0s seus
profissionais sdo ou ndo alvo de esteredtipos e preconceitos negativos, associados a

discriminagdo pela idade.



http://gerontologist.oxfordjournals.org/content/49/3/317.full#ref-46
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REVISAO DA LITERATURA

1. Enqguadramento e Relevancia do Tema

Uma das nog¢bes mais controvérsias sobre idade e o trabalho refere-se a crenca
popular de que ha um declinio da motivacdo no trabalho e da motivacdo intrinseca
relacionado com a idade. Por outras palavras, os trabalhadores mais velhos estardo
menos preocupados com a apreciacdo do trabalho e menos interessados nos processos
de aprendizagem, comparativamente com os trabalhadores mais jovens (Kooij, Lange,
Jansen, Kanfer e Dikkers, 2011).

De acordo com um relatério da OCDE (2006), o envelhecimento rapido da

populacdo requer uma acdo politica urgente. A maioria dos paises da OCDE tem
respondido a este desafio através das pens@es de reforma, mas isso ndo sera suficiente.
Se o envelhecimento das sociedades continuar a aumentar, ndo h& alternativa, em
relacdo a necessidade de trabalhar mais tempo. Ainda de acordo com 0 mesmo relatério,
as perspetivas de emprego dos trabalhadores mais velhos sdo sombrias na maioria dos
paises da OCDE. Segundo esta organizacdo, pessoas acima de 50 anos de idade sdo
muitas vezes os primeiros a serem demitidos e os Ultimos a serem contratados. As suas
habilidades supbem-se antiquadas, porque os empregadores ndo 0s consideram para a
formacédo, e muitos trabalhadores mais velhos reconhecem néo terem grandes beneficios
ao investirem o tempo na formacao.
Por outro lado, as politicas publicas ndo conseguem ajudar os trabalhadores mais velhos
a regressarem ao mercado de trabalho, desincentivando-os a permanecerem ativos até
mais tarde. A maior esperanga de vida das pessoas, sendo um beneficio “individual”, é
uma “ameaga” para as sociedades, a menos que se dinamize o acesso e manutengédo do
emprego e se adequem as politicas sociais as realidades demogréficas.

Como refere llmarinen (2001), a mudancga da demografia apresenta-se como um
enorme desafio global, que afetar4, em primeiro lugar, os paises desenvolvidos.

Segundo o autor, dados previsionais da Unido Europeia (UE), indicam que no ano 2025
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os trabalhadores com 50 anos de idade ou mais, serdo o dobro dos trabalhadores com 25
anos de idade ou menos (ilustracéo 1).

Gréfico 1 - Previsdo de evolugdo de grupos etarios (15-24 anos e 50-64 anos) na UE

40
35
30
25k
& 20

15

15-24
50-64

1985 1995 2005 2015 2025
Fonte: llmarinen (2001, p. 547)

De acordo com a OIT (2008), as mudancas demograficas terdo profundas
repercussdes econémicas no crescimento, poupanca, investimento, consumo, mercados
de trabalho, pensdes, impostos e transferéncias intergeracionais, estando as evolugdes
demogréaficas a originar novas tensfes bem como problemas sociais e laborais
complexos. Ainda segundo esta organizacdo, uma sociedade para todas as idades,
obriga a repensar o curso convencional da vida ativa, implicando a adogdo de modelos
de trabalho mais flexiveis e personalizados, que, simultaneamente, garantam as pessoas
o direito de continuarem a trabalhar se assim o desejarem, sendo necessario passar da
competicdo, a solidariedade entre os grupos em idade ativa, eliminando os obstaculos ao

emprego com que as pessoas mais velhas se deparam.

A discriminag&o etaria dos trabalhadores mais velhos é um tema atual, que tem
sido amplamente estudado, havendo um nUmero crescente de definicGes,
categorizacOes, consideragdes conceituais e perspetivas, seja na forma de abordagem

seja na metodologia de estudo desta tematica.



http://oem.bmj.com/content/58/8/546/F1.large.jpg
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A importéancia e pertinéncia da discriminacéo etéaria dos trabalhadores mais velhos e dos

esteredtipos que lhe estdo associados tém incentivado multiplas pesquisas, das quais, se

evidenciam as seguintes:

a)

A classificacdo e definicdo da idade do trabalhador mais velho (e.g. Claes e
Heymans, 2008; Fula, Amaral e Abrado 2012; limarinen, 2001; Kooij, Lange,
Jansen e Dikkers, 2008; Maurer, 2001; McCarthy, Heraty, Cross e Cleveland,
2014);

b) A discriminacdo dos trabalhadores mais velhos em geral (e.g. Cheung et al.,

c)

2011; Gringard e Helmes, 2001; Roscigno, Byron e Tester, 2007; Walker e
Taylor, 1998);

A discriminacao do trabalhador mais velho no acesso ao mercado de trabalho,
atitudes de recrutadores e empregadores (e.g. Berger, 2004; Choo, 1999;
Filinson, 2008; Foschi, 2000; Henkens, 2005; Richardson et al., 2013; Taylor e
Walker, 1998; Taylor e Walker, 1994; Ursel e Armstrong-Stassen, 2006);

d) A discriminagdo dos trabalhadores mais velhos no local de trabalho (e.g.

e)

Gringard e Helmes, 2001; Hertel et al., 2013; James, McKechnie, Swanberg e
Besen, 2013; Posthuma e Campion, 2009; Santora e Seaton, 2008);

A motivacdo no trabalho dos trabalhadores mais velhos (e.g. Claes e Heymans,
2008; Kanfer, 2009; Locke e Latham, 2004; Ng e Feldman, 2012; Stamov-
Rollnagel e Biemann,2012; Stamov-RoRnagel e Hertel, 2010; Tamayo e
Paschoal, 2003);

f) A autoeficacia no trabalho dos trabalhadores mais velhos (e.g. Barros, Oliveira

9)

e Spyrides, 2012; Maurer, 2001; Maurer, Barbeite, Weiss, Lippstreu, 2008; Ng e
Feldman, 2012);

Motivacdo para a formacdo & desenvolvimento da carreira dos trabalhadores
mais velhos (e.g. Chiu, Chan, Snape e Redman, 2001; Fritzsche, DeRouin e
Salas, 2009; Greller, 2006; Hessel, 2008; Ng e Feldman, 2012; Taylor e Urwin,
2001; Zwick, 2011).

N&o obstante a profusdo de linhas de investigacdo associadas a discriminacdo pela

idade,

desconhecem-se estudos sobre o tema, em Portugal, incidentes sobre os
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profissionais da &rea comercial. Embora existam provas para esteredtipos positivos
sobre os trabalhadores mais velhos (por exemplo, alta confiabilidade, experiéncia e
resisténcia a pressdo), 0s esteredtipos negativos (e.g. falta de competéncia e
inadaptacdo) parecem ser mais prevalentes (Posthuma e Campion, 2009). Esta
investigacdo centra-se por isso, no estudo, dos seguintes estereotipos: i) motivacdo no
trabalho; ii) formacdo e desenvolvimento de carreira dos comerciais. Desta forma,
procurar-se-a indagar se estes estere6tipos estdo ou ndo, conotados com a discriminacao

de trabalhadores mais velhos da area comercial.
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2. Trabalhador mais Velho: Conceitualizacao
da Idade

Atualmente adultos em plena fase ativa da vida, acima dos 50 anos de idade,

quando em situacdo de emprego ou desemprego, aparentam ser vitimas de
discriminacdo, associada a idade cronoldgica ou percebida (OCDE, 2006). E
reconhecido que o processo de recrutamento e de selecdo tem estereotipado 0s
individuos mais velhos (Fula et al., 2012).
Apesar do numero crescente de pessoas mais velhas e de existirem algumas mudancas
nas politicas, que os incentiva a permanecerem no mercado de trabalho por mais tempo,
a escassez de trabalho para estes trabalhadores persiste, devido a dupla tendéncia de os
dispensarem antecipadamente e de os discriminarem subsequentemente, ou seja, estes
dois efeitos de discriminacdo pela idade resultam na dispensa prematura dos
trabalhadores mais velhos e retardacdo da recontratacdo (Berger, 2009). Em muitos
paises desenvolvidos a taxa de participacdo dos trabalhadores mais velhos no mercado
de trabalho é relativamente baixa (OCDE, 2006). Simultaneamente, as taxas de
fertilidade s@o baixas e a esperanca de vida aumenta, sendo este, um problema que afeta
esses paises, no que respeita aos trabalhadores disponiveis no mercado de trabalho
(OCDE, 2006).

Alguns estere6tipos comuns sobre adultos mais velhos, é que eles sd&o menos
criativos, mais propensos a acidentes, menos motivados, mais exigentes, menos
flexiveis e, tecnologicamente menos experientes (Sterns e Miklos, 1995). Por outro
lado, as praticas das estruturas de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) nas
organizacOes, tém feito pouco para combaterem esta discriminacdo associada a idade
(Santora e Seaton, 2008). A discriminacdo com base na idade esta subjacente a muitas
das dificuldades com que se deparam os trabalhadores mais velhos. A capacidade destes
trabalhadores em adquirirem novas competéncias €, por vezes, posta em causa, embora
ndo faltem provas de que esse preconceito ndo tem qualquer fundamento (Roscigno et

al. 2007). Em muitos paises mais industrializados e desenvolvidos continua-se a registar

10
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alguma relutancia em recrutar e manter no ativo os trabalhadores mais velhos (OIT,
2008).

Quando pode ou deve um individuo ser considerado como um "trabalhador mais
velho™? A resposta a esta questdo, € ndo s6 muito subjetiva como é de dificil de
resposta. Ng e Feldman (2008) fazem notar que esta definicdo tem estado sujeita a
mudancas ao longo do tempo. O termo "trabalhador mais velho" tem sido usado para se
referir aos trabalhadores com idade superior a 40, ou com idade superior a 75 anos,
dependendo da finalidade e campo de estudo (Kooij et al., 2008).

De acordo com a OCDE (2006), no mercado de trabalho, o termo "trabalhador
mais velho", geralmente, refere-se a trabalhadores com 50-55 anos ou mais, resultando
este limiar do facto de que em muitos paises, esta faixa etaria apresentar um declinio na
taxa de participagdo no mercado de trabalho. Para Sterns e Miklos (1995), o
envelhecimento refere-se a mudangas que ocorrem no funcionamento bioldgico,
psicolégico e social, ao longo do tempo e, portanto, afeta de forma singular, cada

individuo nos niveis pessoais, organizacionais e sociais.

Segundo Peeters e Emmerik (2008), a imprecisdo na definicdo de quem ¢€
chamado de “trabalhador mais velho” reflete-se nas diferentes perspetivas expressas na
literatura, provavelmente porque o envelhecimento é um processo multidimensional,
dificil de capturar numa definicdo ou medida Unica. Maurer (2001) considera que o
termo "trabalhador mais velho” é comumente usado, mas ndo ha acordo em estabelecer
uma idade cronoldgica como um limiar. Para Simpson, Greller e Stroh (2002) existem
argumentos para usar os 50 anos (ou mais) como referéncia para a idade cronoldgica
dos trabalhadores mais velhos. Esta classificacdo etaria fundamenta-se em
caracteristicas e atributos, de conteddo pouco consistente, percecionadas pela sociedade
em geral, de forma aparentemente arbitraria, havendo risco desta formulacdo de
impressbes, se apresentar contaminada por indicadores pouco rigorosos e
preconceituosos. Relativamente as eventuais debilidades fisicas conotadas com os
trabalhadores mais velhos, limarinen (2001) constatou, que geralmente, as mudancas na
capacidade fisica em relagdo ao envelhecimento sdo muitas vezes dificeis de distinguir,
porque, por exemplo, determinados trabalhos e/ou habitos de vida podem acelerar ou

retardar essas mudancas, sendo portanto, grandes as diferencgas individuais. O autor

11
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também refere que o exercicio fisico regular pode manter a capacidade fisica quase
inalterada entre os 45-65 anos, enquanto a falta de exercicio adequado pode tornar um

trabalhador de 45 anos menos apto do que um seu colega ativo com 65 anos de idade.

Sterns e Doverspike (1989) distinguiram e conceitualizaram o envelhecimento

dos trabalhadores da seguinte forma:

a) A idade cronologica refere-se a idade de calendario;

b) A idade funcional (ou com base no desempenho) é suportada no desempenho
do trabalhador, e reconhece que h& uma grande variacdo de habilidades

individuais e funcionais, em diferentes idades;

c) A idade psicossocial ou subjetiva é baseada na auto percecdo e na percecao
social acerca da idade do individuo. A idade subjetiva (ou auto percecao)
refere-se a idade que um individuo sente ter, com que faixa etaria o
individuo se identifica e quantos anos a pessoa deseja ter. A percecédo social
da idade envolve normas de idade aplicadas a um individuo com relacéo a

uma atividade profissional, empresa ou sociedade;

d) A idade organizacional refere-se ao envelhecimento dos individuos em
postos de trabalho e organizagdes;
e) O conceito de esperanca de vida (da idade), avangca a possibilidade de

mudanca de comportamento em qualquer ponto do ciclo de vida.

Kooij et al. (2008) observaram que a idade cronologica € altamente
correlacionada com todos estes conceitos de idade e que a maioria das politicas
organizacionais sdo orientadas para este conceito de idade. No entanto, Chiu et al.
(2001) referem que na politica e nas praticas organizacionais, o uso da idade
cronoldgica como critério Unico foi considerado inadequado, porque os trabalhadores
acima de uma determinada idade cronoldgica, quando rotulados como "mais velhos",
sentem-se estigmatizados por esteredtipos e preconceitos predominantemente negativos.
Também Taylor e Walker (1994) destacaram que uma vez que os trabalhadores mais
velhos percebem terem sido rotulados por outros como "velhos", as suas atitudes e

comportamentos, transformam-se em preconceitos negativos, sendo transpostos para

12
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uma diferente realidade (e.g. se forem considerados incompetentes, sdo excluidos da
participacdo em programas de formacéo).

Como constataram Claes e Heymans (2008), os profissionais de Recursos
Humanos (RH) afirmam que na aplicacdo das politicas e praticas organizacionais,
outros critérios, que ndo a idade cronoldgica, devem ser usados para designar alguém
como um trabalhador mais velho. Ainda que timidamente, parece existir uma tendéncia
para inverter este preconceito. Como observam McCarthy et al. (2014), ha evidéncias
crescentes de que as nossas defini¢des sociais, que formataram o conceito e a definigcdo

de “velho” ou de “mais velhos”, estdo a comegar a mudar.

Em sintese, considera-se, neste estudo, como critério para delimitar socialmente
o “trabalhador mais velho”, os individuos com uma idade cronol6gica de 50 anos ou

mais, em linha com Simpson et al. (2002).

13
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3. Atitudes dos Empregadores e Recrutadores

Um candidato a emprego, com idade superior a 50 anos, genericamente, reline
alguns atributos positivos nomeadamente, ter mais experiéncia profissional, ter um
comportamento mais adequado e mais seguro, Ser menos propenso ao risco, ser mais
ponderado. Tais atributos deveriam ser considerados como mais-valias para o proprio e
para quem beneficia dos seus servicos. No entanto, a realidade mostra que estas
caracteristicas, ndo sdo percebidas como relevantes, sendo muitas vezes
desconsideradas (Taylor e Walker, 1994). As primeiras impressdes acerca dos
trabalhadores mais velhos, por parte dos empregadores, sdo muitas vezes baseadas em
esteredtipos "imagens mentais acerca das pessoas, com base na sua participacdo em
determinado grupo” (AARP, 1994).

De acordo com Cheung, et al. (2011) os empregadores acreditam que 0S
trabalhadores mais velhos sdo menos flexiveis, ttm uma saude mais debilitada, sdo
menos criativos, menos interessados nas mudancas tecnoldgicas e menos recetivos a
acOes de formacdo para aquisicdo de novas competéncias, quando comparados com 0s
trabalhadores mais jovens. Além disso, Henkens (2005) refere, que os trabalhadores
mais velhos sdo vistos como sendo mais propensos a acidentes e a manterem-se
vinculados as empresas por menores periodos de tempo, em comparagdo com 0S
trabalhadores mais jovens. Os trabalhadores mais velhos sdo também percecionados
como menos produtivos e menos capazes de se envolverem no trabalho fisicamente
mais exigente. Os trabalhadores mais velhos também sdo considerados mais
vulneraveis, em termos de salde e o seu conhecimento pode ser subestimado (Wood,
Wilkinson e Harcourt, 2008). Por outro lado, os empregadores podem ser prejudicados
ao discriminarem os trabalhadores mais velhos, que sdo muito provavelmente
experientes e talentosos (Ursel e Armstrong-Stassen, 2006). Como refere Hessel (2008),
0s responsaveis politicos devem estar cientes de que o envelhecimento da sociedade e,
consequentemente dos trabalhadores, implica a necessidade de manter os trabalhadores

mais velhos em situacgdo de emprego.
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Berger (2004) constatou, que num processo de procura de emprego, 0S
participantes mais velhos sentiram que potenciais empregadores utilizaram varios
mecanismos para os discriminar, evidenciando estereétipos negativos, em relacdo a
competéncias, formacdo, adaptacdo, flexibilidade e custos financeiros. Além disso, 0s
participantes sentiram que os empregadores examinaram os seus curriculos de forma
discriminatoria e que a entrevista de emprego foi uma forma dos empregadores
avaliarem a idade dos candidatos a emprego e que, foram feitos comentarios

preconceituosos acerca da idade, durante o processo de contratacao.

Na investigacdo realizada Duncan e Loretto (2004), apresentam varias
respostas, mencionando o advento das “novas tecnologias” para o fortalecimento de
esteredtipos negativos contra trabalhadores mais velhos, cujo resultado, foi negar-lhes
oportunidades de emprego. Os GRH sdo muitas vezes as pessoas com maior
probabilidade de defender e dissimularem a politica da empresa sobre a discriminacao
pela idade (Taylor e Walker, 1998).

Politicas e praticas de GRH poderiam incentivar as pessoas mais velhas a
trabalhar por mais tempo, introduzindo pequenas medidas de ajustamento (e.g. no local
de trabalho, tipo de trabalho, orientacdo), possibilitando a continuidade no
desenvolvimento de carreira (Kooij et al., 2008; Paul e Townsend, 1993). De modo
geral, deve ser passada a mensagem aos trabalhadores mais velhos, que podem exercer
as suas tarefas contando com a valorizagdo e apoio das organizagdes. Motivadores
especificos relacionados com metas e recompensas, tais como a autonomia, a
participacdo na formacao, a transferéncia de competéncias, ocupando fungdes relevantes
no desempenho de equipas de trabalho, devem igualmente ser implementados (Claes e
Heymans, 2008). Também Chiu et al. (2001) afirmam, que uma estratégia simples mas
que aparenta ser eficaz, para os GRH, é que estes procurem evidenciar mais 0s
estereodtipos etarios positivos dos trabalhadores mais velhos, como a ética, experiéncia,
cuidado e pontualidade, em detrimento dos aspetos negativos. Como constaram
Roscigno et al. (2007), os resultados revelam a vulnerabilidade dos trabalhadores
qualificados e semiqualificados, em especial aqueles que se encontram na faixa etaria

dos 50 anos de idade. Uma subamostra de casos revelou precisamente como 0s
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trabalhadores mais velhos sdo discriminados e afetados por esteredtipos, sendo
utilizados pelos empregadores como meio de racionalizagdo dos custos das empresas.

A diversidade etéria, onde “velhos” e “novos” se complementam e se fortalecem
mutuamente, aparenta ser a saida mais racional e equilibrada, que tenderd a
proporcionar ganhos matuos, para as empresas, para trabalhadores mais velhos e para 0s
trabalhadores mais novos, permitindo otimizar e beneficiar do melhor dos “trés
mundos™: a experiéncia, a maturidade e a confianga dos trabalhadores mais velhos; a
jovialidade, a irreveréncia, a destreza e a avidez dos trabalhadores mais novos; a
obtencdo de ganhos, materializados em resultados, por parte das empresas.
Percecionamos que uma gestao séria deste tema implique de todas as partes envolvidas,
predisposicdo e abertura mental, desprovidas de tendéncias preconceituosas,
sensibilidade humana e viséo social dos ganhos futuros.

Alinhados com esta ideia, Ng e Feldman (2012) referem que existem evidéncias,
de que aumentar as oportunidades para colocar a trabalhar lado-a-lado, os trabalhadores
mais jovens com os trabalhadores mais velhos, incentivando um maior fluxo de
informacgdes e troca de experiencias, ajudard a reduzir a prevaléncia e o grau de
esteredtipos negativos dos trabalhadores mais novos, em relagdo aos mais velhos,
beneficiando em resultados finais para as organizacGes. Devido a dimensdo deste
problema, os empregadores e os GRH devem estar cientes do alcance das questfes

relacionadas com a discriminagéo os trabalhadores mais velhos (Choo, 1999).

Nas ultimas duas décadas, os locais de trabalho evoluiram para uma arquitetura,
que se assemelha a modernas “arenas” de competicdo, individual e coletiva. Atualmente
os individuos sdo, desde cedo, orientados, preparados e treinados para competirem em
termos profissionais, como se de uma batalha se tratasse. Neste contexto, ndo admira
que a discriminacdo com base na idade seja importante no local de trabalho. Roscigno et
al. (2007) consideram, que esta discriminacao ¢ “uma questao social e sociologica, bem
como uma questdo fundamental de ética, equidade e justica”. De acordo com James,
McKechnie, Swanberg e Besen (2013), os trabalhadores mais jovens, sdo muitas vezes
retratados como ansiosos para se fazerem notar e para apresentarem resultados e, um
pouco impacientes no acesso as promoc¢oes. Por outro lado, os trabalhadores mais

velhos sdo classificados como tendo menor flexibilidade, menor capacidade de
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adaptacdo a novas tecnologias e menor competéncia tecnoldgica. Sendo que, se 0s
empregadores percecionarem os trabalhadores mais velhos como tendo a falta de tais
competéncias, poderdo ndo os considerar como candidatos as promocdes. Como
resultado, os locais de trabalho reinem diferentes geracGes etarias, que ao inves de
“produzirem” melhores pessoas, e construirem melhores empresas, suscitam maiores
competicdes, potenciadoras de conflitos. Os trabalhadores mais novos vivem numa
permanente necessidade de afirmacdo, através da obtencdo dos resultados e, 0s
trabalhadores mais velhos, vivem numa permanente necessidade de se protegerem das

“investidas” dos trabalhadores mais novos.

De acordo com Berger (2009), os empregadores que tém menos contato pessoal
com os trabalhadores mais velhos tém atitudes mais negativas em relacdo a estes,
comparativamente com os empregadores que tém contato de maior proximidade com
estes trabalhadores. Isto pode sugerir que os empregadores podem ter uma atitude mais
positiva para os trabalhadores mais velhos, que ja trabalham na organizacdo, mas tém
uma atitude negativa no recrutamento de novos trabalhadores mais velhos. O mesmo
autor ainda refere que as atitudes dos empregadores em relacdo aos trabalhadores mais
velhos também variam significativamente de acordo com a dimensdo da empresa,
género e idade dos empregadores. Sdo os empregadores mais velhos, de empresas de

menor dimensao, 0s que apresentam atitudes mais positivas.

Embora muitas atitudes positivas sejam reconhecidas aos trabalhadores mais
velhos (e.g. conhecimento, experiéncia, honestidade, confiabilidade, ética de trabalho,
orientacdo e estabilidade), os trabalhadores mais velhos, sdo percebidos negativamente
em muitas outras areas (Posthuma e Campion, 2009; Walker e Taylor, 1998). Neste
alinhamento, também James, et al. (2013) observam, que embora haja uma perce¢do
positiva dos trabalhadores mais velhos, ou seja, que eles ttm uma adequada atitude e
ética de trabalho, a maioria dos funcionarios percecionam aspetos negativos, tais como,
falta de interesse na formacédo e em atividades de desenvolvimento ou oportunidades de

promogéo.

Ao que parece os trabalhadores conotados e percecionados como “mais velhos”,
aparentam ser depreciados nos locais de trabalho, havendo uma manifesta dificuldade

em se demarcarem dessa rotulagem, mesmos que as suas acdes espelhem o contrario. O
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resultado pode ser a discriminacdo contra os trabalhadores mais velhos quando eles ndo
sdo contratados, ndo sdo selecionados para a formacgdo, ou sdo alvo de demissoes
(Posthuma e Campion, 2009). Para James, et al. (2013), as percecGes negativas com
base na idade sobre trabalhadores mais velhos, estdo associadas com o menor
envolvimento e comprometimento organizacional destes trabalhadores. Ainda na
mesma investigacdo, 0s autores constataram que a percecao da discriminagédo contra 0s
trabalhadores mais velhos esta negativamente associada com o0s niveis de
relacionamento entre os colegas de trabalho, independentemente da idade. Os autores
destacam que esta descoberta reforca a necessidade de se aprofundar a anélise de
atitudes em relacdo aos trabalhadores mais velhos, a todos os niveis e em diferentes
tipos de organizacGes, como forma de identificar como a percecdo da idade se associa as
diferengas individuais entre os trabalhadores, tendo efeitos no status, no tipo de trabalho
que realizam, no nivel de antiguidade, na estabilidade no emprego, ou em alguma

combinacéo desses fatores.

No entanto, a literatura direcionada ao mercado de trabalho, continua a centrar-
se sobre a forma de recrutar, contratar e manter as novas geracoes de funcionarios para
preencher lacunas resultantes da forca de trabalho mais velha (James, et al., 2013),

subestimando os efeitos da discriminacao etéria nos locais de trabalho.
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4. Estereotipos Associados a Idade

A palavra “esteredtipo” alude habitualmente a uma certa propensao mental de
conotacdo depreciativa, independentemente de incidir sobre um artefacto ou um
individuo. No mercado de trabalho, dentro e fora das organizagGes, o termo é
conhecido, sendo associado negativamente as pessoas, independentemente do contexto.
Por exemplo, Ng e Feldman (2012) referem que estereotipos de idade sdo esquemas ou
categorias cognitivas que as pessoas usam para avaliar outras pessoas com base na sua
idade, podendo os esteredtipos de idade ser positivos ou negativos. Os mesmos autores
indicam que a maioria das pesquisas centram-se nos estere6tipos etarios negativos,
porque esses esteredtipos sdo frequentemente usados como justificativos para o

tratamento de forma injusta, ou discriminatdria, dos trabalhadores mais velhos.

A Infopédia da Porto Editora (2014) define esteredtipo como: “Uma
generalizagdo excessiva e indevida de um comportamento, uma atitude ou uma
qualidade relativa a um determinado grupo ético, que tanto pode resultar numa
avaliacdo positiva como numa avaliacdo negativa, da questdo em causa. No entanto, a
maioria dos esteredtipos encerra avaliagdes negativas, ainda que o0s objetivos sejam
aparentemente positivos. (...). A fronteira entre estere6tipo e realidade objetiva é ténue

e, por vezes, dificil de estabelecer. (...)” (Infopédia, 2014).

Mas como podem ser caracterizados os estere6tipos?
De acordo com Fiske e Neuberg (1990), os esteredtipos sdo negativos, imprecisos ou
refletem opinides distorcidas sobre pessoas, com base na sua participa¢cdo num grupo,
em particular.
Se o0s estereodtipos sdo crencas acerca de determinados grupos, de onde surgem essas

crencas?

Hilton e Hippel (1996) afirmam que os estereotipos sdo crencas sobre as
caracteristicas, atributos e comportamentos dos membros de determinados grupos,
sendo que, os esteredtipos ndo sdo necessariamente negativos na sua natureza. Ainda de
acordo com 0S mesmos autores, 0s estere0tipos sdo representacdes mentais de

diferencas reais entre 0s grupos, que funcionam como esquemas, que permitem o
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processamento mais facil e eficiente de informacgdes sobre os outros, ainda que, 0s
esteredtipos baseados em caracteristicas relativamente duradouras da pessoa (como a
idade, raca, religido e sexo) tenham um enorme potencial de erro. Hamilton e Sherman
(1994) dizem que os esteredtipos associados a idade no local de trabalho séo crencas e
expectativas sobre os trabalhadores com base na sua idade. Isso significa que o0s
esteredtipos podem ser baseados em boatos, ideias preconcebidas e/ou suposicoes
infundadas, podendo resultar em conclusbes enviesadas que levem a inferir,
incorretamente, que todos os elementos de um determinado grupo sdo iguais,
potenciando acgbes positivas ou negativas, que afetam todo o grupo (Maurer, et al.
2008).

O esteredtipo, enquanto conceito generalizado parece ser utilizado para
caracterizar e definir concecbes e/ou crengas pessoais e/ou coletivas, preconcebidas,
acerca de uma determinada caracteristica e/ou comportamento social de um individuo
ou de um grupo. Essa caracterizacdo pode incidir sobre diferentes atributos,
nomeadamente, idade, género, orientacdo sexual, raca e cor, resultando em atitudes
discriminatorias. Link e Phelan (2001) conceitualizam os estere6tipos, como "elementos
de rotulagem, separacdo, perda de status e discriminacdo, que ocorrem numa situacéo de

poder, permitindo esses comportamentos".

Meisner (2012) refere que os esteredtipos negativos e positivos associados a
idade influenciam o comportamento de maneiras opostas. O comportamento geral é
negativa ou positivamente prejudicado e influenciado, em fungdo dos esteredtipos
relacionados com a idade serem negativos ou positivos. O mesmo autor considera que
estratégias para combater os estereGtipos negativos acerca da idade, além de
promoverem estere6tipos etarios positivos, sdo necessarias, por forma a incentivarem

bons desempenhos e perce¢fes otimistas entre os trabalhadores mais velhos.

Como referem Ng e Feldman (2012), o conhecimento aprofundado sobre os
estereotipos incidentes sobre a idade, deve melhorar a compreensao do modo como 0s
trabalhadores mais velhos sdo afetados nas suas relagdes de trabalho. Ainda segundo os
autores, os trabalhadores mais velhos quando expostos a informacdo estereotipada
negativa, expressam intencGes mais fortes para se aposentarem ou romperem com as

organizagOes, comparativamente com aqueles que estdo expostos a informacdes neutras
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ou positivas. Tomados em conjunto, estes resultados sugerem, que a exposi¢do
constante aos estere6tipos etarios negativos pode levar a ciclos autodestrutivos de

comportamento (Ng e Feldman, 2012).

4.1. Motivacao dos Profissionais mais Velhos

O aparente declinio populacional nos paises industrializados e 0 suposto
aumento da esperanga de vida suscitam as empresas a eventual necessidade de
recrutarem ou manterem nos seus quadros, trabalhadores cada vez mais velhos.
Todavia, a falta de sensibilidade na gestdo desta tematica e a auséncia de uma
consciencializacdo efetiva, que capte a atencdo de todos os envolvidos e se manifeste
como agregadora e promotora de uma bidirecionalidade de interesses e ganhos mutuos,
pode manifestar-se problematica.

Ao trabalhar em ambientes com diversidade etéria, é provavel que o trabalhador
mais velho encontre de forma generalizada, ainda que estereotipada, a preocupacao de
que "os trabalhadores mais velhos tém menor capacidade, sdo menos motivados, e sdo
menos produtivos do que os trabalhadores mais jovens” (Posthuma e Campion, 2009).
Um dos esteredtipos mais comuns sobre os trabalhadores mais velhos é que eles sdo
menos motivados do que os trabalhadores mais jovens (Fritzsche et al., 2009). Esta
problematica, que relaciona e envolve os trabalhadores mais velhos, coloca este tema na
linha da frente. Empregadores e legisladores de politicas, enfrentam o desafio de
garantirem aos trabalhadores mais velhos, as condi¢fes para que estes sintam motivagédo
no trabalho, ou seja, as "forcas energéticas que determinam a forma, a direcdo, a
intensidade e a duracdo™ de comportamentos de trabalho (Stamov-RofRnagel e Biemann,
2012). Afirmam ainda estes autores, que mudangas relacionadas com a idade, na
compreensdo da motivacdo no trabalho sdo fundamentais. O pressuposto basico, é que
as estratégias de motivacao laboral sdo mais eficientes quando os motivadores adotados
correspondem diretamente as metas e valores do trabalhador (Tamayo e Paschoal,
2003).
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O conceito de motivagdo refere-se a fatores internos que levam a fatores
externos, que podem agir como incentivos para a acdo. Os trés aspetos da acdo que a
motivacdo pode afetar sdo a direcdo (escolha), a intensidade (esforco) e a duracdo
(persisténcia) do comportamento (Locke e Latham, 2004). Ainda de acordo com Locke
e Latham (2004), a motivacdo pode afetar ndo apenas a aquisicdo de competéncias e
aptidbes das pessoas, mas também a forma e a medida em que elas utilizam as suas
competéncias e habilidades. Também Kanfer (2009) refere que a motivacdo para o
trabalho insere-se num campo mais amplo da motivacdo humana: o campo de estudo
que tem como objetivo compreender a influéncia, a interacdo e 0os mecanismos pelos
quais as forgas internas e externas afetam a direcédo, intensidade e/ou persisténcia do
comportamento. A mesma autora relaciona a motivacdo com incentivos extrinsecos
(e.g. pagamento, beneficios de saude, horario de trabalho flexivel, entre outros) e
atitudes intrinsecas (e.g. a satisfacdo no trabalho, comprometimento, entre outros).
Kanfer (2009) sugere quatro fatores que influenciam a motivagdo dos trabalhadores
mais velhos no trabalho: (a) alteracdes relacionadas com a idade (e.g. conhecimentos,
competéncias, habilidades, motivacbes e interesses); (b) exigéncias de papéis e do
trabalho; (c) local de trabalho (e.g. condicdes de trabalho, conflitos entre geragdes) e (d)
fatores ndo relacionadas com o trabalho (e.g. valores, salde, responsabilidades de
cuidado), concluindo que as mudancas na motivacdo no trabalho entre funcionarios
mais velhos estdo em grande parte associadas a mudangas nos “inputs” motivacionais

mais do que a motivacao em si mesma.

Redesenhar fungdes e intervencbes no trabalho, (re) afetar cargos e aumentar o
desafio das tarefas recorrendo ao uso dos conhecimentos e habilidades resultantes da
idade, é uma forma de anular o tédio e por consequéncia défices de motivacdo,
aumentando a satisfacdo e os niveis de desempenho dos trabalhadores mais velhos
(Kanfer e Ackerman, 2004). O conhecimento do perfil motivacional do trabalhador
possibilita o desenvolvimento de programas diferenciados de motivacdo dentro da
organizacéo, visando atender as necessidades dos trabalhadores, independentemente das

idades (Tamayo e Paschoal, 2003).

Kooij et al. (2008) analisaram a motivagdo no trabalho dos trabalhadores mais

velhos e descobriram que as principais razdes para os trabalhadores mais velhos
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permanecerem ativos no mercado de trabalho, s&o o gosto por trabalhar, derivando esse
gosto, da satisfacdo de usarem as suas habilidades e do sentimento de realizagéo

resultante do trabalho que desempenham e da oportunidade de serem criativos.

Por sua vez, Kanfer e Ackerman (2004) afirmam que a motivacdo dos
trabalhadores mais velhos é afetada pelas interacdes sociais que ocorrem no contexto de
trabalho e que apontam a idade como elemento diferenciador. Dados de uma
investigacdo desenvolvida por Linz (2004), envolvendo um grupo de trabalhadores
russos de diferentes grupos etarios, analisaram diversos fatores motivacionais,
revelando que a remuneracdo foi apontada como o elemento motivacional mais
importante. Segundo o mesmo autor, os trabalhadores mais velhos evidenciaram
particular relevancia no salario, na seguranca, na simpatia e respeito entre colegas, mas
ndo foram encontradas diferencas relevantes nos elementos analisados que permitissem

diferenciar os trabalhadores mais velhos dos mais novos.

Kanfer e Ackerman (2004) referem como provavel o declinio da motivacéo,
sempre que ha necessidade de rapidez no processamento de informacdes complexas,
porque a inteligéncia fluida subjacente ao processamento rapido diminui durante a vida
adulta. Ainda de acordo com os autores, 0 mesmo nivel de esforco leva a uma menor
expectativa de desempenho com o aumento da idade, diminuindo a motivacdo. Por
outro lado, a inteligéncia “cristalizada” subjacente a pericia, permanece estavel,
podendo mesmo aumentar com a idade. Desta forma, os trabalhadores mais velhos estdo
em boa posicdo para obterem um bom desempenho (e.g. atendimento ao cliente),
sempre que se trate de usarem a pericia. Como referem Stamov-Rof3nagel e Hertel
(2010), os trabalhadores desenvolvem perfis de motivacdo individuais ao longo do
tempo, aumentando o esforco em determinadas tarefas (e.g. fazer apresentacdes ou
atendimento ao cliente), mantendo ou mesmo diminuindo o esfor¢o noutras tarefas,

sendo que esses perfis estdo longe de serem estaveis ao longo do tempo.

Ng e Feldman (2010) descobriram haver uma correlagéo significativa da idade,
com a motivacdo intrinseca do trabalho, afetando positivamente as tarefas. Para Kooij et
al. (2011), a motivacdo parece estar distintamente relacionada com o crescimento, a
seguranca e 0s aspetos sociais do trabalho. As diferencas de idade, associadas a

motivagdo no trabalho, sdo melhor avaliadas ao nivel de tarefas especificas. Para
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Stamov-Rol3nagel e Biemann (2012), os trabalhadores mais velhos podem dar menos
importancia ao trabalho, em relagcdo a outros objetivos de vida, mantendo-se, ainda
assim, motivados para as tarefas associadas com esses objetivos. Nesse caso, a
motivacao dos trabalhadores mais velhos ao invés de diminuir de maneira uniforme,
desenvolver-se-ia de maneira multidirecional e multinivel (Stamov-Rol3nagel e Hertel,
2010). Ainda de acordo com estes autores a motivagdo diminui em certos tipos de
tarefas de trabalho, mas € estavel e é até mesmo elevada noutro tipo de tarefas, em

funcdo da variedade e caracteristicas da propria tarefa.

As organizacOes necessitam saber que a idade cronologica ou percebida pode ser
uma armadilha que ofusca a realidade e impede a percecdo exata dos aspetos
individuais, como a motivacdo e a capacidade para o trabalho, pelo que o mais
importante é a andlise da situacdo individual (Hertel et al., 2013). Como referem
Stamov-RoRnagel e Hertel (2010), apoiar altos niveis de motivacdo no trabalho, em
diferentes idades, € um requisito basico para uma gestdo bem-sucedida. Os
trabalhadores mais velhos, em particular, atingem altos niveis de motivacéo no trabalho,
podendo ser crucial para lidarem com as mudangas, relacionadas com a capacidade de
trabalho. Nelson (2002) considera que os trabalhadores mais velhos sdo muitas vezes
expostos a estereotipos negativos, sugerindo declinios na motivacéo no trabalho com o
evoluir da idade. Como constatou Kanfer (2009), a pesquisa sobre motivacdo no
trabalho deve ir além de uma mera compreensdo dos processos psiquicos, aplicando
esse conhecimento para a concecdo de melhores condicbes de trabalho e para
implementacdo de préaticas de gestdo, a fim de encorajar e garantir que a motivacdo no
trabalho é elevada. J& Claes e Heymans (2008) referem, que a teoria da avaliacdo
cognitiva associa determinados fatores, nomeadamente os sentimentos de autonomia
(e.g. controlo), competéncia (e.g. eficacia e capacidade) e relacionamento com colegas
de trabalho (e.g. aceitacdo e intimidade), como determinantes da motivacdo do
trabalhador mais velho. Para estes autores, os trabalhadores mais velhos déo
importancia ao contato direto com 0s superiores, ou seja, gostam que as suas opinides
sejam ouvidas e consideradas, apreciam trabalhos com responsabilidade e autonomia
acrescida, apreciam desafios em projetos profissionais e desenvolvimento de novas

tarefas.
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A motivacdo no trabalho aparenta ser um elemento chave, podendo determinar a
percecgdo acerca da conduta de um individuo, sendo igualmente relevante no processo de
aprendizagem, independentemente do ambito e do enquadramento. Supde-se que no
plano laboral a motivacdo seja decisiva para o desenvolvimento, para a valorizacdo e

para a progressao do trabalhador.

Segundo a sintese de Ng e Feldman (2012), o esteredtipo “motiva¢éo”, conotado
com os trabalhadores mais velhos, no dmbito do trabalho, estd associado a diversas
dimensdes: (a) motivacdo no trabalho; (b) envolvimento no trabalho; (c) ética
protestante no trabalho; (d) autoeficacia generalizada; (e) autoeficacia no trabalho.
Neste estudo pela sua relevancia, abordam-se e estudam-se as dimensoes: (i) motivacdo
no trabalho; (ii) envolvimento no trabalho; e (iii) autoeficacia no trabalho, que se

resumem em seguida.

Motivacdo no trabalho

Para Ng e Feldman (2012), a motivacdo no trabalho, representa o grau pelo qual
um trabalhador estd motivado para obter um bom desempenho, pelas recompensas
subjetivas ou emocionais que espera obter como resultado da experiéncia e de um bom
desempenho. A motivacao no trabalho perfila-se assim, como uma condi¢do que pode
impulsionar as pessoas a serem empenhadas, dedicadas e a agirem para além do limite
do esforco. A importancia e a relevancia da motivacdo no trabalho sugerem uma

observagao enquadrada no conceito e contexto das tarefas profissionais.

Envolvimento no trabalho

O envolvimento no trabalho aparenta estar associado a motivagdo no trabalho e a
satisfacdo no trabalho, envolvendo diferentes aspetos do ambiente social das
organizacOes, tais como: relacdes de trabalho, relacbes de poder, o ambiente fisico e
mental, objetivos do trabalhador e das organizagdes. Para Ng e Feldman (2012), o
envolvimento no trabalho, resulta da importancia psicologica do trabalho para a

identidade da pessoa, sendo uma importante dimenséo da motivacao.
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Autoeficacia no trabalho

A autoeficéacia no trabalho, em termos gerais, é percecionada como 0 sucesso em
obter/atingir determinado resultado ou alcancar determinada meta, tendo por base a
utilizacdo de diferentes capacidades pessoais, nomeadamente, emocionais, fisicas,
habilidades, conhecimentos, entre outras. Porém, mais importante do que ser portador
dessas capacidades é fundamental que as pessoas acreditem que as tém. Para Ng e
Feldman (2012), a autoeficacia no trabalho, resulta do nivel de confianca na propria
capacidade de executar bem o trabalho. Como referem Neves e Faria (2009), a
autoeficacia centra-se mais na avaliacdo daquilo que os sujeitos acreditam serem
capazes de fazer com as capacidades e competéncias que possuem. Barros et al. (2012)
afirmam, que a autoeficicia € tida como a percecdo do individuo sobre as suas
capacidades no exercicio de determinada atividade, sendo que, as crencas das pessoas
nas proprias capacidades, podem influenciar o desempenho e determinar a forma como
se sentem, pensam, se motivam e se comportam. Ou seja, 0s trabalhadores mais velhos
devem assumir a autoeficadcia como uma conceito vital, para o desempenho e para o

sucesso profissional.

Nesta investigacdo, usa-se a conceitualizacdo de Ng e Feldman (2012), segundo
a qual a autoeficacia no trabalho é uma dimensdo essencial de motivagdo no trabalho

dos profissionais mais velhos.
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4.2. Formacao & Desenvolvimento de Carreira dos
Profissionais mais Velhos

Admite-se, que a formacéo e a (re) qualificagdo profissional, especialmente no
contexto atual, se apresente para os trabalhadores no ativo e/ou desempregados com
especial énfase. Para os trabalhadores com idade superior a 50 anos, como uma
necessidade real e imperiosa de reforcarem competéncias profissionais que garantam
niveis de polivaléncia, flexibilidade e capacidades para novos desafios, confirmando
capacidades individuais para formacdo e desenvolvimento que proporcionem

oportunidades de progresséao e desenvolvimento de carreira.

Numa investigacdo sobre comportamento no trabalho, Maurer (2001) sugere,
que a medida que os funcionarios ficam mais velhos tendem a ndo querer participar na
formagdo e em atividades de desenvolvimento. J& Chiu et al. (2001) afirmam que tém
sido associadas atitudes estereotipadas dos empregadores, considerando que estes, por
entenderem ser um investimento com pouco retorno, proporcionam poucas
oportunidades de formacdo, promocdo e continuidade aos trabalhadores mais
velhos. Por exemplo, um estudo de Taylor e Walker (1998) analisa a relacdo entre as
atitudes dos empregadores e os seus comportamentos. Os resultados detetaram uma
associacdo discriminatoria, direta, em relacdo a contratacdo, formacdo e oportunidades
de progressdo profissional, dos trabalhadores mais velhos. No entanto, Tamayo e
Paschoal (2003) realcam que a complexidade do trabalho nas organizagdes, as suas
maltiplas e variadas exigéncias, 0s novos ambientes de producdo e a competitividade
crescente no mundo dos negocios, ttm como ideia central a necessidade de valorizar 0s
empregados, criando condicGes favoraveis para maximizar o seu desempenho e a sua
satisfacdo no trabalho. Também Maurer (2001) refere que dadas as grandes mudancas
que ocorrem no local de trabalho, a aprendizagem continua e o desenvolvimento de
habilidades, por parte dos trabalhadores de todas as idades, estd a tornar-se mais
importante do que nunca. As rdpidas mudancas ao nivel tecnoldgico e as novas
estratégias de negocios implicam que novas habilidades sdo exigidas aos trabalhadores

mais velhos, para além das exigidas nas tarefas de rotina associadas as proprias fungoes.
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Genericamente aceita-se, que a eficiéncia na comunicagéo, as capacidades de
aprendizagem, de sociabilidade e de relacionamento interpessoal, o dominio das
tecnologias da informacdo e comunicacgédo, sdo considerados predicados importantes e
relevantes para qualquer individuo que procure ingressar ao mercado de trabalho ou
enquanto trabalhador no ativo (Ducan e Loretto, 2004). Todavia, 0 acesso a esta
possibilidade de melhoria continua aparenta ndo estar disponivel a todos o0s
trabalhadores. Por exemplo, Taylor e Urwin (2001) descobriram que os trabalhadores
mais velhos participam menos do que os trabalhadores mais jovens em programas de
formacédo, em grande parte devido a desvalorizagdo dos empregadores, por se tratar de
trabalhadores mais velhos, com menos potencial. O afastamento dos trabalhadores mais
velhos dos planos de formacédo afeta a motivacdo destes trabalhadores. De acordo com
Stamov-RolRnagel e Biemann (2012), a formacdo €, em geral, o0 maior preditor da

motivacao dos trabalhadores mais velhos.

Para Berger (2004), embora a maioria desses esteredtipos sejam refutaveis,
muitos dos empregadores continuam a considera-los, quando tomam decisdes relativas a
contratacdes, promocdes, formacdes e demissdes. Fritzsche et al. (2009) observam que
os trabalhadores mais velhos sdo muitas vezes vistos como tendo objetivos de carreira
menos ambiciosos e, como resultado, sdo estereotipados como exercendo menos esforgo
nos seus postos de trabalho. Segundo Sterns e Miklos (1995), os trabalhadores mais
velhos raramente sdo questionados se estdo interessados em promocOes ou
desenvolvimento de carreira. Por outro lado, Warr e Birdi (1998) relataram haver
efeitos negativos da idade para as atividades de aprendizagem voluntaria dos
trabalhadores mais velhos, bem como evidenciam menor motivagdo para a formacéo,
quando comparados com colegas de trabalho mais jovens. Uma explicacdo, de acordo
com Kanfer e Ackerman (2004), é que a capacidade dos individuos em memorizar e
recuperar rapidamente os dados diminuem com a idade e, portanto, as defini¢cbes
tradicionais de formagdo podem suscitar uma maior resisténcia e medo de fracassar. Ja
segundo Zwick (2011), as empresas nao oferecem os modelos de formacéo e conteudos
adequados. Para Stamov-RoRnagel e Hertel (2010), os trabalhadores tém de encontrar
motivacdo, durante toda a sua carreira, para utilizarem todas as suas capacidades,
compensando a eventual falta de competéncias e iniciando processos de formacéao e

aprendizagem ao longo da vida de trabalho. Tambéem Zwick (2011) afirma que o
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envelhecimento da forca de trabalho aumenta a importéncia da aprendizagem ao longo
da vida para a competitividade. As pessoas com maior motivacdo na carreira investem
mais tempo no desenvolvimento das suas carreiras e, a idade ndo se manifesta como
fator impeditivo para que tal ndo aconteca (Greller, 2006). Também Simpson et al.
(2002) sugerem que os trabalhadores mais velhos desenvolvem esforcos significativos
para manterem vitalidade e dindmica no seu trabalho, com vista ao desenvolvimento das

suas carreiras.

Para Maurer (2001), a idade de um trabalhador, em combinagcdo com aspetos
organizacionais, sociais e administrativos, pode influenciar e diminuir a autoconfianca
para a aprendizagem, alterando ou reduzindo a predisposicdo motivacional para
participar na formacéo e atividades de desenvolvimento. Ainda de acordo com o autor,
para os profissionais de GRH, este tema, perfila-se como um tema-chave, para a
construcdo de uma cultura de aprendizagem nas organizacdes. Os trabalhadores mais
velhos sdo capazes de desenvolver a sua carreira profissional e as competéncias que lhe
estdo relacionadas, ndo s6 pelo que adquiriram nas participacfes em acoes de formacgédo
e desenvolvimento passadas, mas também pelo que perspetivam obter nos programas
futuros. De acordo com Greller (2006), a maior parte do desenvolvimento realizado por
trabalhadores mais velhos ocorre por sua propria iniciativa, ainda que este esfor¢o, ndo

seja reconhecido pelo mercado de contratacéo ou pelos empregadores atuais.

A OIT (2008) destaca a necessidade de se incentivarem, sensibilizarem e
apoiarem os trabalhadores mais velhos para os processos de aprendizagem ao longo da
vida, promovendo politicas de melhoria das qualificacOes, através da atualizacdo das

competéncias e da oferta de oportunidades aos trabalhadores mais velhos.

As mudancas demograficas atuais ndo sO criaram desafios, para gestores e
trabalhadores mais velhos, como também oferecem novas oportunidades, devido a uma
maior diversidade de habilidades e multiplas perspetivas no trabalho. Desta forma,
torna-se importante que os trabalhadores mais velhos acreditem nas suas capacidades e
habilidades, valorizem a experiéncia acumulada e percecionem as transformacfes
sociais e laborais que ocorrem dia-a-dia, de forma a identificarem o padrdo que melhor

responde com eficacia, as solicitacbes do mercado de trabalho.
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Ng e Feldman (2012) referem que o esteredtipo de que os trabalhadores mais
velhos estdo menos dispostos a envolverem-se em formacdo e desenvolvimento de
carreira, € consistente com a evidéncia empirica, correlacionando-se diretamente com a
motivacdo de desenvolvimento de carreira, com 0S comportamentos de
desenvolvimento de carreira e com a motivagdo para aprender. No modelo utilizado
para investigar o estere6tipo de que os trabalhadores mais velhos estdo menos
motivados para a participarem em ac¢des de formacéo e desenvolvimento de carreira, Ng
e Feldman (2012) associaram as seguintes dimensdes: (a) motivacdo para a formacdo e
desenvolvimento; (b) participacdo na formacao e desenvolvimento; (c) desenvolvimento
da carreira e motivacdo; (d) desenvolvimento da carreira e comportamentos; (e)
motivacao para aprender; (f) aprender autoeficacia. Nesta investigacdo exploramos, em
particular, as dimensdes: (i) motivacao para participar em formacao e desenvolvimento;
(i) participagdo em acgdes de formacdo e desenvolvimento; e (iii) motivagdo para

aprender, que seguidamente se desenvolvem.

Motivacdo para participar em acbes de Formacdo &

Desenvolvimento

A necessidade de manter os trabalhadores mais velhos profissionalmente ativos
durante mais tempo, pode encontrar solucéo na formacgéo, considerando que esta assume
preponderancia como meio para que os trabalhadores, principalmente os mais velhos,
mantenham 0s seus conhecimentos e competéncias profissionais atualizados. Segundo
Zwick (2011), a motivacdo para algumas tarefas, como para a formacdo, pode se
negativamente afetada pela idade dos trabalhadores mais velhos. Para Ng e Feldman
(2012), a melhoria da execucdo das tarefas, habilidades interpessoais ou outras, resulta

da participagéo destes trabalhadores na formacao e desenvolvimento.

Participacao em agdes de Formacao & Desenvolvimento

A participacdo em agdes de formacéo e de desenvolvimento deve considerar o

estabelecimento de niveis de confianca e de dificuldade, anulando a possibilidade dos
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trabalhadores mais velhos sentirem constrangimentos, face aos trabalhadores mais
novos. Os trabalhadores mais velhos, devem participar em formagdo mais prética e
focalizada, que permita obter resultados rapidos (Stamov-RofRnagel e Hertel, 2010). Ja
Warr e Fay (2001) argumentam que a motivacdo dos trabalhadores mais velhos para
participarem na formac&o, € influenciado por incentivos e habitos. Para Ng e Feldman
(2012), a participacdo na formacdo e desenvolvimento observa-se/mede-se pela
participacdo dos individuos em acbes de formacdo que melhorem as habilidades

interpessoais ou outras e o desempenho das tarefas.

Motivacao para aprender

As necessidades de educacdo dos trabalhadores mais velhos vs trabalhadores
mais novos sdo diferentes, devendo por isso, a formacdo destinada aos trabalhadores
mais velhos ser concebida de modo a tirar o maximo de proveito das suas experiéncias e
conhecimentos, mesmo quando Ihes s&o apresentadas novas formas de pensar e de agir,
promovendo-se assim, a motivacdo na aprendizagem (Hessel, 2008). A motivacéo para
aprender deve ser estimulada, refletindo a necessidade de serem melhorados o0s
conhecimentos, as aptidées e competéncias, de ambito pessoal, civico, social e/ou
relacionada com o emprego. O potencial produtivo dos mais velhos ndo é
substancialmente reduzido pelo avanco da idade ativa (OCDE, 2006), ainda que, as
competéncias de literacia melhorem com a préatica e definhem se ndo forem utilizadas
Hessel, (2008). De acordo com Maurer et al. (2008) uma percecdo mais positiva dos
trabalhadores mais velhos resultarda no aumento do interesse nos processos de

aprendizagem e desenvolvimento.

Para Ng e Feldman (2012), a motivacdo para aprender, resulta da necessidade
que os individuos tém para adquirir novos conhecimentos e € uma dimensao importante
do esteredtipo associado a formacdo & desenvolvimento de carreira dos profissionais

mais velhos.
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5. Esteredtipos Associados a Idade na Atividade

Comercial

Genericamente a revisdo da literatura retrata a discriminacdo pela idade
cronoldgica ou percebida, como estando associada a diferentes fatores, nomeadamente
econdémicos, demogréaficos, sociais e culturais, ndo havendo uma consensualizacédo
convergente. Os estudos refletem fundamentalmente os mercados da América do Norte
e Europa Ocidental, nomeadamente paises da UE, ainda que também exista literatura
que aborde o mercado Australiano e Asiatico. Em Portugal, também tem sido produzida
literatura que estuda e retrata a discriminacdo pela idade dos trabalhadores mais velhos.
Contudo, literatura que associe a discriminacdo pela idade ao setor dos profissionais da

area comercial é escassa ou inexistente.

De acordo com o INE (2013), Portugal mantém a tendéncia de envelhecimento
demogréafico. Com a reducdo dos efetivos populacionais jovens, como resultado da
baixa da natalidade, a par do acréscimo do numero de pessoas idosas, devido ao
aumento da esperanca de vida, o indice de envelhecimento aumentou de 103 para 128
idosos por cada 100 jovens, entre 2001 e 2011 (INE, 2013).

Este envelhecimento da populagdo portuguesa posiciona Portugal hum cenario
atipico e ndo desejavel. A atividade econémica do pais revela uma evolugdo moderada:
0 numero de trabalhadores desempregados em 2012 era de 15,7% (PORDATA, 2013).
A acrescentar a esta realidade e, como forma de resposta a escassez de oportunidades de
trabalho, um numero significativo de trabalhadores, de diferentes grupos etarios, tém
optado pela emigragédo, principalmente, jovens trabalhadores. Acelerando a atividade
econdémica, a mao-de-obra disponivel, em grande parte, com idade superior a 50 anos,
tera que ser recrutada. Por escassez de oportunidades de emprego, muitos dos
trabalhadores estdo em inatividade profissional ha um longo periodo de tempo. Estaréo
os empregadores, os recrutadores e os trabalhadores, preparados para esta “nova”

realidade?
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A literatura revista revela que os esteredtipos associados a idade cronoldgica ou
percebida condicionam a empregabilidade. No entanto, existe dissonancia de opinides:
Resultados de diferentes estudos revelam evidéncias empiricas contrastantes. Tais
divergéncias refletem, certamente, singularidades culturais, realidades sociais e
enquadramentos econoémicos muito diferentes. Todavia, existe uma linha de
convergéncia: a realidade demografica do mundo global “desenvolvido”. Impde-se por
isso, um olhar atento e redobrado a questdo da discriminacdo dos trabalhadores mais
velhos, que em idade ativa aparentam ser alvo de estereGtipos e/ou preconceitos,
associados a idade cronoldgica ou percebida, afetando-os nas igualdades de acesso as
oportunidades. Este comportamento parece ser pressionado por razdes econémicas, pelo
que, importa explorar o tema em Portugal, designadamente na atividade comercial. O
recurso a profissionais para exercerem funcdes comerciais, é praticamente transversal a
todas as atividades econémicas (e.g. empresas produtoras, transformadoras, grossistas,
retalhistas, de servicos, entre outras). Seja para operacionalizar tarefas em ambiente
interno, ou externo, as empresas, recorrem a estes profissionais para dinamizarem e

potencializarem a concretizacdo de transacdes comerciais, e realizarem negdécios.

Em Portugal o sector das empresas de comércio era, em 2011, composto por
253.835 empresas, empregando 801.544 trabalhadores (INE, 2012). Por subsetores, as

empresas de comércio distribuiam-se da seguinte forma:

e Comércio a Retalho, exceto de veiculos automoveis e motociclos, 156.704
empresas (61,7%);

e Comércio por Grosso, exceto de veiculos automoveis e motociclos, 66.988
empresas (26,4%);

e Comércio, manutencdo e reparacdo de veiculos automdveis e motociclos, 30.143

empresas (11,9%).

Em termos de distribuicdo regional do volume de vendas, destaca-se o contributo de
Lisboa (34,9%), do Norte (29,2%) e do Centro (19,7%), detendo estas regides, cerca de

84% dos estabelecimentos, no seu conjunto.

De acordo com o INE (2012), 22,3% do total de empresas portuguesas

pertencem ao setor comercial, ¢, em especial, ao segmento do comércio a retalho
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(13,7%). Também no que respeita a empregabilidade, as empresas de comercio
concentraram a parcela mais significativa, com um peso de 21,4% (INE, 2012), em que:

e 56,3% do total dos trabalhadores, exercem a atividade profissional no comércio
a retalho, sendo este o maior empregador do setor;

e 31,1% do total dos trabalhadores, exercem a atividade profissional no comércio
por grosso;

e 12,6% do total dos trabalhadores, exercem a atividade profissional no comércio

e manutenc¢do automavel.

Refira-se que, de acordo com a distribuicdo por classes de trabalhadores no ativo, o
tecido empresarial do comércio caracteriza-se essencialmente por empresas com menos
de 50 pessoas ao servico, as quais representam 99,6% do namero total de empresas. Em
2011, somente 118 empresas eram de grande dimensdo (empregando 250 ou mais
trabalhadores), tendo sido responsaveis por 19,1% do volume de negdcios de todo o
setor do comércio (INE, 2012).

A diversidade de categorizacOes associadas a fungdes comerciais (e.g. vendedor,
técnico de vendas, comercial, técnico comercial, gestor comercial, gestor de vendas,
gestor de clientes, gestor de produto, promotor, entre outras) é complexa, o que dificulta
a compilacdo de dados sobre o nimero de profissionais que exercem fungdes comerciais
e em que setores de atividade o fazem. Apesar das multiplas solicitacfes a diferentes
entidades (nomeadamente, IEFP, INE, PORDATA, GEEME, CCP, CESP, OV-APPV,
APCMC, STV, entre outras), ndo foi possivel obter dados relevantes, respeitantes ao

namero de trabalhadores por estratificacdo etaria e por estratificacdo setorial.

A dispersdo setorial e a imprecisao de informacdes reportadas pelas empresas foi
0 principal argumento para que estas entidades justificassem a auséncia de dados.
Acresce que muitos trabalhadores exercem funcbes comerciais com categoria
profissional associada que ndo corresponde a realidade. Todavia, e segundo o INE
(2012), em 2011, as empresas enquadradas na atividade de comércio, empregavam
801.544 pessoas, 0 que denota uma relevante dimenséo laboral deste sector. Apesar de
ndo ter sido possivel obter informacdes etarias estratificadas, assumimos que a piramide

etaria dos trabalhadores que compBGem este setor assenta numa diversidade etaria
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relevante. Ou seja, os trabalhadores mais velhos, na circunstancia com idade >50 anos,

fazem, certamente, parte da populacdo de trabalhadores da area comercial.

Desta forma, a natureza deste estudo, incide num setor onde as exigéncias de
dindmica, intensidade, mobilidade, velocidade produtiva, recurso as novas tecnologias,
flexibilidade, envolvimento, atualizacdo, trabalho de equipa e eficacia, sdo imperativas,

para a sobrevivéncia das empresas e dos trabalhadores.
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6. Questdes de Investigacao

A partir da revisdo da literatura, sdo varios os estudos que apontam a existéncia
de esteredtipos associados a idade dos trabalhadores mais velhos. Aparentemente, a
existéncia desses esteredtipos esta relacionada com objecdes mentais, desenvolvidas por
trabalhadores mais novos, recrutadores e empregadores, existindo varios e importantes
motivos para se estudarem o0s estereétipos negativos associados a idade. Alem da
questdo, de ambito mais ético-socioldgico, segundo Feyrer (2007), hd a questdo da
economia dos paises industrializados, que necessita que os trabalhadores mais velhos
permanegam no mercado de trabalho por mais tempo, a fim de facilitarem o
crescimento economico dos paises. Neste estudo, explora-se a questdo de se saber se 0s
profissionais da area comercial, com idade >50 anos, sdo ou ndo discriminados no
contexto de trabalho. Em particular, esta investigagdo pretende examinar a
incidéncia/percecdo de esteredtipos negativos que sugerem que os trabalhadores mais
velhos sdo: i) menos motivados no trabalho e ii) em geral, estdo menos dispostos a

participarem em acdes/atividades de formacao e desenvolvimento de carreira.

Para determinar a incidéncia destes estere6tipos usou-se 0 modelo adotado por
Ng e Feldman (2012), quanto aos esteredtipos (i) motivacdo e (ii) formacdo e

desenvolvimento de carreira.

Para se estudarem estes esteredtipos, de acordo com o modelo adotado (Ng e

Feldman, 2012), foram associadas trés dimensfes a cada estereétipo:

a) A “Motivacio”, as dimensdes:

) Motivagéo no trabalho, observando “O grau em que um funcionario esta
motivado para obter bom desempenho, devido a algumas recompensas
subjetivas ou emocionais que ele/ela espera obter, como resultado da

experiéncia e de um bom desempenho” (p. 828);

i) Envolvimento no trabalho, observando “a importancia psicologica do

trabalho para a identidade da pessoa” (p. 828);
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iii)  Autoeficacia no trabalho, observando “o nivel de confianga na propria

capacidade de executar bem em trabalho” (p. 828).
b) A “Formacdo & Desenvolvimento de Carreira”, as dimensdes:

)} Motivacdo para a formacdo & desenvolvimento, observando “a
motivagdo para participar em formacdo que melhore as tarefas,

habilidades interpessoais ou outras” (p. 828);

i) Participacédo na formagdo & desenvolvimento, observando “ na medida
em que os individuos participam em ac¢des de formacgdo que melhorem as

tarefas, habilidades interpessoais ou outras” (p. 828);

i) Motivacéo para aprender, observando “a motivagao para adquirir novos

conhecimentos” (p. 828).

A ilustracdo 2 resume 0 modelo tedrico subjacente a este estudo e identifica as hipoteses

investigadas.

Fonte: Elaborado pelo autor

Hl{a) Motivagdo no trabalho
=S Hi(b) Envolvimento no trabalho
H1(c) Autoeficacia no trabalho

Motivacao

Percecdo acerca

dos profissionais
da area comercial

com idade 2 50

anos
H2(a) Motivagdo paraa

Formacgdo
§ formagdo & desenvolvimento

&
Desenvolvimento
de Carreira

e d H2(b) Participagdo na formagdo
& desenvolvimento

H2(c) Motivagdo para aprender

llustracdo 1 - Modelo tedrico e hipoteses
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Hipdtese 1 (H1):

H1: No contexto de trabalho, os profissionais da area comercial com idade >50 anos sdo
alvo de esteredtipos associados a idade, na medida em que sdo percecionados pelos
colegas como estando pouco motivados no trabalho. Por outras palavras, os individuos
com idade >50 anos, sdo avaliados menos positivamente em termos de: (a) motivacao

no trabalho; (b) envolvimento no trabalho; e (c) autoeficacia no trabalho.

Hipdtese 2 (H2):

H2: No seu contexto de trabalho, os profissionais da area comercial com idade >50 anos
sdo alvo de estere6tipos associados a idade, na medida em que s@o percecionados pelos
colegas como estando menos dispostos a participarem em atividades de formacéo e
desenvolvimento de carreira. Por outras palavras, os individuos com idade >50 anos,
séo avaliados menos positivamente em termos de: (a) motivagdo para participar em
atividades de formacdo & desenvolvimento; (b) participacdo em atividades de

formacdo & desenvolvimento; e (c) motivacao para aprender.

38



CaAPiTULO I

METODOLOGIA



Capitulo 111 - Metodologia

METODOLOGIA

Neste capitulo explicita-se a metodologia adotada nesta investigacdo. Séo
descritos os instrumentos que permitiram a recolha de informagdo, o procedimento
adotado e a amostra que esteve na base do estudo.

Pretende-se, com esta metodologia, determinar a existéncia de esteredtipos associados a
trabalhadores mais velhos, com idade >50 anos, que exer¢am fungdes na area comercial

e que sugerem que estes trabalhadores, sdo percecionados como:

@ Menos motivados;
(b) Menos dispostos a participarem em atividades de formagdo &

desenvolvimento de carreira.

1. Procedimento de Recolha de Dados

A metodologia usada foi de natureza quantitativa e os dados primarios foram
obtidos por questionario. O procedimento adotado para recolha de dados, centrou-se no
envio de convites, por correio eletronico, enderecados a comunidade académica da FEP
e a colaboradores de empresas com atividade comercial (comércio por grosso e retalho)
dos setores: alimentar, automovel, seguros, constru¢do civil, imobiliario e
telecomunicacgdes. Solicitou-se a participacdo voluntaria e anénima no preenchimento
de um questionario em formato eletronico (e-questionario). Perspetivando alargar o
alcance de potenciais participantes, recorreu-se igualmente as redes sociais: Facebook e
LinkedIn, como meio de divulgacdo. Em todos os casos e, ap0s nota introdutéria de
enquadramento da investigacdo, forneceu-se 0 acesso eletrénico ao respetivo

guestionario.

Todos os potenciais participantes foram informados que a sua participacdo era
voluntaria e anénima, sendo as respostas totalmente confidenciais. Houve dois critérios
para a participacdo no inquérito: (a) os participantes terem mais de 18 anos; e (b) terem

uma ligacdo profissional (presente ou passada) a atividade comercial. Nas instrucdes,
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foi igualmente prestada a informagdo que o tempo médio de preenchimento do
questionario era de aproximadamente dez minutos e que, se desejassem, os resultados
seriam facultados gratuitamente. Para o efeito, teriam que registar, no proprio
questionario, um endereco eletrénico para envio da informacao.

) acesso ao questionario fez-se a partir do link:

https:/qtrial2014.az1.qualtrics.com/SE/?SID=SV_aXavr8gZCigaJoh&Q JFE=0. ESteve disponivel entre o

dia 24 de Maio e 22 de Junho de 2014. Durante este periodo, foi repetido o pedido de

participacdo, 15 dias apds o envio do convite inicial.

Dos convites enderecados e contabilizados, resultaram 328 respostas, das quais,
177 (54%) corresponderam a questionarios totalmente preenchidos. Nao foi possivel
determinar com precisdo a taxa de resposta — dada a divulgacgdo do questionario também
no Facebook e no Linkedin.

2. Instrumento de Recolha de Dados

Para testar as hipdteses em estudo foi construido um questionario eletrénico
visando abranger a totalidade das variaveis incluidas no estudo (cf. anexo I). Foi ainda
efetuado um pré-teste com o objetivo de determinar a clareza, compreensdo e
interpretacdo das questbes, tendo-se posteriormente efetuado 0s ajustamentos

necessarios.

O questionario foi elaborado no ambiente do software Qualtrics, versdo “free
user”. Findo o prazo disponibilizado para preenchimento do questionario, os resultados

foram importados do sitio www.qualtrics.com, para o software Statistical Package for

the Social Sciences (SPSS), versdo 21.0 para Windows. Todas as variaveis que integram
e compdem o questionario foram codificadas (cf. anexo V), por forma a tornar possivel

a analise e tratamento estatistico dos dados.

A estrutura do questionario foi desenhada com o intuito de reunir dados que
permitissem analisar a percecdo dos esteredtipos, motivagdo e formacdo &
desenvolvimento de carreira, incidentes sobre os trabalhadores com idade >50 anos,

adaptado de Ng e Feldman (2012). Para tal, ao estere6tipo motivacao, foram associadas
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trés dimensdes: (i) motivagdo no trabalho; (ii) envolvimento no trabalho; e (iii)
autoeficacia no trabalho, sendo este, composto por um total de 24 itens, cf. tabelas
seguintes. Estes itens foram, em parte, de geracao propria e em parte, oriundos de Ng e
Feldman (2012)

Tabela 1 - Itens da dimensdo: motivagdo no trabalho

Dimensdo: Motivacdo no trabalho - 8 Itens
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que ndo sdo
trabalhadores motivados. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
determinacdo para obtencdo de resultados. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
dedicacdo no trabalho. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
ambicdo no trabalho. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
determinacdo no desempenho do trabalho. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
determinacdo para alcangarem metas/objetivos profissionais. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, necessidade
de demonstrar a sua competéncia no trabalho.
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que sua
motivacdo no trabalho diminui com o passar dos anos. (R)

Q1.1.1

Q1.1.2

Q1.13

Q1.1.4

QL.15

Q1.16

Q1.1.7

Q1.1.8

Fonte: Elaborado pelo autor

Tabela 2 - Itens da dimensao: envolvimento no trabalho

Dimensédo: Envolvimento no trabalho - 15 Itens

Q121 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
="~ | preocupagdo, quando confrontados com o insucesso.
Q1.2.2 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
"~ | preocupagdo em alcangarem os objetivos individuais.
01.2.3 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
= | preocupagdo em que o grupo de trabalho alcance os objetivos.
Q1.2.4 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
=" | preocupagdo em gque a empresa alcance os objetivos.
Q1.25 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
"~ | preocupacdo quando os colegas do grupo de trabalho tém resultados negativos.
Q1.2.6 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, satisfagdo
"~ | e entusiasmo, quando os resultados da empresa superam os da concorréncia.
0127 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
=" |insatisfacdo, quando o trabalho individual ndo é valorizado e/ou reconhecido.
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
Q1.2.8 |insatisfacdo, quando o trabalho do grupo a que pertencem, ndo é valorizado e/ou
reconhecido.
Q1.2.9 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,
"~ | insatisfacdo, quando os colegas demonstram pouco interesse no trabalho de equipa.
Q1.2.10 Os meus colegas de tre_lbalh_o com _idade 25_0 anos revelam,_ com frequéncia,
- necessidade que superior hierdrquico considere as suas opiniges.
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Q1.2.11 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revela_m, com frequéncia,
= preocupacdo em serem um exemplo para os colegas mais novos.

01.2.12 Os meus colegas de trabalhg com idade >50 anos revelam, com frequéncia, interesse
“="=“ | em ajudarem os colegas mais novos, para que estes tenham sucesso.

01.2.13 Os meus colegas de trabalho com idade 2§O anos revelam, com frequéncia, que
- passam para segundo plano o projeto profissional.

Q1.2.14 _OS meus colega}s de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que se
o identificam muito com a empresa.

Q1.2.15 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, terem
- orgulho no trabalho que fazem.

Fonte: Elaborado pelo autor
Tabela 3 - Itens da dimenséo: autoeficicia no trabalho
Dimensé&o: Autoeficacia no trabalho - 12 Itens

Q131 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
"~ | criatividade na execucdo das tarefas. (R)

Q1.32 Os meus cc_)legas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
'~ | competéncia na execucdo das tarefas. (R)

Q133 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
| empenho na execugdo das tarefas. (R)

Q1.3.4 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menores
" | habilidades na execucgdo das tarefas. (R)

Q135 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
" | determinacdo na execugdo das tarefas. (R)

Q1.36 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
"~ | capacidade na execucdo das tarefas. (R)

Q137 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
| desempenho profissional. (R)

0138 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, solu¢des
" | para problemas imprevistos.

Q1.3.9 Os meus col_egas_ de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que sabem
"~ | gerir com eficécia os problemas do trabalho.

01.3.10 Os meus colegas de traba_lho com idgde_ 25(_) anos revelam, com frequéncia, menos
o confianga nas suas capacidades profissionais. (R)

01.3.11 Os meus colegas de trabalho com idad_e >50 anos rgvelam, com frequéncia, que a idade
o afeta 0 envolvimento em novos e/ou diferentes projetos. (R)

Q1.3.12 Os meus_colegas de t_rabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
o pouco eficazes, em diferentes contextos. (R)

Fonte: Elaborado pelo autor

Relativamente ao esteredtipo formacdo & desenvolvimento de carreira,

adaptado igualmente de Ng e Feldman (2012), foram associadas as dimensdes: (i)

motivacdo para a formacdo e desenvolvimento; (ii) participagdo na formacdo e

desenvolvimento; e (iii) motivacio para aprender, sendo este, composto por um total de

24 itens, cf. tabelas seguintes:
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Tabela 4 - Itens da dimenséo: motivacdo para a formacéo e desenvolvimento

Formagéo & Desenvolvimento de Carreira, na dimenséo:
Motivacao para a formacao e desenvolvimento - 4 Itens

Q2.1.1

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as agdes de
formacdo & desenvolvimento sdo uma “perda de tempo”. (R)

Q2.12

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, pouca abertura
para participarem em atividades de formacao & desenvolvimento, que impliquem
alteragdes do “modus operandi”, no trabalho. (R)

Q2.13

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a idade
afeta a motivacdo e o interesse, em participarem em atividades de formacédo &
desenvolvimento. (R)

Q2.1.4

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, pouco
envolvimento nas atividades de formacdo & desenvolvimento em que participam,
relacionadas com a execugdo das tarefas (ex: informatica, marketing, vendas, ...). (R)

Fonte: Elaborado pelo autor

Tabela 5 - Itens da dimensé&o: participacéo na formacao e desenvolvimento

Formacédo & Desenvolvimento de Carreira, na dimenséo:
Participacdo na formacéo e desenvolvimento - 12 Itens

Q2.2.1

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a
formacgdo & desenvolvimento ndo é relevante para melhorar a execucéo das tarefas. (R)

Q222

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a
formacgéo & desenvolvimento ndo reforca as habilidades pessoais. (R)

Q2.2.3

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a
formacdo & desenvolvimento ndo reforga o conhecimento profissional. (R)

Q2.2.4

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a
formacdo & desenvolvimento ndo € relevante para melhorar o desempenho. (R)

Q2.2.5

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a
formacdo & desenvolvimento reforca as experiéncias profissionais.

Q2.2.6

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as
atividades de formagéo & desenvolvimento, ndo potenciam a progresséo profissional. (R)

Q2.2.7

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos sdo menos recomendados pelo superior
hierérquico para atividades de formagdo & desenvolvimento. (R)

Q2.2.8

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as
atividades de formacdo & desenvolvimento em que participam pouco acrescentam de
novo, na forma como executam as tarefas. (R)

Q2.2.9

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as
atividades de formacéo & desenvolvimento promovem o reconhecimento do superior
hierarquico.

Q2.2.10

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as
atividades de formagdo & desenvolvimento promovem o reconhecimento dos colegas de
trabalho.

Q2.2.11

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as
atividades de formacdo & desenvolvimento promovem a recompensa.

Q2.2.12

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as
atividades de formagdo & desenvolvimento aumentam a autoconfianca.

Fonte: Elaborado pelo autor
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Tabela 6 - Itens da dimens&o: motivagdo para aprender

Formacédo & Desenvolvimento de Carreira, na dimensao:
Motivacao para aprender - 8 Itens

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, pouca

Q231 motivacao para adquirirem novos conhecimentos. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, t€ém

Q232 jificuldade em aprender. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem mais

SEE dificeis de ensinar. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
Q2.3.4 | resistentes as atividades de formacao, quando estas aludem a aplicacdo de ideias
inovadoras no trabalho. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
Q2.3.5 | resistentes as atividades de formacao, quando estas aludem a uma maior utilizacéo das
novas tecnologias no trabalho. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que os

2.3.6 - ~ ~
Q novos conhecimentos ndo melhoram a execucao das tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a

R aquisicdo de conhecimento é fundamental, para assegurarem o posto de trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que ndo tém

Qi défices de competéncia e/ou capacidades para adquirirem novos conhecimentos.

Fonte: Elaborado pelo autor

As respostas individuais aos 59 itens foram medidas com recurso a uma escala
de Likert, sendo esta composta por 7 niveis. Para cada resposta, 0s participantes
indicaram o seu grau de concordancia ou discordancia numa escala de 1 a 7, em que: (1)
= “Discordo totalmente”; (2) = “Discordo bastante”; (3) = “Discordo”; (4) = “Nao
concordo nem discordo”; (5) = “Concordo”; (6) = “Concordo bastante”; (7) =
“Concordo totalmente”. Por fim e para evitar o erro de método comum e diminuir o
efeito de desejabilidade social, o questionario nao permitia a possibilidade de “transitar”
entre seccdes, ainda que, os itens fossem apresentados aleatoriamente (de acordo com a

funcionalidade do proprio software).

De forma a caracterizar globalmente a amostra solicitou-se o preenchimento da
ultima seccdo do questionario, estando esta secgdo, destinada a recolha de dados
sociodemograficos, sendo composta por 10 itens (cf. tabela 7).

45




Capitulo 111 - Metodologia

Tabela 7 - Itens dos dados sociodemograficos para caracterizacdo dos participantes

Dados sociodemograficos - 10 Itens

Q9

Idade

Q10

Género

Q11

Estado Civil

Q12

Nivel de Educacéo

Q13

Situacéo face ao emprego

Q14

Profissdo atual

Q15

Exerce funcdes de chefia (sim/néo)

Q16

Anos de experiéncia profissional na &rea comercial

Q17

Anos de duracgéo da atual experiéncia profissional

Q18

Regido geografica, onde exerce atividade profissional

Fonte: Elaborado pelo autor
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3. Caracterizacao do Participantes

A amostra final, resultante de um procedimento de amostragem néo aleatoria e
por conveniéncia (Mardco, 2011), é composta por 177 respondentes da &rea comercial
de ambos os sexos. A tabela 8 apresenta a caraterizacdo sociodemografica dos

participantes que compdem a amostra.

Verifica-se que a média de idades dos participantes é de 41,7 anos (DP=9,81),
havendo uma predominancia de individuos do sexo masculino 134 (75,7%). Constata-se
que a maioria dos respondentes 95 (53,7%) indicou ser casado e com dependentes. No
que respeita ao nivel de educacdo, 68 participantes (38,4%) indicaram terem formacéo
academica superior, ao nivel do bacharelato/licenciatura. Relativamente a situacdo face
ao emprego 124 participantes (70,1%) indicaram serem trabalhadores dependentes. Dos
participantes que exercem funcbes na area comercial, 25 (14,1%) sdo gestores
comerciais/gestores de vendas. A maioria dos participantes 104 (58,8%) ndo exerce
funcbes de chefia, todavia, a maioria dos que tém responsabilidades como superiores

hierarquicos 21 (11,9%) exercem fun¢des como diretores comerciais.

Em média os participantes indicaram trabalharem na area comercial ha 14,3 anos
(DP=9,5) e exercerem a atual funcdo profissional, em média, ha 11,5 anos (DP=8,7).
Por fim, a maioria dos participantes 89 (50,3%) indicou que exerce a atividade

profissional na regido norte de Portugal.
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Tabela 8 - Caraterizacdo sociodemogréfica dos participantes

N % Min. /
N.° de respostas= | 177 53,96 Max.
Idade _ Média | 41,7 23/67
Desvio padrdo (DP) 9,81
’ Masculino 134 75,7
Género .
Feminino 43 24,3
Casado com dependentes 95 53,7
Casado sem dependentes 16 9,0
Divorciado com dependentes 13 7,3
Estado Civil Divorcia}do sem dependentes 3 1,7
Solteiro com dependentes 1 6
Solteiro sem dependentes 29 16,4
Unido de facto com dependentes 12 6,8
Unido de facto sem dependentes 8 45
9° Ano de Escolaridade 12 6,8
Ensino Secundario / Profissional 45 25,4
Nivel de educagéo Bacharelato/Licenciatura 68 38,4
Pés Graduagdo/Mestrado 50 28,2
Doutoramento 2 11
Trabalhador dependente 124 70,1
. B Trabalhador independente 27 15,3
Situagdo face a0 Desempregado 13 73
emprego
Estudante 4 2,3
Qutra 9 51
Diretor de Vendas 5 2,8
Diretor Comercial 21 11,9
., . Chefe de Vendas 7 4,0
Varlavels Técnico Comercial / Técnico de Vendas 21 11,9
demog réﬁcas Gestor Comercial / Gestor de Vendas 25 14,1
Gestor de Mercado / Gestor de Zona 4 2,3
Comercial / Vendedor 15 8,5
Gestor de Clientes 14 79
Profissao atual Gestor de Grandes Contas 1 0,6
Comissionista 1 0,6
Account Manager / Sales Account Manager 4 2,3
Sales Manager 1 0,6
Key Account Manager / Key Account 3 1,7
Outra (ex.: Reformado ou fungdo ndo associada a é_rea 28 158
comercial)
Atualmente ndo exergo, mas jé_e)gerci funcBes na 27 153
atividade comercial
Exerce fungoes de Sim 73 41,2
chefia Nio | 104 58,8
Anos de experiéncia Média | 14,3
profissional na area . 5 1/30
comercial Desvio padrdo (DP) 9,5
Anos na atual Média 115
experiéncia 1/30
profissional Desvio padrdo (DP) 8,7
Todo o territério continental 38 21,5
Regio geografica Todo o territério continental + Arquipélago (s) 9 51
onde exerce a Norte 89 503
atividade Centro 18 10,2
profissional Sul 8 4,5
Estrangeiro 15 8,5

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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RESULTADOS

Neste capitulo descrevem-se os procedimentos de analise e tratamento de dados,

apresentando-se igualmente os resultados, tendo por base os objetivos do estudo e o

modelo tedrico proposto e as respetivas hipoteses.

1. Analise e Tratamento de Dados

Para a anélise dos dados, recorreu-se a utilizagdo do software Statistical Package

for Social Science” (SPSS), versdao 21 para Windows, sendo os mesmos importados

diretamente do Qualtris. Todos o0s itens reversos (sujeitos a inversdo da escala estdo

assinalados com “(R)”) (cf. tabelas, anexo II). Seguidamente, adotou-se um

procedimento de analise de dados que envolveu trés fases:

Na primeira fase, testaram-se as qualidades psicométricas das escalas,
designadamente na (a) motivac¢éo no trabalho, (b) no envolvimento no trabalho,
(c) a autoeficacia no trabalho e (d) a motivacdo para a F&D, (e) a participacao
na F&D e (f) a motivacdo para aprender, através de analises fatoriais e analises
de consisténcia interna;

Na segunda fase, e de acordo com os resultados obtidos, nas etapas anteriores,
procedeu-se a analise descritiva (médias e desvios padrdes) e correlacional das
variaveis em estudo. Foram igualmente analisadas, individualmente, as
correlagbes entre as variaveis demograficas (idade, anos de experiéncia na area
comercial e anos na atual experiéncia profissional) e os dois grupos de variaveis
dependentes;

Por fim, na Gltima fase, testaram-se as hipoteses, 0 que envolveu a realizacdo de

testes de diferencas de médias (t-student).
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2. Qualidades Psicométricas das Escalas

Para medir a perce¢do da motivacdo dos profissionais com idade >50 anos
usaram-se as dimensoes: (a) motivacéo no trabalho; (b) envolvimento no trabalho; e (c)
autoeficacia no trabalho.

Para medir a percegdo da participagdo dos profissionais com idade >50 anos na
formacgdo & desenvolvimento de carreira, usaram-se as dimensdes: (a) motivagao para
participar em acOes de F&D; (b) participacdo na F&D; e (c) motivacdo para aprender.
Para o efeito verificou-se se os itens usados efetivamente mediam o que se pretendia e,

portanto, se as escalas tinham uma adequada consisténcia interna.

2.1. Percecao da motivacao dos profissionais da area

comercial com idade >50 anos

A analise fatorial dos componentes principais (ACP) aos 35 itens que medem a
percecdo da motivacdo dos profissionais com idade >50 anos, confirmou a sua
qualidade. O valor da estatistica Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) (0.939; p>0,06), (cf.
tabela 9) é, de acordo com Pestana e Gageiro (2003), muito bom, aferindo qualidade das
correlacdes entre as variaveis, o que sustenta que se prossiga com a analise fatorial.
Ainda de acordo com o0s mesmos autores, o teste de esfericidade de Bartlett tem
associado um nivel de significancia de 0,000; (p<0,01), o que leva a rejei¢do da hipdtese
da matriz das correlagdes na populagéo ser a identidade, mostrando portanto, que existe

correlacdo entre as variaveis.

Tabela 9 - Estatistica KMO para a motivacao, dimensdes: motivacao no trabalho, envolvimento no trabalho e
autoeficécia no trabalho

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,939
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 4920,911
df 595
Sig. 0,000

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Da realizacdo da analise fatorial dos componentes principais, com rotacdo Varimax,
emergiram trés fatores que no seu conjunto permitem explicar 59,53% da variancia total. As
tabelas 10 e 11 apresentam a varidncia explicada e a matriz dos componentes principais

(com rotacgéo).

Tabela 10 - Matriz de variancia explicada para a motivacao

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Rotation Sum_s of Squared
Gl RC % of Cumulative (I;Og?mgs Cumulative ‘I’;Ozgmgs Cumulative
0 0 0
Vgl Variance % Ugial Variance % ol Variance %

1 15,267 | 43,620 43,620 | 15,267 | 43,620 43,620 7,351 | 21,004 21,004

2 3,851 | 11,003 54,624 3,851 | 11,003 54,624 7,267 | 20,763 41,767

3 1,720 4914 59,538 1,720 | 4,914 59,538 6,220 | 17,771 59,538

4 1,457 4,162 63,700

5 1,127 3,221 66,921

6 1,085 3,101 70,022

7 ,842 2,407 72,429

8 ,789 2,254 74,683

9 125 2,070 76,753

10 ,673 1,923 78,676

11 ,627 1,793 80,469

12 ,590 1,687 82,156

13 ,564 1,610 83,766

14 541 1,546 85,313

15 ,463 1,322 86,635

16 422 1,204 87,839

17 ,404 1,154 88,993

18 ,378 1,079 90,071

19 ,364 1,039 91,111

20 ,332 ,947 92,058

21 ,304 ,869 92,927

22 ,287 ,820 93,747

23 ,260 142 94,489

24 ,245 ,700 95,190

25 ,220 ,630 95,819

26 211 ,603 96,422

27 ,184 ,525 96,948

28 176 ,504 97,452

29 ,167 AT76 97,928

30 ,165 473 98,401

31 141 ,403 98,804

32 ,130 371 99,176

33 ,119 ,339 99,515

34 ,094 ,270 99,785

35 ,075 ,215 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Com a rotacdo das componentes (cf. tabela 11) verificou-se haver uma
redistribuicdo dos itens, face aos fatores. Este “rearranjo” resultou na seguinte
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distribuicdo: (i) Fator 1 envolvimento no trabalho (Q1.1), 17 itens; (ii) Fator 2
autoeficécia no trabalho (Q1.2), 10 itens; e (iii) Fator 3, motivagdo no trabalho (Q1.3), 8
itens.

Tabela 11- Matriz, com rotac@o de componentes, nas dimensdes: motivacao no trabalho, envolvimento no
trabalho e autoeficacia no trabalho

Rotated Component Matrix
Fatores
Itens L 2 3

(QL1) | (Q12) | (Q1.3)
Q1.2.15 - Motivacdo, na dimensdo: envolvimento no trabalho | ,732
Q1.2.6 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho ,708
Q1.2.1 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho ,694
Q1.2.14 - Motivagdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho | ,686
Q1.2.3 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho 678
Q1.2.8 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho 677
Q1.2.4 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho ,667
Q1.2.2 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho ,661
Q1.2.10 - Motivag&o, na dimenséo: envolvimento no trabalho | ,658
Q1.2.13 - Motivagdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho | ,607
Q1.3.8 - Motivacao, na dimens&o: autoeficacia no trabalho ,603
Q1.2.7 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho 571
Q1.3.9 - Motivacdo, na dimensdo: autoeficacia no trabalho ,505
Q1.2.5 - Motivacdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho ,485
Q1.2.11 - Motivagdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho | ,440
Q1.1.7 - Motivacdo, na dimensdo: motivacdo no trabalho 425
Q1.2.9 - Motivagdo, na dimenséo: envolvimento no trabalho ,399
RQ1.3.5 - Motivagdo, na dimenséo: autoeficacia no trabalho ,832
RQ1.3.4 - Motivacao, na dimensdo: autoeficacia no trabalho ,816
RQ1.3.2 - Motivagdo, na dimenséo: autoeficacia no trabalho , 787
RQ1.3.12 - Motivacao, na dimensdo: autoeficacia no trabalho ,769
RQ1.3.6 - Motivacdo, na dimenséao: autoeficacia no trabalho ,752
RQ1.3.10 - Motivacéo, na dimensdo: autoeficacia no trabalho 721
RQ1.3.3 - Motivacdo, na dimensao: autoeficacia no trabalho 715
RQ1.3.7 - Motivagdo, na dimenséo: autoeficicia no trabalho ,703
RQ1.3.1 - Motivacdo, na dimensao: autoeficacia no trabalho ,684
RQ1.3.11 - Motivacéo, na dimensdo: autoeficacia no trabalho ,633
RQ1.1.8 - Motivacéo, na dimensdo: motivagdo no trabalho 174
RQ1.1.5 - Motivagéo, na dimenséo: motivacdo no trabalho , 761
RQ1.1.6 - Motivagéo, na dimenséo: motivacdo no trabalho , 760
RQ1.1.2 - Motivagéo, na dimensdo: motivacdo no trabalho 732
RQ1.1.4 - Motivacéo, na dimensdo: motivagédo no trabalho 721
RQ1.1.3 - Motivagdo, na dimensao: motivacdo no trabalho ,709
RQ1.1.1 - Motivagéo, na dimenséo: motivacdo no trabalho , 705
Q1.2.12 - Motivagéo, na dimenséo: envolvimento no trabalho -,680

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Os resultados da analise fatorial foram usados para computar as medidas de (a)
envolvimento no trabalho; (b) autoeficacia no trabalho; e (c) motivacdo no trabalho,
compostas pelos itens indicados na tabela 11. O item Q1.2.9 foi mantido na
determinacdo da medida do envolvimento no trabalho (fator 1) por ter uma correlagéo

com este fator proximo do ponto de corte de 0,40.

De acordo com Pestana e Gageiro (2003), para validar a consisténcia interna
destas medidas, calcula-se o coeficiente de Alpha de Cronbach, variando este
coeficiente, ainda segundo os autores, entre 0 e 1, sendo que, os valores superiores a 0.7
sdo tidos como limite inferior geralmente recomendado. Os resultados obtidos (cf.
tabela 12), variando entre 0,90 e 0,93 sdo considerados muito bons, o que suporta a

decisdo de usar estas medidas nas analises subsequentes.

Tabela 12 - Alpha Cronbach, nas dimensdes: motivacao no trabalho, envolvimento no trabalho e autoeficacia

no trabalho
. ~ Alpha
Dimens6es .
FATOR 1 ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/ 17 ITENS (R) — Q1.1 0,90
FATOR 2 AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10 ITENS (R)—Q1.2 0,95
FATOR 3 MOTIVAC;AO NO TRABALHO - C/8 ITENS (R) — Q1.3 0,93

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

2.2. Percecao da formacéao & Desenvolvimento de
Carreira dos profissionais da area comercial

com idade >50 anos

A analise fatorial dos componentes principais aos 24 itens que medem a perce¢ao
da motivagdo dos profissionais com idade >50 anos para formagdo & desenvolvimento
de carreira, confirmou a sua qualidade. O valor da estatistica Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) (0.955; p>0,06), (cf. tabela 13), é de acordo com Pestana e Gageiro (2003),
muito bom, aferindo qualidade das correlagdes entre as variaveis, 0 que sustenta que se
prossiga com a andlise fatorial. Ainda de acordo com os mesmos autores, 0 teste de

esfericidade de Bartlett tem associado um nivel de significancia de 0,000; (p<0,01), o
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que leva a rejeicdo da hipdtese da matriz das correlagfes na populacédo ser a identidade,

mostrando portanto, que existe correlacdo entre as variaveis.

Tabela 13 - Estatistica KMO para a formagéo &desenvolvimento de carreira, dimensdes

F&D, participa¢do na F&D e motivagdo para aprender

KMO and Bartlett's Test

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy. ,955
Bartlett's Test of Sphericity Approx. Chi-Square 3714,109
df 253

Sig. 0,000

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

: motivagao para a

Da realizacdo da andlise fatorial dos componentes principais, com rotacdo

Varimax, emergiram trés fatores que no seu conjunto permitem explicar 70,26% da

variancia total. As tabelas 14 e 15 apresentam a variancia explicada e a matriz dos

componentes principais (com rotagéo).

Tabela 14 - Matriz de variancia explicada para a formacdo & desenvolvimento de carreira

Total Variance Explained

Initial Eigenvalues

Extraction Sums of Squared

Rotation Sums of Squared

Loadings Loadings
Gl Total %of Cumulative Total % of Cumulative Total %_of Cumulative
Variance % Variance % Variance %

1 13,03 56,652 56,652 13,03 56,65 56,65 10,57 46,03 46,03

2 2,04 8,861 65,513 2,04 8,86 65,51 4,30 18,71 64,74

3 1,09 4,748 70,262 1,092 4,75 70,26 1,27 5,52 70,26

4 ,902 3,923 74,184

5 ,847 3,684 77,869

6 ,647 2,812 80,680

7 512 2,224 82,905

8 ,486 2,111 85,016

9 412 1,791 86,306

10 ,391 1,701 88,507

11 ,339 1,474 89,981

12 ,326 1,418 91,399

13 279 1,215 92,614

14 ,230 ,999 93,613

15 ,223 ,970 94,582

16 212 ,920 95,502

17 ,200 871 96,373

18 ,188 ,818 97,191

19 174 ,756 97,947

20 141 ,612 98,559

21 ,128 ,558 99,117

22 ,104 ,453 99,570

23 ,099 ,430 100,000

Extraction Method: Principal Component Analysis.

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Com a rotacdo das componentes (cf. tabela 15) verificou-se haver uma
redistribuicdo dos itens, face aos fatores, distinta da composicdo inicial do inquérito.
Este “rearranjo” resultou na seguinte distribui¢do: (i) Fator 1 - motivacdo para a F&D
(Q2.1), 16 itens; (ii) Fator 2 - participacdo na F&D (Q2.2), 5 itens; e (iii) Fator 3 -
motivacdo para aprender (Q2.3), 1 item. O item Q2.2.5 apresentou, simultaneamente,
correlagdes superiores a 0,5 nos fatores 1 e 2, pelo que, foi retirado. Como o item
Q2.2.7 associado ao fator 1, atinge o coeficiente minimo de 0,40, optou-se por manté-lo

na escala.

Tabela 15 - Matriz, com rotagao de componentes para a formacgéo & desenvolvimento de carreira

Rotated Component Matrix
Fatores
1 2 3
(Q2.1) | (Q2.2) | (Q2.3)

RQ2.1.1 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivacdo para a F&D ,840

RQ2.1.4 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivagao para a F&D ,839

Q2.3.8 - F&D de Carreira, na dimenséo: motivagao para aprender | -,832

RQ2.2.2 - F&D de Carreira, na dimensdo: participacdo na F&D ,829

RQ2.2.3 - F&D de Carreira, na dimensdo: participa¢do na F&D ,817

RQ2.1.2 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivacdo para a F&D ,809

RQ2.3.4 - F&D de Carreira, na dimensao: motivacao para aprender | ,804

RQ2.3.3 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivacdo para aprender | ,803

RQ2.3.2 - F&D de Carreira, na dimensao: motivacdo para aprender | ,801

RQ2.1.3 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivacdo para a F&D ,799

RQ2.3.1 - F&D de Carreira, na dimensao: motivacao para aprender | ,792

RQ2.2.8 - F&D de Carreira, na dimensdo: participa¢do na F&D ,789

RQ2.2.1 - F&D de Carreira, na dimensdo: participacdo na F&D 175

RQ2.2.6 - F&D de Carreira, na dimensdo: participa¢do na F&D ,761

RQ2.3.5 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivacao para aprender | ,752

RQ2.2.7 - F&D de Carreira, na dimensdo: participa¢do na F&D ,485

Q2.2.10 - F&D de Carreira, na dimensdo: participa¢do na F&D ,817
Q2.2.9 - F&D de Carreira, na dimenséo: participa¢do na F&D ,789
Q2.2.12 - F&D de Carreira, na dimensdo: participacdo na F&D ,728
Q2.2.11 - F&D de Carreira, na dimensdo: participa¢do na F&D 721
Q2.3.6 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivagao para aprender 573
Q2.3.7 - F&D de Carreira, na dimensdo: motivagdo para aprender -,866

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Os resultados da analise fatorial foram usados para computar as medidas de (a)

motivacdo para participar na F&D; (b) participacdo na F&D; e (c) motivagdo para

aprender, compostas pelos itens indicados na tabela 15.
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De acordo com Pestana e Gageiro (2003), para validar a consisténcia interna

destas medidas, calculou-se o coeficiente de Alpha de Cronbach. Os resultados obtidos

(cf. tabela 16), variando entre 0,90 e 1 séo considerados muito bons, o que suporta a

deciséo de usar estas medidas nas analises subsequentes.

Tabela 16 - Alpha Cronbach, dimens@es Q2.1, Q2.2 e Q2.3

. ~ Alpha
Dimensoes Cror?bach
FATOR 1 MOTIVA(;AO PARA F&D - COM 16 ITENS (R) — Q2.1 0,97
FATOR 2 PARTICIPAQAO NA F&D - C/5 ITENS (R) — Q2.2 0,83
FATOR 3 MOTIVA(;AO PARA APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7)-Q2.3 1

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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3. Normalidade das Variaveis: Teste

Kolmogorov-Smirnov

Com o teste de normalidade, verificaram-se os pressupostos de normalidade para
as variaveis dependentes. Para tal e, tendo como base a dimensdo da amostra (N=177),
recorreu-se ao teste de aderéncia a normalidade de Kolmogorov-Smirnov, com
correccdo de Lilliefors (HO: a variavel tem distribuicdo normal versus Ha: a variavel

néo tem distribuicdo normal) (Pestana e Gageiro, 2003).

Como se verifica (cf. tabela 17), os niveis de significancia para as variaveis
envolvimento no trabalho (Q1.1), motivacdo no trabalho (Q1.3) e motivacdo para a
F&D (Q2.1), séo superiores a 0,05, pelo que, aceita-se HO, ou seja, estas variaveis tém
uma distribuicdo normal.

Tabela 17 - Teste de normalidade Kolmogorov-Smirnov, para as variaveis dependentes

Tests of Normality

Kolmogorov-Smirnov®
Statistic df Sig.
FATOR 1 ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/ 17 ITENS (R) - Q.1.1 ,058 177 ,200"
FATOR 2 AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10 ITENS (R) - Q.1.2 ,073 177 ,021
FATOR 3 MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8 ITENS (R) - Q.1.3 ,059 177 ,200"
FATOR 1 MOTIVACAO PARA F&D - C/ 16 ITENS (R) - Q.2.1 ,057 177 ,200"
FATOR 2 PARTICIPACAO NA F&D - C/ 5 ITENS (R) - Q.2.2 ,082 177 ,006
FATOR 3 MOTIVACAO PARA APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7) - Q.2.3 ,141 177 ,000

*, This is a lower bound of the true significance.
a. Lilliefors Significance Correction

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Considerando o0s resultados obtidos no teste Kolmogorov-Smirnov,
aparentemente, trés varidveis dependentes (Q1.2, Q2.2 e Q2.3), ndo seguem a
normalidade. Desta forma, adequa-se observar, a partir das representacdes graficas Q-Q
Pot, Detrended Normal Q-Q Plot e caixas de bigodes, a existéncia ou ndo de simetria na
distribuicdo dos dados, perspetivando analisar, se e como, as variaveis se afastam da

normal (cf. anexo V).
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Apesar dos dados obtidos no teste Kolmogorov-Smirmov, revelarem que estas
trés varidveis ndo seguem a normalidade, as observacGes graficas revelam que a
distribuicdo das variaveis, tendem para a simetria, ou seja, seguem uma tendéncia de
distribuicdo normal, apresentando pequenas variacdes, estatisticamente néo
significativas. Pelo exposto, e tendo em conta a dimensdo da amostra (N=177)
considerou-se adequada a utilizacdo de testes paramétricos nas andlises estatisticas

subsequentes.
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4. Analise Descritiva e Correlacional

Analise descritiva

Neste estudo, a percecdo da motivacdo dos profissionais da area comercial com

idade >50 anos inclui trés dimensdes: (i) envolvimento no trabalho; (ii) autoeficacia no

trabalho; e (iii) motivacéo no trabalho. As dimensfes associadas ao estudo da percegédo

do envolvimento na “formacdo & desenvolvimento de carreira dos profissionais da

area comercial com idade >50 anos” sao igualmente trés: (i) motivagdo para a

participacdo em acdes de F&D; (ii) participacdo na F&D; e (iii) motivacdo para

aprender. A tabela 18 resume os valores da estatistica descritiva (médias, desvios

padrdo, minimos e maximos e Alpha de Cronbach) para as variaveis em estudo.

Tabela 18 - Estatistica descritiva das variaveis dependentes

Descriptive Statistics

Std. Alpha
N Minimum | Maximum Mean Deviation | Variance P
Cronbach
(DP)
Statistic | Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic Statistic

FATOR 1 ENVOLVIMENTO NO
TRABALHO - C/ 17 ITENS (R) — 177 2,18 6,94 4,8960 , 76655 ,588 0,90
Q1.1
FATOR 2 AUTOEFICACIA NO
TRABALHO - C/ 10 ITENS (R) — 177 1,60 6,90 4,8915 1,15895 1,343 0,95
Q1.2
FATOR 3 MOTIVAGCAO NO
TRABALHO - C/ 8 ITENS (R) — Q1.3 177 1,75 6,75 4,6419 1,06412 1,132 0,93
FATOR 1 MOTIVAQAO PARA F&D -
COM 16 ITENS (R) - Q2.1 177 1,75 6,69 4,4665 1,16054 1,347 0,97
FATOR 2 PARTICIPAQAO NA F&D -
C/'5 ITENS (R) - Q2.2 177 1,20 7,00 4,5062 ,94581 ,895 0,83
FATOR 3 MOTIVAQAO PARA
APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7) - 177 1,00 7,00 3,9266 1,54119 2,375 1,00
Q2.3
Valid N (listwise) 177

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Os valores inscritos na tabela 18 indicam que, numa escala de Likertde 0 a7, a

percecdo acerca de todas as variaveis apresenta uma média superior ao ponto médio da

escala (x = 3.50). Estes valores revelam que a percecao acerca dos profissionais da area

comercial com idade >50 anos, nas diversas dimensdes ¢ globalmente positiva. O

envolvimento no trabalho e a autoeficacia no trabalho apresentam as meédias mais
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elevadas. O envolvimento no trabalho apresenta uma media de 4,89; (DP = 0,76), com
valor minimo de 2,18 e méaximo de 6,94, a autoeficicia no trabalho, apresenta uma
média de 4,89; (DP = 1,15), com valor minimo de 1,60 e maximo de 6,90. A motivacao
para aprender, apresenta a média mais baixa de 3,92; (DP = 1,54), com valor minimo de
1,00 e méaximo de 7,00.

Analise correlacional

O teste de correlacbes R de Pearson € um teste estatistico paramétrico, que
permite observar se ha relacdo linear entre variaveis. De acordo com Pestana e Gageiro
(2003): (a) o coeficiente R de Pearson é uma medida de associacéo linear entre variaveis
quantitativas e varia entre -1 e 1, sendo que, quanto mais proximo dos valores extremos,
maior é a associacdo linear; (b) a associacdo pode ser negativa se a variacao entre as
variaveis for em sentido contrario, isto é se os aumentos de uma varidvel estdo
associados, em média, a diminuicdo da outra; ou pode ser positiva, se a variacao entre
as variaveis for no mesmo sentido; e (c) R <0,2 indica associacdo muito baixa; R entre
0,2 e 0,39 associacédo baixa; R entre 0,4 e 0,69 associagdo moderada; R entre 0,7 e 0,89
associacdo alta; e R entre 0,9 e 1 associagdo muito alta.

A tabela 19 resume os resultados obtidos, a partir das correlacGes feitas.
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Tabela 19 - Resumo das correlacdes

Anos de —
experiéncia AQEJ sa:ja Envolvimento | Autoeficacia | Motivacdo | Motivagdo | Participacdo MOt;VngaO
Variaveis N M DP Idade | profissional experiéncia no trabalho no trabalho | no trabalho | para a F&D na F&D ap?en der
g | ogonal| (4D QL) | QLY | @1 | @2 | Ty
Coeficientes de correlagdo R Pearson
Idade 177 | 41,7 | 9,808
Anos de experiéncia -
Variaveis profissional na area 177 | 14,3 | 9,504 | 0,714
Sociodemograficas | comercial
Anos da atual experiéncia x o
profissional 177 | 115 18694 0,626 0,501
(Eg\l/oll)vlmento no trabalho 177 | 4,89 | 0,766 0’335** 0,274** 0,192*
Autoeficaci Ih o ok *x *x
ot oanotreaio 477 | age 1158 | oa3” | 034" | 025 0521
Variaveis %if'g‘f)agao no trabalho 177 | 464 |1,064| 0328 | 0337 | 0175 0,526 0,754~
Dependentes ivaca o o ok - o -
P loagy o peraarean 177 | 446 |1160| 0334 | 0221 0,227 0,414 0,808 0,657
Participagdo na F&D (Q2.2) | 177 | 450 |0945| 0,292 | 0204~ | 0282 0508 0523 0487 | 0597
?("D%“?‘J’)agao para aprender 177 | 3,92 [1541| -0793 | -0,002 -0,093 0,016 -0,188 | -0157 | -0267" | -0,187

** Correlagdo estatisticamente significativa até 0,01.
* Correlagdo estatisticamente significativa até 0,05.
Dimenséo da amostra (N) - Média (M) - Desvio padréo (DP)

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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by

Entre variaveis dependentes associadas a “Motivacdo”: Os resultados obtidos demonstram
haver correlacOes estatisticamente significativas entre as trés variaveis dependentes associadas
a percecdo da “motivacdo” dos profissionais da area comercial com idade >50 anos,
relacionando-se positivamente entre si. As variaveis que mais positivamente se relacionam
sdo a motivacdo no trabalho e a autoeficicia no trabalho (r=0,754; p<0,01). Ou seja, 0s
participantes percecionam que o aumento da motivagdo no trabalho dos profissionais da area
comercial com idade >50 anos esta positivamente relacionada com o aumento da autoeficacia

no trabalho.

Entre variaveis dependentes associadas a “F&D de Carreira”: Verifica-se existirem
correlacdes estatisticamente significativas entre as trés variaveis dependentes associadas a
percecdo do envolvimento na formacgédo & desenvolvimento de carreira dos profissionais da
area comercial com idade >50 anos, relacionando-se positivamente entre si. As variaveis que
mais positivamente se relacionam sdo a motivacdo para a F&D e a participacdo na F&D
(r=0,597; p<0,01). Os participantes percecionam que a motivacdo na F&D dos profissionais
da area comercial com idade >50 anos esta positivamente relacionada com o interesse para

participarem na F&D.

Idade vs Variaveis dependentes: Entre a varidvel sociodemografica “idade” e cinco das seis
varidveis dependentes, existe uma relacdo positiva e estatisticamente significativa. A idade
dos respondentes relaciona-se positivamente com a percecdo da autoeficacia no trabalho
(r=0,443; p<0,01) e com a motivacdo para a F&D (r=0,334; p<0,01) dos >50 anos. Ou seja,
0s participantes mais velhos percecionam mais positivamente a autoeficacia no trabalho e a

motivacdo para a F&D, dos profissionais da area comercial com idade >50 anos.

Anos de experiéncia profissional na area comercial vs Varidveis dependentes:
Relativamente a variavel sociodemografica anos de experiéncia profissional na area
comercial e cinco das seis variaveis dependentes, existe uma relacdo positiva e
estatisticamente significativa. Os anos de experiéncia profissional na area comercial dos
respondentes relacionam-se positivamente com a percecdo da autoeficacia no trabalho
(r=0,342; p<0,01) e com participagdo na F&D (r=0,294; p<0,01) dos comerciais com >50
anos. Por outras palavras, os participantes com mais anos de experiéncia na area comercial,
percecionam mais positivamente a autoeficacia no trabalho e a participagdo na F&D, dos

profissionais da area comercial com idade >50 anos.
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Anos de experiéncia profissional vs Variaveis dependentes: Entre a variavel
sociodemogréfica anos na atual experiéncia profissional e cinco das seis varidveis
dependentes, existe uma relacdo positiva e estatisticamente significativa. Os anos na atual
experiéncia profissional dos respondentes relacionam-se positivamente com a percecdo da
autoeficacia no trabalho (r=0,254; p<0,01) e com participa¢do na F&D (r=0,282; p<0,01).
Infere-se assim que o0s participantes com mais anos na atual experiéncia profissional,
percecionam mais positivamente a autoeficacia no trabalho e a participacdo na F&D, dos

profissionais da area comercial com idade >50 anos.

Entre varidveis sociodemograficas: As variaveis sociodemograficas idade, anos de
experiéncia profissional na area comercial e anos na atual experiéncia profissional, ttém uma
relacdo positiva e estatisticamente significativa entre si. As variaveis que mais se relacionam

sdo a idade e os anos de experiéncia profissional na area comercial (r=0,742; p<0,01).
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5. Testes de Hipoteses

De acordo com Pestana e Gageiro (2003, p. 216), o testes t para uma amostra compara
os valores assinalados com um valor pré-definido. Por exemplo, permite determinar se a

perce¢do dos comerciais com idade >50 anos difere, ou ndo, do ponto médio da escala.

Assim, para testar a hipotese 1, segundo a qual, os profissionais da area comercial com
idade >50 anos sdo alvo de estereotipos associados a idade, na medida em que sdo
percecionados pelos colegas como estando pouco motivados no trabalho, por outras palavras,
os individuos com idade >50 anos, sdo avaliados menos positivamente em termos de: (a)
motivagdo no trabalho; (b) envolvimento no trabalho; e (c) autoeficacia no trabalho, utilizou-
se 0 teste t (One-Sample Test). As tabelas 20 e 21 resumem os resultados, para as trés

dimensdes.
Tabela 20 - Estatistica descritiva para as dimensdes associadas a H1 “motivacgio”
One-Sample Statistics
Std. Std. Error
N Mean Deviation | Mean
ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/ 17 ITENS (R) - Q1.1 177 | 4,8960 | ,76655 ,05762
AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10 ITENS (R) - Q1.2 177 | 4,8915 | 1,15895 ,08711
MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8 ITENS (R) - Q1.3 177 | 4,6419 | 1,06412 ,07998

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Contrariamente ao previsto, verifica-se que as médias para a motivacdo dos
profissionais da area comercial com idade >50 anos sdo positivas e significativamente
superiores ao ponto médio da escala, nas trés dimensdes. Isto significa que as percecdes dos
respondentes sobre a motivagdo dos profissionais da area comercial com idade >50 anos sdo
positivas e elevadas, quer na motivagédo no trabalho, como no envolvimento no trabalho e na
autoeficacia no trabalho. Estes resultados ndo s6 ndo suportam a hipotese 1 como indicam
que, para esta amostra, os individuos com idade >50 anos sdo percecionados muito

positivamente.
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Tabela 21 - One-Sample Test para as dimensdes associadas a H1 “motivagio”

One-Sample Test

Test Value = 3,5

95% Confidence
Interval of the

(R)- Q1.2

Sig. (2- Mean Difference
t df | tailed) | Difference | Lower | Upper
ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/ 17
ITENS (R) - Q1.1 24,228 | 176 | ,000 1,39598 | 1,2823 | 1,5097
AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10
ITENS (R) - QL2 15,974 | 176 | ,000 1,39153 | 1,2196 | 1,5634
MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8 ITENS 14,277 | 176 000 1,14195 9841 1,2998

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Verifica-se que as médias das respostas dos sujeitos participantes sdo superiores ao

ponto médio da escala (x = 3,50) para as trés dimensdes e estes resultados sdo, com 95% de

confianca, estatisticamente significativos.

Para testar a hipotese 2, segundo a qual, os profissionais da area comercial com idade

>50 anos sdo alvo de esteredtipos associados a idade, na medida em que s3o percecionados

pelos colegas como estando menos dispostos a participarem em atividades de formacéo e

desenvolvimento de carreira, ou seja, 0s individuos com idade >50 anos, sdo avaliados menos

positivamente em termos de: (a) motivacdo para participar em atividades de formacdo &

desenvolvimento; (b) participacdo em atividades de formacdo & desenvolvimento; e (c)

motivacdo para aprender, utilizou-se o teste t (One-Sample Test). As tabelas 22 e 23

resumem 0s resultados, para as trés dimensoes.

Tabela 22 - Estatistica descritiva relativa as dimensoes afetas a F&D de Carreira

One-Sample Statistics

Std. Std. Error
N | Mean | Deviation Mean
MOTIVA(;AO PARA F&D - C/ 16 ITENS (R) - Q2.1 177 | 4,466 | 1,16054 ,08723
PARTICIPA(;AO NA F&D - C/5ITENS (R) - Q2.2 177 | 4,506 ,94581 ,07109
MOTIVA(;AO PARA APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7)-Q2.3 | 177 | 3,926 | 1,54119 ,11584

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Como se verifica e contrariamente ao previsto as medias para a formacdo &

desenvolvimento de carreira dos profissionais da area comercial com idade >50 anos sdo

positivas e significativamente superiores ao ponto médio da escala, nas trés dimensdes. Isto
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significa que as percegdes dos respondentes sobre o envolvimento em atividades de formacao
e desenvolvimento de carreira dos profissionais da drea comercial com idade >50 anos sao
positivas e elevadas, quer na motivacdo para a F&D, como na participacdo na F&D e na
motivacao para aprender. Estes resultados ndo s6 ndo suportam a hipdtese 2 como indicam
que, para esta amostra, os individuos com idade >50 anos sdo percecionados muito

positivamente.

Tabela 23 - One-Sample Test para igualdade de médias, em fungdo das dimensdes afetas a F&D de carreira

One-Sample Test

Test Value =3.5

95%
Confidence
Sig. Interval of the
(2- Mean Difference

t df |tailed) | Difference | Lower | Upper
MOTIVAGAO PARA F&D - C/ 16 ITENS (R) - Q2.1 | 11,079 | 176 | ,000 ,96645 ,7943 1,1386

PARTICIPAGAO NAF&D - C/5ITENS (R) - Q2.2 | 14,154 | 176 | ,000 1,00621 ,8659 | 1,1465

MOTIVAGAO PARA APRENDER - ITEM UNICO
(2.3.7)-Q2.3

3,682 |176| ,000 42655 ,1979 ,6552

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Verifica-se que as médias das respostas dos sujeitos participantes sdo superiores ao
ponto médio da escala (x = 3,50) para as trés dimensdes e estes resultados sdo, com 95% de

confianca, estatisticamente significativos.

Embora ndo se tenha formulado nenhuma hipoétese, explorou-se a possibilidade de
haver diferencas de percecdo sobre os profissionais com idade >50 anos que possam estar
relacionadas com as caracteristicas demograficas dos respondentes. Para o efeito, realizaram-
se diversos testes “Independent-Samples T Test”, considerando as caracteristicas
sociodemogréficas: (a) género; (b) grupo etario (<42 e >42 anos); (c) exercicio de funcdes de
chefia, e analises de variancia (ANOVA), considerando as caracteristicas sociodemograficas:

(d) nivel de educacéo; (e) profissdo atual; e (f) situacdo face ao emprego.
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5.1. Diferencas de médias em funcéo do genero

Os resultados (cf. tabela 24) indicam ndo existirem diferengas estatisticamente
significativas (p<0,05), considerando a variavel “género” dos respondentes. Evidencia-se no
entanto, que os homens apresentam uma média de respostas mais elevada na dimensao
autoeficacia no trabalho (M=4,92; DP=1,17; vs M=4,77; DP=1,09) e as mulheres no
envolvimento no trabalho (M=4,92; DP=0,73; vs M=4,88; DP=0,77).

Tabela 24 - Independent-Samples T Teste para igualdade de médias em funcao do género

Masculino Feminino Test-t para igualdade
N =134 N =43 de médias
Desvio Desvio .
I\él&z;n padréo I\él&a;n padréo t df St;?l'e((f)'
(DP) (DP)

ENVOLVIMENTO NO TRABALHO -
C/ 17 ITENS (R) - Q1.1
AUTOEFICACIA NO TRABALHO -
C/ 10 ITENS (R) - Q1.2
MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8
ITENS (R) - Q1.3

MOTIVACAO PARA F&D - C/ 16
ITENS (R) - Q2.1

PARTICIPACAO NAF&D - C/5
ITENS (R) - Q2.2

MOTIVACAO PARA APRENDER -
ITEM UNICO (2.3.7) - Q2.3

Desvio padrédo (DP); Média (M)

4,88 | 0,777 | 492 | 0,739 | -0,282 | 175 | 0,778

492 | 1,179 | 4,77 | 1,095 | 0,776 | 175 | 0,439

4,66 | 1,095 | 455 | 0,965 | 0,592 | 175 | 0,554

452 | 1,186 | 429 | 1,071 | 1,085 | 175 | 0,279

457 | 0,962 | 4,28 | 0,866 | 1,746 | 175 | 0,083

3,92 | 1,563 | 3,93 | 1,486 | -0,180 | 175 | 0,986

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Os resultados sugerem que apesar de existirem diferencas nas médias, entre 0s
respondentes do sexo masculino e feminino, essas diferengas ndo s&o estatisticamente
significativas, ou seja, ndo ha diferencas de percecdo relevantes, entre homens e mulheres,
sobre a motivagdo e o envolvimento na formacdo & desenvolvimento de carreira dos

profissionais da area comercial com idade >50 anos.
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5.2. Diferencas de médias em funcédo da idade (grupos etarios
<42 e >42 anos de idade)

Para a analise das diferengas, considerando a variavel “idade”, procedeu-se a divisao
dos participantes, associados a esta variavel, em dois grupos: (i) o primeiro constituido pelos
participantes com idade <42 anos; e (ii) o segundo constituido pelos participantes com idade
>42 anos. Os resultados (cf. tabela 25) revelam que existem diferencas estatisticamente
significativas (p<0,05) entre os grupos considerados, em todas as dimens@es, com excecao da
dimensdo motivacdo para aprender.

As diferencas estatisticamente significativas identificadas sdo favoraveis aos participantes
com idade >42 anos, ou seja, estes respondentes, percecionam mais positivamente o0s

comerciais com idade >50 anos, em quase todas as dimensdes.

Tabela 25 - Independent-Samples T Teste para igualdade de médias em funcéo de grupos etarios
(<42 e >42 anos de idade)

Grupo etario | Grupo etario
Teste t para
<42 anos >42anos | jgualdade de médias
N = 95 N = 82
Desvio Desvio .
'\?:A"’l)n padréo '\?I&%n padrio | t | df ?;?I.esz)-
(DP) (DP)
ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/ 17 ITENS (R) - Q1.1 4,67 | 0,748 | 515 | 0,709 |-4,306 | 175 | 0,000
AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10 ITENS (R) - Q1.2 4,44 | 1,045 | 541 | 1,067 |-6,097 | 175 | 0,000
MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8 ITENS (R) - Q1.3 4,30 | 1,025 | 5,02 | 0,979 |-4,743| 175 | 0,000
MOTIVACAO PARA F&D - C/ 16 ITENS (R) - Q2.1 4,15 | 1,080 | 4,83 | 1,149 |-4,046 | 175 | 0,000
PARTICIPACAO NAF&D - C/ 5 ITENS (R) - Q2.2 4,27 | 0,907 | 4,77 | 0,922 |-3,641| 175 | 0,000
MOTIVACAO PARA APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7)- Q2.3 | 3,97 | 1,336 | 3,86 | 1,755 | 0,476 | 175 | 0,635

Desvio padréo (DP); Média (M)

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

5.3. Diferencas de médias em funcéo do exercicio de funcdes

de chefia

Considerando a variavel exerce funcdes de chefia, os resultados (cf. tabela 26) indicam

ndo haver diferencas estatisticamente significativas (p<0,05), nas percec¢des dos participantes
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que exercem ou ndo funcbes de chefia, relativamente as diferentes dimensBes. Todavia,
convém referir, que apesar da auséncia de diferengas estatisticamente significativas, 0s
participantes que exercem funcdes de chefia apresentam uma média de respostas mais elevada
na dimensdo autoeficacia no trabalho (M=4,90; DP=1,14; vs M=4,88; DP=1,17), enquanto 0s
participantes que ndo exercem funcles de chefia, apresentam uma média superior na
dimenséo envolvimento no trabalho (M=4,91; DP=0,71; vs M=4,87; DP=0,83).

Tabela 26 - Independent-Samples T Teste para igualdade de médias em funcéo do exercicio de fun¢des de chefia

Funcéo de Funcéo de
chefia chefia t-tests para igualdade
(sim) (ndo) de médias
N=73 N =104
Desvio Desvio Sig.
'\él&a)n padrdo “?&%n padréo t df | (2-
(DP) (DP) tailed)

ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/ 17
ITENS (R) - Q1.1

AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10
ITENS (R) - Q1.2

MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8 ITENS

4,875 | 0,835 | 4910 | 0,717 | -0,303 | 175 | 0,762

4905 | 1,148 | 4,881 | 1,171 | 0,134 | 175 | 0,894

4554 | 1,106 | 4,703 | 1,034 | -0,912 | 175 | 0,363

(R)-QL3

MOTIVAGAO PARAF&D - CI1GITENS (R) - | 4 564 | 1219 | 4537 | 1,117 | 0,977 | 175 | 0,330
o021 , : , , , ,
PARTICIPACAONAF&D -C/SITENS (R)- | 4 507 | 054 | 4476 | 0043 | 0,491 | 175 | 0,624
02.2 , : : , , .

MOTIVACAO PARA APRENDER - ITEM

UNICO (2.3.7) - Q2.3 4,164 | 1,527 | 3,759 | 1,535 | 1,730 | 175 | 0,085

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Os resultados sugerem que a percecdo dos respondentes acerca dos profissionais da
area comercial com idade >50 anos ¢ positiva, independentemente do exercicio ou nao de

funcdes de chefia.

5.4. Diferencas de médias em funcéo do nivel de educacéo
Para testar diferencas de percecdo que possam estar associadas a variavel nivel de
educacdao, os participantes foram agrupados por grupos:

(1) O primeiro grupo constituido pelos participantes com escolaridade até ao 9° ano

e/ou ensino secundario ou profissional,
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(i) O segundo grupo constituido pelos participantes detentores do grau de bacharelato
ou licenciatura;
(iii) O terceiro grupo constituido pelos participantes detentores de niveis pos-graduados

e graus de mestrado e de doutoramento.

Observando os resultados (cf. tabela 27), verifica-se que existem diferencas
estatisticamente significativas entre os participantes considerando o seu nivel de educacéo,
rejeitando por isso, a hipOtese nula de igualdade de médias para qualquer nivel de
significadncia. Concretamente, as diferencas sdo encontradas nas dimensdes: autoeficicia
[F(2,174) = 6,54; p = 0,002 (p < 0,05)], motivacdo para o trabalho [F(2,174) =
6,14;p = 0,003 (p < 0,05)] e motivacdo para a F&D [F(2,174) = 4,21; p = 0,02 (p <
0,05)].

Tabela 27 - Teste ANOVA para diferencas na percecgéo dos participantes, em funcdo do nivel de educacéo

1° Grupo 2° Grupo 39 Grupo
9° ano e/ou ensino | Bacharelato ou z P
. - - Pos-graduados
secun./profissional licenciatura
(N=57) (N=68) (N=52) F Sig.
Mean | S | Mean | o | Mean | it
(M) (DP) ™M | Topy | M| oy

ENVOLVIMENTO NO TRABALHO - C/
17 ITENS (R) - Q1.1

AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/
10 ITENS (R) - Q1.2

MOTIVAGCAO NO TRABALHO - C/ 8
ITENS (R) - Q1.3

MOTIVAGCAO PARA F&D - C/ 16
ITENS (R) - Q2.1

PARTICIPAGAO NA F&D - C/ 5 ITENS
(R)- Q22

MOTIVAGAO PARA APRENDER -
ITEM UNICO (2.3.7) - Q2.3

5.04 0.74 4.86 0.66 4.78 0.90 1.639 | 0,197

5.32 1.08 4.77 112 4.58 1.19 6.536 | 0,002

5.04 1.01 4.46 1.05 4.45 1.04 6.143 | 0,003

4.80 1.10 4.40 112 4.18 1.20 4.210 | 0,016

4.64 0.93 4.50 0.93 4.38 0.98 1.084 | 0,341

3.79 1.69 3.97 1.46 4.02 1.50 0.345 | 0,709

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

As diferencas estatisticamente significativas identificadas entre os trés grupos, no que
se refere as dimensdes autoeficacia no trabalho, motivacdo para o trabalho e motivacéo para

a F&D, estdo indicadas na tabela 28.
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Tabela 28 - Diferencas na percecéo dos participantes, em funcdo do nivel de escolaridade - Post-Hoc

Diferenca de

Dimensdes Grupos Grupos médias p

1 2 ,55341(*) 0,018

) 3 ,73836(*) 0,002

AUTOEFICACIA NO 1 - 55341(%) 0.018
TRABALHO - C/ 10 2

ITENS (R) - Q1.2 3 0,18495 0,645

3 1 -,73836(*) 0,002

2 -0,18495 0,645

1 2 BTT72(%) 0,006

. 3 ,59017(%) 0,009

MOTIVACAO NO 1 _57772(%) 0.006
TRABALHO-C/ 8 2

ITENS (R) - Q1.3 3 0,01244 0,998

3 1 -,59017(*) 0,009

2 -0,01244 0,998

1 2 0,40006 0,127

B 3 ,62114(%) 0,014

MOTIVACAO PARA 1 -0.40006 0.127
F&D - C/ 16 ITENS (R) - 2

Q2.1 3 0,22108 0,545

3 1 -,62114(%) 0,014

2 -0,22108 0,545

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.

Legenda: 1 - Participantes com escolaridade até ao 9° e/ou ensino secundario ou profissional

2 - Bacharelato e/ou Licenciatura

3 - Pés-graduagdo, Mestrado e Doutoramento

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Como pode verificar-se, existem diferencas estatisticamente significativas (p<0,05),

entre os participantes inseridos no primeiro grupo, comparativamente com 0s restantes

grupos, a favor dos primeiros. Por outras palavras, os participantes com um nivel de

escolaridade inferior, apreciam mais positivamente os profissionais da area comercial com

idade >50 anos nas dimensoes autoeficacia no trabalho, motivacéo no trabalho e motivacao

para a F&D. Com base nestes resultados, pode presumir-se que a escolaridade dos

participantes influencia significativamente a sua percecdo, acerca da motivacao das pessoas

com idade >50 anos, em duas das trés dimensoes.
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5.5. Diferencas de médias em funcéo da profissédo atual

Para a analise das diferencas sobre a percecdo dos participantes, considerando a

variavel profissdo atual dos respondentes, estes, foram agrupados considerando a similaridade

das funcdes:

(i)

(i)

(iii)

(iv)

O primeiro grupo constituido pelos participantes: (a) diretores de vendas, (b)
diretores comerciais;

O segundo grupo constituido pelos participantes: (a) chefes de vendas, (b) sales
manager, (¢) account manager e (d) key account manager;

O terceiro grupo constituido pelos participantes: com fungdes (a) técnico
comercial, (b) técnico de vendas, (c) delegado comercial, (d) delegado de vendas,
(e) gestor comercial, (f) gestor de vendas, (g) gestor de mercado, (h) gestor de
zona, (i) vendedor, (j) vendedor, (k) gestor de clientes, (I) gestor de grandes contas
e (m) comissionista;

O quarto grupo constituido pelos participantes: (a) que exercem outras funcdes e
(b) que atualmente ndo exercem funcGes na area comercial, mas ja exerceram no

passado. Os resultados obtidos apresentam-se na tabela 29.

De acordo com os resultados indicados na tabela 29, é possivel verificar que nao

existem diferencas estatisticamente significativas (p<0,05), em fungéo da profissao atual dos

participantes, relativamente as dimensdes estudadas.

Tabela 29 - Teste ANOVA para diferencas na perce¢do dos participantes, em funcéo da profissao atual

1° Grupo 2° Grupo 3° Grupo 4° Grupo
N=26 N=15 N=81 N=55
i i i i F Sig.
Mean | oo | Mean | g | Meen | g [ Men | (i :
(DP) (DP) (DP)

(BP)

ENVOLVIMENTO NO TRABALHO -
C/ 17 ITENS (R) - Q1.1

5.15 0.80 4.70 0.98 491 0.65 4.80 0.83 | 1.579 | 0.196

AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/
10 ITENS (R) - Q1.2

5.12 1.27 4.53 141 4.96 1.07 4.78 1.16 | 1.109 | 0.347

MOTIVACAO NO TRABALHO - C/ 8
ITENS (R) - Q1.3

4.95 1.06 4.51 1.26 4.67 0.99 4.50 1.10 |1.193 | 0.314

MOTIVACAO PARA F&D - C/ 16
ITENS (R) - Q2.1

4.70 1.26 4.21 1.32 4.51 1.07 4.36 1.20 | 0.791 | 0.500

PARTICIPACAO NAF&D - C/ 5
ITENS (R) - Q2.2

4.78 1.10 4.23 0.82 4.50 0.89 4.44 0.98 |1.045]|0.374

MOTIVAGCAO PARA APRENDER -
ITEM UNICO (2.3.7) - Q2.3

3.80 1.79 4.33 1.40 3.74 1.49 4.15 1.52 1.165 | 0.324

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Os resultados sugerem que a percegdo dos respondentes acerca dos profissionais da
area comercial com idade >50 anos ¢ positiva e ndo difere, quando consideradas as funcoes

profissionais dos participantes.

5.6. Diferencas de médias em funcao da situacao face ao

emprego

Para serem testadas as diferencgas de opinido em fungdo da varidvel situacéo face ao
emprego, os itens desta varidvel foram analisados de acordo com as respostas dos
participantes, considerando: (i) serem trabalhadores dependentes; (ii) serem trabalhadores
independentes; (iii) serem desempregados; (iv) serem estudantes; e (v) terem outra situacdo. A

tabela 30 resume os resultados obtidos.

De acordo com os resultados indicados, é possivel verificar que ndo existem
diferencas estatisticamente significativas (p<0,05), em funcdo da situacdo face ao emprego

dos participantes, relativamente as dimens@es estudadas.

Tabela 30 - Teste ANOVA para diferencas na perce¢do dos participantes, em funcao da situacdo face ao emprego

Trabalhador | Trabalhador

dependente independente Desempregado Estudante Outra
N=124 N=27 N=14 N=4 N=8 -
: : : : : F Sig.
Mean Desvio Mean Desvio Mean Desvio Mean Desvio Mean Desvio
padréo padréo padréo padréo padréo

™ "opy [ M "op) | ™ | "op) | M |"op) | M | "op)

Envolvimento no

trabalho - Q1.1 4,86 | 0,727 | 4,86 | 0,855 | 4,83 | 0,658 | 5,47 | 0,440 | 5,33 | 1,203 | 1,308 | 0,269

Autoeficadcia no

trabalho - Q1.2 4,75 | 1,163 | 5,06 | 1,060 | 5,09 | 1,240 | 5,90 | 0,820 | 5,50 | 1,054 | 2,020 | 0,094

Motivacédo no

trabalho - Q1.3 | 456 | 1,040 | 458 | 1,067 | 4,90 | 1,037 | 6,03 | 0,616 | 4,90 | 1,270 | 2,291 0,062

Motivacdo para

F&D - Q2.1 434 | 1,131 | 459 | 1,054 | 4,67 | 1,393 | 5,80 | 0,755 | 4,97 | 1,286 | 2,304 | 0,060

Participagdo  na

F&D - Q2.2 4,43 | 0,921 | 4,67 | 1,016 | 4,67 | 0,899 | 5,25 | 0,550 | 4,50 | 1,237 |1,129|0,344

Motivacdo  para

aprender - Q2.3 4,02 | 1,390 | 3,52 | 1,783 | 3,50 | 1,911 | 5,25 | 0,500 | 4,00 | 2,203 | 1,610 (0,174

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Os resultados sugerem que existe uma percecdo positiva dos respondentes acerca dos
profissionais da area comercial com idade >50 anos, havendo uma apreciagao coincidente nos

diferentes grupos analisados.
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Das diferencas de opinido, que ndo se evidenciaram estatisticamente significativas, em
funcdo do género, do exercicio de funcdes de chefia, da profissdo atual e da situacdo face ao
emprego, evidencia-se 0 seguinte:

(i) em funcdo do género: os homens percecionaram de forma mais positiva 0s
profissionais da area comercial com idade >50 anos, em quatro das seis dimensoes,
destacando-se a autoeficacia no trabalho, ja as mulheres percecionaram mais positivamente
0s profissionais da area comercial com idade >50 anos, no envolvimento no trabalho;

(if) em funcdo do exercicio de fungdes de chefia: a percecdo dos respondentes,
exercendo ou ndo funcBes de chefia, acerca dos profissionais da area comercial com idade
>50 anos € positiva em todas as dimensdes. Os participantes que exercem funcdes de chefia
percecionaram mais positivamente a autoeficacia no trabalho, os restantes participantes
percecionaram de forma mais positiva o envolvimento no trabalho;

(ii1) em fungéo da profissao atual: a percegdo dos respondentes, independentemente da
fungdo atual, acerca dos profissionais da area comercial com idade >50 anos ¢ positiva em
todas as dimens@es. No entanto, os participantes cuja funcéo atual é de direcdo de vendas ou
direcdo comercial, manifestaram uma perce¢do mais positiva acerca dos profissionais da area
comercial com idade >50 anos, em cinco das seis dimensdes, destacando-se o envolvimento
no trabalho como a mais percecao positiva; e

(iv) em funcdo da situacdo face ao emprego: a percecdo dos respondentes,
independentemente da fungdo da situacdo face ao emprego, acerca dos profissionais da area
comercial com idade >50 anos € positiva em todas as dimensdes. Todavia, os participantes
estudantes manifestaram uma percecdo mais positiva acerca dos profissionais da area
comercial com idade >50 anos, em todas as dimensdes, destacando-Se a motivacdo no

trabalho como a mais percegéo positiva.
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DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente estudo foi desenvolvido com o objetivo de determinar a existéncia de
esteredtipos associados a idade para os profissionais da area comercial. Em particular,
pretendeu-se examinar a incidéncia/percecdo de esteredtipos negativos, que sugerem
que os trabalhadores deste setor de atividade com idade >50 anos sdo: (i) menos
motivados no trabalho; (ii) e em geral, estdo menos dispostos a participarem em
acOes/atividades de formacao e desenvolvimento de carreira (Ng & Feldman, 2012). De
acordo com o0 modelo adotado, a cada estere6tipo foram associadas trés dimensdes: para
a motivacao associaram-se as dimensdes: (a) motivacdo no trabalho; (b) envolvimento
no trabalho; e (c) autoeficacia no trabalho. Ao estereétipo sobre a formagdo &
desenvolvimento de carreira associaram-se as dimensdes: (a) motivacdo para participar
em acOes de formacdo & desenvolvimento; (b) participacdo na formacdo &

desenvolvimento; e (c) motivagéo para aprender.

Os resultados obtidos no que respeita ao esteredtipo motivacdo confirmam o

resultado obtido no modelo adotado de Ng e Feldman (2012), ou seja, os profissionais
da area comercial com idade >50 anos sdo percecionados positivamente, como sendo
individuos com motivacdo no trabalho. Relativamente aos resultados obtidos acerca do
esteredtipo formacdo e desenvolvimento de carreira, 0s resultados contrariam 0s
resultados obtidos no mesmo estudo, ou seja, 0s profissionais da area comercial com
idade >50 anos s@o percecionados positivamente, como sendo individuos dispostos e
interessados em participarem em ac¢des de formacéo e desenvolvimento de carreira.
A integracao e participagdo dos profissionais da area comercial com idade >50 anos, em
acOes/atividades de formacdo, de acordo com os resultados obtidos, foram sinalizadas
como importantes para o desempenho profissional e para a motivagdo em geral,
confirmando assim, alguma da literatura existente (e.g. Warr e Birdi, 1998; Stamov-
Rolinagel e Hertel, 2010; OIT, 2008).

Ainda que se possa admitir uma relacéo direta de determinados estereotipos com
a idade, isto é, que existem atributos negativos diretamente relacionados com o0s

individuos mais velhos, neste estudo, confirmou-se ndo existir consisténcia que

77



Capitulo V - Discussdo dos Resultados

correlacione de forma linear, tais percecOes, contrariando assim, a literatura existente
(e.g. Gringard e Helmes, 2001; Walker e Taylor, 1998).

Os resultados obtidos nos diferentes testes realizados, revelam que:

1. As percecdes dos participantes acerca dos profissionais da &rea comercial com
idade >50 anos sdo positivas em todas as dimensdes, havendo no entanto, énfase
sobre o envolvimento no trabalho e sobre a autoeficacia no trabalho. Ou seja, a
idade ndo foi percecionada como um elemento-chave que afete estes

profissionais, quando associados as dimensdes estudadas;

2. As dimensGes usadas, quer para a motivacdo quer para a formacdo e
desenvolvimento de carreira estdo positivamente relacionadas, ou seja, 0s mais
motivados estdo também mais motivados no trabalho, mais envolvidos do

trabalho e sdo auto eficazes;

3. As hipdteses estudadas ndo foram confirmadas, uma vez que, as méedias obtidas
para a motivacdo dos profissionais da area comercial com idade >50 anos e para
a formacéo e desenvolvimento de carreira sdo positivas e significativamente
superiores ao ponto médio da escala. Por outras palavras, as percecdes dos
respondentes, acerca da motivacao e interesse na formacao e desenvolvimento de
carreira dos profissionais da area comercial com idade >50 anos s20 positivas e
elevadas.
Estes resultados s&o consistentes com os obtidos por Ng e Feldman (2012)
guanto a motivacao no trabalho, mas ndo para a formacéo e desenvolvimento de

carreira, onde o estereotipo negativo existe;

4. Ha diferencas de opinido (estatisticamente significativas) entre os respondentes,
em funcéo da idade (grupos etarios <42 e >42 anos) e do nivel de educagéo. Os
participantes com idade >42 anos, percecionam mais positivamente 0s
profissionais da area comercial com idade >50 anos, em cinco das seis
dimensGes estudadas, sendo a autoeficacia no trabalho a dimensdo que é
percecionada de forma mais positiva. Relativamente ao nivel de educacédo, 0s

participantes com um nivel de escolaridade inferior (9° ano e/ou ensino
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secundério/profissional), percecionam mais positivamente os profissionais da
area comercial com idade >50 anos, havendo uma perce¢do mais positiva em

termos de autoeficacia no trabalho.

Em sintese, os resultados obtidos no presente estudo, nos diferentes testes realizados,
indicam que os respondentes percecionam os profissionais da area comercial com idade
>50 anos de forma muito positiva, seja no ambito da motivagdo no trabalho, seja no
interesse em participarem em atividades de formagédo e desenvolvimento de carreira. Os
participantes rejeitam assim que estas caracteristicas sejam negativamente influenciados
pela idade cronologica ou percebida, afetando os profissionais da area comercial com

idade >50 anos.
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CONCLUSOES E IMPLICACOES

1. Conclusoes

Este estudo procurou incidir sobre dois estereotipos que, recorrentemente e de
forma negativa, estdo na base argumentativa que condiciona os trabalhadores mais
velhos no regresso ao mercado de trabalho e/ou gera limitagdes na manutencao do posto
de trabalho. Este estudo resume a diversidade da literatura existente, nomeadamente no
ambito de uma atividade profissional muito especifica, como é o setor comercial e sobre

o qual, a informacdo sobre o tema estudado nesta dissertacdo é escassa ou inexistente.

Os resultados deste estudo demonstram, que a percegdo estereotipada negativa,
que indicia, que os profissionais da area comercial com idade >50 anos, sdo menos
motivados no trabalho e estdo menos dispostos a participarem em atividades de
formacdo e desenvolvimento de carreira, ndo se confirmou. Por outras palavras, a
discriminacdo negativa destes profissionais, por terem idade >50 anos, manifestou-se

inversa.

Um aspeto importante a realcar neste estudo, é que os resultados foram obtidos,
a partir de dados recolhidos no ambito de um questionario eletrénico, de forma
totalmente confidencial e andnima, ou seja, 0s participantes colaboraram no
preenchimento do questionario, sem estarem sujeitos a qualquer tipo de influéncia
externa. N@o obstante das condigdes enunciadas, ndo se exclui a possibilidade dos
resultados refletirem algum efeito de desejabilidade social, efeito este, que pode traduzir
uma tendéncia, para que os participantes respondam da forma que se considera

socialmente mais correta.

Refira-se ainda, que considerando algumas caracteristicas sociodemogréaficas
dos participantes, nomeadamente a percentagem de individuos do sexo masculino que
compdem a amostra (75,5%), a meédia de idade dos participantes (41,7) anos, a média de
anos de trabalho na area comercial (14,3), a média de anos na fungdo atual (11,5) e a

percentagem de individuos que exercerem a atividade na regido norte de Portugal
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(50,3%), os resultados obtidos no presente estudo, podem traduzir algum

conservadorismo social e laboral e ndo sdo generalizaveis.

No entanto, os resultados obtidos nesta investigagdo demonstram que os participantes
percecionam muito positivamente os profissionais da area comercial com idade >50
anos, contrariando assim a ideia que os trabalhadores mais velhos, sdo menos motivados
no trabalho e estdo menos dispostos a participarem em agdes/atividades de formacéo e

desenvolvimento de carreira.

A motivagdo e a participagdo na formagdo e desenvolvimento de carreira, no
geral e, de acordo com os resultados deste estudo, foram significativamente valorizados
pelos participantes.

Evidencia-se porém, que os resultados obtidos diferem de acordo com a idade e o nivel
de qualificacdo dos respondentes: os participantes mais velhos percecionaram de forma
mais positiva os profissionais da area comercial com idade >50 anos, podendo esses
resultados traduzir algum efeito de “auto percegdo/avaliacao”. Igualmente, 0s
participantes menos qualificados revelam uma percecdo mais positiva — em ambos 0s
esteredtipos — dos comerciais com idade >50 anos, 0 que talvez indique que o0s
participantes com mais formacdo académica percecionarem os trabalhadores da area
comercial com idade >50 anos, como trabalhadores menos aptos ou capazes para
responderem as solicitagdes tecnoldgicas, inerentes ao exercicio das tarefas

profissionais.

A partir dos resultados desta dissertacédo, infere-se que os esteredtipos associados
a idade cronoldgica ou percebida sdo fundamentalmente uma questdo de percecdes e
atitudes mentais, de natureza individual e coletiva.
Esperamos que os resultados traduzidos a partir deste estudo sejam interpretados e
percebidos como mais um pequeno passo na direcdo do paradigma que envolve 0s
estereotipos associados a idade dos trabalhadores mais velhos, nomeadamente dos
profissionais da area comercial com idade >50 anos. Como refere Ng e Feldman (2012)
espera-se que 0s resultados incentivem a pesquisa sobre 0s processos psicoldgicos e

sociais, subjacentes aos esteredtipos associados a idade dos trabalhadores mais velhos.
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2. Limitacoes

A primeira limitacdo metodoldgica deste estudo esta associada ao preenchimento
do questionario. Existiam duas condicionantes ao preenchimento do mesmo: (a) 0s
participantes terem mais de 18 anos; (b) terem uma ligacdo profissional (presente ou
passada) a atividade comercial. Uma vez que o preenchimento do questionario foi em
ambiente “online”, ndo foi possivel confirmar o cumprimento das condicionantes
anteriormente descritas, embora a amostra se tenha revelado bastante homogénea nas

suas caracteristicas sociodemogréficas.

A segunda limitagdo relaciona-se com o fato da amostra ser composta por
participantes com uma média de idades elevada (41,7 anos), podendo este facto ter
resultado numa tendéncia de percegédo protecionista, enviesando os resultados.

A terceira limitagdo prende-se com o fato de serem escassas ou inexistentes,
investigacOes tedricas ou empiricas, que abordem a discriminacdo associada a idade,
cronoldgica ou percebida, dos trabalhadores mais velhos, que exercam fungdes na area
comercial, o que dificulta a comparacdo dos resultados obtidos no presente estudo.
Todavia, esta limitacdo manifesta-se como uma oportunidade para que futuras

investigacOes estudem e explorem o tema aqui retratado.

De realcar que os contributos deste estudo devem de ser interpretados a luz das

suas limitacdes tedricas e metodologicas.
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3. ImplicacOes para a Teoria

Pesquisas sobre o0s estereotipos associados a idade, sdo conceitualmente
diversos. Com os resultados obtidos no presente estudo pretende-se contribuir para a
literatura existente sobre os esteredtipos associados a idade, cronoldgica ou percebida,
que relacionam os trabalhadores mais velhos, na circunstincia com idade >50 anos,
como sendo pessoas menos motivadas para o trabalho e menos recetivas a participarem

em acdes de formacdo e desenvolvimento de carreira.

O facto de ndo se confirmarem ambos os estere6tipos investigados, salienta a
necessidade de se continuarem a desenvolver pesquisas teoricas, que permitam explorar
as razoes e as especificidades que expliqguem, o porqué de ter acontecido e em que
medida este facto pode decorrer da amostra, do setor de atividade, do procedimento de
recolha de dados ou das variaveis. Desta forma, poder-se-ao identificar solugdes, que
auxiliem recrutadores, empregadores e trabalhadores mais velhos a lidarem com os

preconceitos associados a estes e/ou a outros esteredtipos negativos.

Dada a natureza e as exigéncias a que estdo sujeitos os profissionais da area
comercial, considera-se que seria uma mais-valia, em futuras investigacdes, associar as
dimensBes estudadas, dimensdes que permitam analisar capacidades cognitivas,

influéncia do desgaste fisico e emocional.

Seria importante em oportunidades futuras, replicar este estudo, direcionando-o
exclusivamente a industrias/setores especificos da atividade comercial (e.g.
telecomunicacdes, alimentar, ourivesaria e joelharia, imobiliaria, automdvel, calcado,
téxtil, cosmética, farmacéutica, entre outras), uma vez que, diferentes setores tém
distintas especificidades e caracteristicas, determinando por isso, diferentes

necessidades e exigéncias.

Em futuras oportunidades de investigacdes sugere-se a replicacdo deste estudo,
direcionando-o especificamente para: (i) recrutadores e empregadores com idade <40
anos; (ii) recrutadores e empregadores com idade >40 anos; (iii) profissionais da area

comercial com idade <40 anos com e sem formagdo académica superior; (iv)
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profissionais da area comercial com idade >40 anos com e sem formag¢do académica
superior; e (v) profissionais da area comercial com idade >40 anos em situacdo de
desemprego.

Também uma recolha de dados que traduza maior abrangéncia territorial deveria
ser considerada.

Seria certamente relevante, que futuros estudos procurassem analisar e avaliar,
0s estere0tipos positivos que estdo igualmente associados a idade dos trabalhadores
mais velhos, uma vez que, de acordo com Meisner (2012), os estereo6tipos negativos e
positivos associados a idade, influenciam o comportamento de maneiras opostas. Ainda
que existam provas de que 0s esteredtipos negativos parecem ser mais prevalentes do
que os esteredtipos positivos (Posthuma e Campion, 2009), tal ndo é corroborado por

este estudo, na area comercial, o que requer investigacdo adicional.
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4. ImplicagOes para a Pratica

Os resultados deste estudo tém implicacdes para as diferentes partes envolvidas:

empregadores, recrutadores, gestores e trabalhadores (em geral com idade >50 anos).

Os empregadores, gestores e superiores hierdrquicos devem ajustar e/ou
implementar padroes orientados para uma eficaz gestdo dos recursos humanos,
considerando os trabalhadores mais velhos como uma mais-valia das empresas, porque
os padrBes organizativos influenciam comportamentos, acdes e decisdes. As atividades
educativas e formativas sdo fundamentais para a obtencdo e consolidacdo de
conhecimentos, fornecendo ferramentas, que mais eficazmente permitem responder as
solicitacbes das empresas, devendo por isso, ser valorizadas, intensificadas e
participadas. O envolvimento dos trabalhadores mais velhos em atividades de formacao
e desenvolvimento de carreira, deve ser encarado, ndo como um investimento de retorno
duvidoso ou limitado, mas como uma forma de associarem a individuos com
experiéncia e habilidades profissionais acumuladas, novos e/ou diferentes
conhecimentos e/ou instrumentos, permitindo reforgar qualitativamente os recursos
humanos das empresas, culminando numa maior eficacia operacional, aumentando a
produtividade e a rendibilidade. Os trabalhadores mais velhos foram percecionados
como individuos motivados para participarem em atividades de formacao,
preconizando-se assim, a necessidade de identificar e ajustar o modelo que melhor

motive e facilite os processos de aprendizagem.

Os recrutadores devem assim, percecionar as mdultiplas vantagens, para as
pessoas e para as organizacGes, no desenvolvimento de modelos estruturais que
potenciem oportunidades para trabalharem lado-a-lado, na area comercial, trabalhadores
mais novos e mais velhos. Desta forma, estas atividades motivacionais devem ter como
base a melhoria e consolidacdo do relacionamento intragrupal e/ou intergrupal,
potenciando assim, a interacdo entre trabalhadores mais novos e mais velhos, e entre
estes e os empregadores. Como indicam os resultados obtidos neste estudo, os
respondentes do inquérito, independentemente da idade, percecionaram os profissionais

da 4rea comercial com idade >50 anos como trabalhadores motivados para o trabalho e
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para participarem em acdes de formagéo e desenvolvimento de carreira, ou seja, estes
resultados potenciam e promovem a adequacéo de diferentes ponderagfes nos processos
de recrutamento de trabalhadores mais velhos, principalmente para o setor comercial.
Né&o sera certamente a idade destes profissionais, que afetara o nivel de desempenho ou
de eficacia, impedindo-os de concretizarem, com sucesso, determinada tarefa ou de

atingirem objetivos.

Os trabalhadores mais velhos, da &rea comercial, devem demonstrar resiliéncia
as influéncias potencialmente negativas, procurando participar em atividades, de
aprendizagem e desenvolvimento, que conjugadas com a experiéncia e habilidades
acumuladas, Ihes permita atingir os niveis de produtividade esperados, correspondendo

positivamente as espectativas dos empregadores, dos gestores, dos recrutadores.
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“Depois de um ano de investiga¢do, damos conta
de que o podiamos ter feito numa semana.”

Sir William Henry Bragg (1862-1942)
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Anexo | - Questionario

ANEXO |

Questionario

FEP

ECONOMIA E GESTAO

Introducgao

Este inquérito faz parte de um projeto de investigacdo sobre as caracteristicas sociodemograficas dos
profissionais da area comercial com idade 250 anos, sendo conduzido por uma equipa de investigagdo
da Faculdade de Economia da Universidade do Porto, no ambito do Mestrado em Gestao Comercial.

Dirige-se a todos os profissionais que exergam ou tenham exercido uma fungdo/atividade na

area Comercial, independentemente da ocupa¢do atual ou da idade. A sua colaboragdo é
fundamental, uma vez que, a sua experiéncia é unica!

O tempo de resposta as questdes € de cerca de 10 minutos. A sua participacado € voluntaria e andbnima e
as suas respostas sdo totalmente confidenciais.

Caso pretenda ser contactado para receber os resultados desta investigacao, podera facultar-nos, no
final do inquérito, um enderego de correio eletronico.

Se desejar, podera pedir informagdes e esclarecimentos adicionais, através dos seguintes contactos:
Luis Firmino Santos

E-mail: 120430010@fep.up.pt

Telemével: +351 93 437 05 05.

Vamos entao dar inicio ao preenchimento do questionario!

Muito obrigado pela sua colaboragao.

DIMENSAO: Motivagido no trabalho

Por favor leia cada um dos itens mencionados e escolha a opgdo de resposta, que melhor corresponde a
sua percec¢do sobre os profissionais da area comercial com 250 anos.

Para o efeito, assinale o nimero que melhor traduz a sua opinido, sabendo que: (1) significa “Discordo
Totalmente” e (7) significa “Concordo Totalmente”.

Note: ndo existem respostas certas ou erradas, apenas estamos interessados na sua opinido. Por
favor, certifique-se que responde a todas as questdes.

(4) Ndo
1) @) Discordo (6) @
Discordo Discordo 3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, ) ) ) ‘
menor determinagdo para obtengdo et @ e @ @ b bt
de resultados.
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Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
ndo sdo trabalhadores motivados.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
a sua motivagao no trabalho diminui
com o passar dos anos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
necessidade de demonstrar a sua
competéncia no trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,

menor determinagdo para
alcangarem metas/objetivos
profissionais.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor dedicagado no trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor determinagdo no
desempenho do trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor ambig¢do no trabalho.

O o o 0] (@] (o] (@)

O] (@) @] O O O O

O O O O O O O
(4) Nao

1) (2) Discordo (6) @

Discordo Discordo 3) nem (5) Concordo Concordo
totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

O O o o O O ©)
o O O O o o O
O (&) O O O O O
o (&) O © O O O

DIMENSAO: Envolvimento no trabalho

Por favor leia cada um dos itens mencionados e escolha a op¢ao de resposta, que melhor corresponde a
sua percegdo, sobre os profissionais da area comercial com 250 anos.

Para o efeito, assinale o nimero que melhor traduz a sua opinido, sabendo que: (1) significa “Discordo
Totalmente” e (7) significa “Concordo Totalmente”.

Note: ndo existem respostas certas ou erradas, apenas estamos interessados na sua opinido. Por
favor, certifique-se que responde a todas as questdes.

(4) Nao
(1) ) Discordo (6) @
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,

insatisfagdo, quando os colegas
demonstram pouco interesse no
trabalho de equipa.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
necessidade que superior
hierarquico considere as suas
opinides.

o
(@)
(o)
O
o
o
o
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Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que

passam para segundo plano o
projeto profissional.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
insatisfagdo, quando o trabalho
individual ndo é valorizado elou
reconhecido.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
preocupagdo quando os colegas do
grupo de trabalho tém resultados
negativos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
satisfagdo e entusiasmo, quando os
resultados da empresa superam os
da concorréncia.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
preocupagdo em que a empresa
alcance os objetivos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
preocupacgdo, quando confrontados
com o insucesso.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
terem orgulho no trabalho que
fazem.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
preocupacdo em serem um exemplo
para os colegas mais novos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
se identificam muito com a empresa.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
insatisfagdo, quando o trabalho do
grupo a que pertencem, ndo é
valorizado e/ou reconhecido.

O] O () ) O O ©)
O (@) () O O Q O
0] O O 0] Q O O
(4) Nao
(O} ) Discordo (6) @)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

©)] O ) (@) QO O ©)
O O O O O O O
©) O (®) ©) O O ©)
O] O O O O O O
O O 0] 0] O O O
(4) Nao
1) () Discordo (6) @)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

®) O O o O O o
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Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
preocupagdo em que o grupo de
trabalho alcance os objetivos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
interesse em ajudarem os colegas
mais novos, para que estes tenham
sucesso.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
preocupagdo em alcangarem os
objetivos individuais.

O O O o ) © ©)
o O O O O O Q
O O O ©) O ®) ©)

DIMENSAO: Auto-eficacia no trabalho

Por favor leia cada um dos itens mencionados e escolha a opgao de resposta, que melhor corresponde a
sua percegdo, sobre os profissionais da area comercial com 250 anos.

Para o efeito, assinale o nimero que melhor traduz a sua opinido, sabendo que: (1) significa “Discordo
Totalmente” e (7) significa “Concordo Totalmente”.

Note: ndo existem respostas certas ou erradas, apenas estamos interessados na sua opiniao. Por
favor, certifique-se que responde a todas as questdes.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menores habilidades na execugdo
das tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor capacidade na execugdo das
tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
sabem gerir com eficacia os
problemas do trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
serem pouco eficazes, em diferentes
contextos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor criatividade na execugdo das
tarefas.

(4) Nao
Discordo
(1) ) nem (6) @)
Discordo Discordo (3) Concordo (5) Concordo Concordo
totalmente bastante Discordo Concordo bastante Totalmente
O O O o O O (@)
O O O O O ] o
O O O ) O o @
O O O O (0} o O
(4) Nao
(1) ) Discordo (6) Q)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente
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Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor empenho na execugdo das
tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor competéncia na execugdo
das tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menos confianga nas  suas
capacidades profissionais.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor determinagdo na execugao
das tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
menor desempenho profissional.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
solugdes para problemas
imprevistos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
a idade afeta o envolvimento em
novos e/ou diferentes projetos.

Q o O (O] o O O

O o ®) O (©) O O

O O O O O (®) (®)
(4) Nao

(1) ) Discordo (6) @

Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo
totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

O () (®) O O O O
O O O O (@] o O
O O o 6} O O O
O O O O O O O

DIMENSAO: Motivagdo para a Formagdo & Desenvolvimento

Por favor leia cada um dos itens mencionados e escolha a opgao de resposta, que melhor corresponde a
sua percecao, sobre os profissionais da area comercial com 250 anos.

Para o efeito, assinale o nimero que melhor traduz a sua opinido, sabendo que: (1) significa “Discordo
Totalmente” e (7) significa “Concordo Totalmente”.

Note: ndo existem respostas certas ou erradas, apenas estamos interessados na sua opiniao. Por
favor, certifique-se que responde a todas as questoes.

(4) Nao
(1) (Vi) Discordo (6) @)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
a idade afeta a motivagdo e o
interesse, em participarem em
atividades de formagéao &
desenvolvimento.
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Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
pouco envolvimento nas atividades
de formagdo & desenvolvimento em
que participam, relacionadas com a
execugao das tarefas (ex:
informatica, marketing, vendas, ...).

Os meus colegas de trabalho com idade
2505 anos rewelam, com frequéncia,
pouca abertura para participarem em
atividades de formagédo &
desenvolvimento, que impliquem
alteragées do “modus operandi”, no
trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que

as agbes de formagio &
desenvolvimento sdo uma “perda de
tempo”.

O (@) O 0] @} 0] O
O] O (@) O O (©) (©)
0] Q O 0] o Q O

DIMENSAQO: Participagdo na Formagéo & Desenvolvimento

Por favor leia cada um dos itens mencionados e escolha a opgao de resposta, que melhor corresponde a
sua percegdo, sobre os profissionais da area comercial com 250 anos.

Para o efeito, assinale o nimero que melhor traduz a sua opinido, sabendo que: (1) significa “Discordo
Totalmente” e (7) significa “Concordo Totalmente”.

Note: ndo existem respostas certas ou erradas, apenas estamos interessados na sua opinido. Por
favor, certifique-se que responde a todas as questoes.

(4) Nao
(1) ) Discordo (6) @)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
as atividades de formagdo &
desenvolvimento aumentam a
autoconfianga.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
as atividades de formagdo &
desenvolvimento  promovem o
reconhecimento do superior
hierarquico.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que

a formagdo & desenvolvimento nado
reforga as habilidades pessoais.

o O O @) O O O
O Q O O Q O O
O O O 0 O 0] Q
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Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que

a formacgdo & desenvolvimento ndo (©) (@) O O (©) ©) (©)
é relevante para melhorar o
desempenho.
(4) Nao
(1) ) Discordo (6) @

Discordo Discordo Concordo Concordo

nem
totalmente bastante _(3) Concordo (5) bastante Totalmente
Discordo Concordo

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que

a formagdo & desenvolvimento o (®) O O O o o
reforga as experiéncias
profissionais.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
as atividades de formagdo &

desenvolvimento em que participam @ - g @ . - e
pouco acrescentam de novo, na
forma como executam as tarefas.
Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
as atividades de formagao & O (@] (@) O (@) O (0]
desenvolvimento, ndo potenciam a
progressao profissional.
Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
as atividades de formagdo & (©) (©) (©) © O O o
desenvolvimento  promovem a
recompensa.
(4) Nso
(1) (2) Discordo (6) @)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
a formagdo & desenvolvimento ndo (@] ©)
é relevante para melhorar a
execugdo das tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
as atividades de formagdo &
desenvolvimento  promovem o
reconhecimento dos colegas de
trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
a formagéao & desenvolvimento ndao
reforga o conhecimento profissional.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos, sdao menos recomendados
pelo superior hierarquico para ®) o) o) O @) e} O
atividades de formagao &
desenvolvimento.

(o)
C
©
©
(@
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DIMENSAO: Motivagao para aprender

Por favor leia cada um dos itens mencionados e escolha a opgéo de resposta, que melhor corresponde a
sua percegdo, sobre os profissionais da area comercial com 250 anos.

Para o efeito, assinale o nimero que melhor traduz a sua opinido, sabendo que: (1) significa “Discordo
Totalmente” e (7) significa “Concordo Totalmente”.

Note: ndo existem respostas certas ou erradas, apenas estamos interessados na sua opini&o. Por favor,
certifique-se que responde a todas as questoes.

(4) Ndo
(1) ) Discordo (6) @)
Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo

totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
a aquisicdo de conhecimento é
fundamental, para assegurarem o
posto de trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
os novos conhecimentos néao
melhoram a execugdo das tarefas.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
serem mais dificeis de ensinar.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
serem resistentes as atividades de
formagdo, quando estas aludem a
aplicagdo de ideias inovadoras no
trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
pouca motivagdo para adquirirem
novos conhecimentos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, que
ndo tém défices de competéncia
e/ou capacidades para adquirirem
novos conhecimentos.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia,
serem resistentes as atividades de
formagdo, quando estas aludem a
uma maior utilizagdo das novas
tecnologias no trabalho.

Os meus colegas de trabalho com idade
250 anos revelam, com frequéncia, tém
dificuldade em aprender.

0] Q O (®) Q O Q

) (@) O O QO (@) Q

O (@) O O o 6] ©]

O O O 0] O O O
(4) Ndo

(1) ) Discordo (6) @

Discordo Discordo (3) nem (5) Concordo Concordo
totalmente bastante Discordo Concordo Concordo bastante Totalmente

(0] @) (©) @) (@) O (@)
(@] (@) (@) O (@) (©) (©)
(0] O 0] O (0] O o
O O O O @) O O
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Anexo | - Questionario

Dados demograficos do respondente, destinados a caraterizar globalmente a amostra.

Para o efeito, assinale a opg¢ao de resposta correspondente.
Por favor, certifique-se que responde a todas as questbes.

Idade?

Género?

Estado Civil?

() Casado com dependentes
() Casado sem dependentes
() Divorciado com dependentes

() Divorciado sem dependentes

() Solteiro com dependentes
() Solteiro sem dependentes
() Unigo de facto com dependentes
() Unigo de facto sem dependentes

Nivel de Educagao?

() 9°Ano de Escolaridade

() Ensino Secundario / Profissional
© BacharelatolLicenciatura

© Pés GraduagsoMestrado

() Doutoramento
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Anexo | - Questionario

Situagdo face ao emprego?

() Trabalhador dependente
() Trabalhador independente
() Desempregado

O Estudante

© Outra

2. Profissdo atual?

() Diretor de Vendas

() Diretor Comercial

© Chefe de Vendas

(0 Técnico Comercial / Técnico de Vendas

() Delegado Comercial / Delegado Vendas

() Gestor Comercial / Gestor de Vendas

(0 Gestor de Mercado / Gestor de Zona

() Comercial / Vendedor

(O Gestorde Clientes

() Gestorde Grandes Contas

() Comissionista

) Account Manager / Sales Account Manager

() Sales Manager

() KeyAccount Manager / Key Account Sales Manager

() Ja exerci fungbes na atiidade comercial, mas de momento trabalho noutra area
() Outra (ex: Reformado ou fungéo ndo associada & area comercial)

3. Exerce fungdes de chefia?

() Sim.Se sim, n.° de subordinados?

J

O Nao

Anos de experiéncia profissional na area comercial?

"]
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Anexo | - Questionario

Anos de duragdo da atual experiéncia profissional?

v

Regido geografica onde exerce a atividade profissional?

() Todoo pais

() Todo o pais + lhas
© Norte

O Centro

© Sul

() Estrangeiro

Desejo que me enviem os resultados desta investigagdo, para o seguinte enderego eletrénico.

Facul de E iadal ] do Porio « Mestrado em Gestdo Comercial
Luis Firmino Santos, 2014
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Anexo Il - Itens sujeitos a inversdo da escala

ANEXO |1

Itens sujeitos a inversao da escala

Tabela 31 - Itens sujeitos a inversdo da escala nas dimens@es: motiva¢do no trabalho
e autoeficacia no trabalho

Dimensédo: Motivagdo no trabalho

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que néo

Q111 sdo trabalhadores motivados. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

Ql.l2 determinacéo para obtencéo de resultados. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

QL13 dedicagdo no trabalho. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

QULLL: ambicdo no trabalho. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

Q115 determinacdo no desempenho do trabalho. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

S determinacao para alcancarem metas/objetivos profissionais. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que sua

Q118 motivacao no trabalho diminui com o passar dos anos. (R)

Dimenséao: Autoeficacia no trabalho

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

R criatividade na execucdo das tarefas. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

Q1.3.2 competéncia na execugdo das tarefas. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

Q133 | empenho na execugdo das tarefas. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia,

Q134 menores habilidades na execugdo das tarefas. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

Q135 | determinagao na execugio das tarefas. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor

Q1.3.6 capacidade na execugéo das tarefas. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menor
desempenho profissional. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, menos
confiancga nas suas capacidades profissionais. (R)

Q1.3.7

Q1.3.10

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a
idade afeta o envolvimento em novos e/ou diferentes projetos. (R)

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
pouco eficazes, em diferentes contextos. (R)

Q1.3.11

Q1.3.12

Fonte: Elaborado pelo autor
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Anexo Il - Itens sujeitos a inversdo da escala

Tabela 32 - Itens sujeitos a inversao da escala nas dimensdes: motiva¢do para a formacéo e desenvolvimento,

participagdo na formacao e desenvolvimento e motivagdo para aprender

Dimensdo: Motivacgdo para a formacao e desenvolvimento

Q2.1.1

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as agdes de
formagdo & desenvolvimento sdo uma “perda de tempo”. (R)

Q2.1.2

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, pouca abertura para
participarem em atividades de formacdo & desenvolvimento, que impliquem alteracdes do
“modus operandi”, no trabalho. (R)

Q2.13

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a idade afeta a
motivagdo e o interesse, em participarem em atividades de formacdo & desenvolvimento. (R)

Q2.1.4

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, pouco
envolvimento nas atividades de formacdo & desenvolvimento em que participam, relacionadas
com a execucdo das tarefas (ex: informatica, marketing, vendas, ...). (R)

Dimens&o: Participacdo na formacéo e desenvolvimento

Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a formagao &

Q! desenvolvimento ndo é relevante para melhorar a execugdo das tarefas. (R)
Q222 Os meus c_olegas de trabalho com id_a(_ie >50 anos r§Velam, com frequéncia, que a formagao &
""" | desenvolvimento n&o reforca as habilidades pessoais. (R)
Q223 Os meus c_olegas de trabalho com idadg >50 anos r_ev_elam, com frequéncia, que a formagao &
"~ | desenvolvimento ndo reforca o conhecimento profissional. (R)
Q2.2.4 Os meus cole_gas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que a formagao
=" | & desenvolvimento ndo é relevante para melhorar o desempenho. (R)
Q2.2.6 Os meus colegas de trabal_ho com idade >50 anos revelam, com fre_qu.éncia, que as atividades
"~ | de formag@o & desenvolvimento, ndo potenciam a progressdo profissional. (R)
Q227 Qs meus colegas dc_e t_rabalho com idade >50 anos sdo menos recomendados pelo superior
=" | hierdrquico para atividades de formagdo & desenvolvimento. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, que as atividades
Q2.2.8 | de formacdo & desenvolvimento em que participam pouco acrescentam de novo, na forma
como executam as tarefas. (R)
Dimensé&o: Motivacdo para aprender
023.1 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, pouca
"'~ | motivacdo para adquirirem novos conhecimentos. (R)
Q2.32 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, tém
"~ | dificuldade em aprender. (R)
02323 Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
" | mais dificeis de ensinar. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
Q2.3.4 | resistentes as atividades de formacéo, quando estas aludem a aplicagdo de ideias
inovadoras no trabalho. (R)
Os meus colegas de trabalho com idade >50 anos revelam, com frequéncia, serem
Q2.3.5 | resistentes as atividades de formacdo, quando estas aludem a uma maior utilizacéo das

novas tecnologias no trabalho. (R)

Fonte: Elaborado pelo autor
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ANEXO |11

Caracterizacao da amostra - Tabelas

Tabela 33 - Caracterizagdo dos participantes: Idade

Idade | Frequéncia N:O/;77 Média | Moda E:ds;/gig Minimo | Maximo
23 3 1,7
24 6 3,4
26 4 2,3
27 3 1,7
28 3 1,7
29 6 3,4
30 4 2,3
31 4 2,3
32 2 1,1
33 4 2,3
34 3 1,7
35 5 2,8
36 3 1,7
37 5 2,8
38 11 6,2
39 8 4,5
40 6 3,4
41 2 1,1
42 13 7,3
23 8 45 41,7 42,0 9,81 23 67
44 3 1,7
45 11 6,2
46 5 2,8
47 4 2,3
48 6 3,4
49 5 2,8
50 7 40
52 8 45
53 3 1,7
54 3 1,7
55 6 3,4
56 3 1,7
58 1 0,6
59 2 1,1
60 4 2,3
62 1 0,6
65 1 0,6
67 1 0,6
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Anexo Il - Caracterizag¢do da amostra

Tabela 34 - Caracterizacéo dos participantes: Género

Geénero | Frequéncia K
N =177
Homens 134 75,7
Mulheres 43 24,3
Total 177 100

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Tabela 35 - Caracterizacéo dos participantes: Estado Civil

. A %
Estado Civil Frequéncia N = 177

Casado com dependentes 95 53,7
Casado sem dependentes 16 9,0
Divorciado com dependentes 13 7,3
Divorciado sem dependentes 3 1,7
Solteiro com dependentes 1 0,6
Solteiro sem dependentes 29 16,4
Uni&o de facto com 12 6.8
dependentes
Uni&o de facto sem 8 45
dependentes
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Tabela 36 - Caracterizacéo dos participantes: Nivel de Educacao

. x A %
Nivel de educacao Frequéncia N = 177

9° Ano de Escolaridade 12 6,8
En3|_no_Secundar|o / 45 25 4
Profissional
Bacharelato/Licenciatura 68 38,4
Pds Graduagdo/Mestrado 50 28,2
Doutoramento 2 1,1
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Tabela 37 - Caracterizacgéo dos participantes: Situagao face ao emprego

Situacdo face ao emprego | Frequéncia K
N =177
Trabalhador dependente 124 70,1
Trabalhador independente 27 15,3
Desempregado 14 7,9
Estudante 4 2,3
Outra 8 4,5
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Tabela 38 — Caracterizacao dos participantes: Profissdo atual

. A %
Profissdo atual Frequéncia N = 177

Diretor de Vendas 5 2,8
Diretor Comercial 21 11,9
Chefe de Vendas 7 40
Técnico Comercial / Técnico de Vendas 21 11,9
Gestor Comercial / Gestor de Vendas 25 14,1
Gestor de Mercado / Gestor de Zona 4 2,3
Comercial / Vendedor 15 8,5
Gestor de Clientes 14 79
Gestor de Grandes Contas 1 0,6
Comissionista 1 0,6
Account Manager / Sales Account Manager 4 2,3
Sales Manager 1 0,6
Key Account Manager / Key Account 3 1,7
Outra 28 15,8
Atualmente ndo exer¢o, mas ja exerci funcdes na atividade 97 153
comercial '
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Tabela 39 - Caracterizagéo dos participantes: Exercicio de fungdes de chefia

Exerce funcdes de Frequéncia %
chefia N=177
Sim 73 41,2
Né&o 104 58,8
Total 177 100,0

Fonte:

Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Tabela 40 - Caracterizagéo dos participantes: Anos de experiéncia profissional na area comercial

Anos de
experiéncia A % .
prof?ssional na FUEE I N =177 MR
area comercial
1 22 12,4
2 8 4,5
3 2 1,1
4 7 4,0
5 2 1,1
6 5 2,8
7 5 2,8
8 4 2,3
9 7 4,0
10 14 79
11 1 0,6
12 5 2,8
13 1 0,6
14 3 1,7
15 11 6,2
16 9 51 14,3
17 4 2,3
18 3 1,7
19 1 0,6
20 9 51
21 1 0,6
22 9 51
23 4 2,3
24 4 2,3
25 10 5,6
26 5 2,8
27 2 1,1
28 2 1,1
29 1 0,6
30 16 9,0
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Tabela 41 - Caracterizagdo dos participantes: Anos de duragdo na atual experiéncia profissional

Anos de duracdo da atual A % o
experiéncia [;;rofissional Frequencia N =177 Média
1 19 10,7
2 10 5,6
3 15 8,5
4 9 5,1
) 7 4,0
6 6 34
/ 3 1,7
8 7 4,0
9 3 1,7
10 17 9,6
12 8 45
13 4 2,3
14 9 51 115
15 9 5,1
16 4 23
17 1 0,6
20 8 45
22 3 17
23 5 2,8
25 4 2’3
28 2 1’1
30 9 5’1
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

Tabela 42 - Caracterizagdo dos participantes: Regido geografica onde exercem a atividade profissional

Regido geografica onde exerce a atividade A %
profissional et a e N =177

Todo o territério continental 38 21,5
Todo o territério continental + Arquipélago (s) 9 5,1
Norte 89 50,3
Centro 18 10,2
Sul 8 4,5
Estrangeiro 15 8,5
Total 177 100,0

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Caracterizacao da amostra - Graficos

Frequency

Gréfico 2 - Distribuicdo dos participantes, face a idade
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Fonte: Extraido do SPSS

Grafico 3 - Distribuicdo dos participantes, face ao género

200

150

100

Género
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Fonte: Extraido do SPSS
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Frequency

Gréfico 4 - Distribuicdo dos participantes, face ao estado civil
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Fonte: Extraido do SPSS

Gréfico 5 - Distribuicéo dos participantes, face ao nivel de educagéo

Nivel de Educagao
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Fonte: Extraido do SPSS
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Grafico 6 - Distribuicao dos participantes, na situacéo face ao emprego
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Fonte: Extraido do SPSS

Grafico 7 - Distribuicdo dos participantes, face a profissao atual
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Fonte: Extraido do SPSS
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Grafico 8 - Distribuicao dos participantes, face ao exercicio de fun¢des de chefia
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Fonte: Extraido do SPSS

Grafico 9 - Distribuicdo dos participantes, face a regido geogréafica onde exerce a atividade profissional
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Fonte: Extraido do SPSS
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ANEXO IV

Codificacao das variaveis

Tabela 43 - Codificagdo das variaveis relacionadas com a motivacao

Variaveis | Questdo Valores T|p_9 de
variavel
1 = Discordo totalmente
2 = Discordo bastante
3 = Discordo
Motivacdo no 4 = Nem concordo nem
trabrflho QL1 discordo Escala
5 = Concordo
6 = Concordo bastante
7 = Concordo totalmente
1 = Discordo totalmente
2 = Discordo bastante
3 = Discordo
Envolvimento Q1.2 4 = Nem concordo nem Escala
no trabalho ' discordo
5 = Concordo
6 = Concordo bastante
7 = Concordo totalmente
1 = Discordo totalmente
2 = Discordo bastante
3 = Discordo
Autoeficacia 4 = Nem concordo nem
no trabalho QL3 discordo Escala
5 = Concordo
6 = Concordo bastante
7 = Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Tabela 44 - Codificacdo das variaveis relacionadas com a formagdo & desenvolvimento de carreira

Variaveis Questao Valores J;ﬁg\?;
1 = Discordo totalmente
2 = Discordo bastante
Motivacao para a 3 = Discordo
N 4 = Nem concordo nem
Formacdo & Q2.1 discordo Escala
Desenvolvimento 5 = Concordo
6 = Concordo bastante
7 = Concordo totalmente
1 = Discordo totalmente
2 = Discordo bastante
L 3 = Discordo
Participagao na 4 = Nem concordo nem
Formacdo & Q2.2 discordo Escala
Desenvolvimento 5 = Concordo
6 = Concordo bastante
7 = Concordo totalmente
1 = Discordo totalmente
2 = Discordo bastante
3 = Discordo
Motivacao para 023 4 = Nem concordo nem Escala
aprender ' discordo
5 = Concordo
6 = Concordo bastante
7 = Concordo totalmente

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Tabela 45 - Codificagdo das varidveis demogréaficas

Variaveis

Questdes

Valores

Tipo de
variavel

Idade

Q9

Escala

Género

Q10

1 = Masculino
2 = Feminino

Nominal

Estado Civil

Q11

1 = Casado com dependentes

2 = Casado sem dependentes

3 = Divorciado com dependentes

4 = Divorciado sem dependentes

5 = Solteiro com dependentes

6 = Solteiro sem dependentes

7 = Unido de facto com dependentes
8 = Unido de facto sem dependentes

Nominal

Nivel de Educacéo

Q12

1 =9° Ano de Escolaridade

2 = Ensino Secundario / Profissional
3 = Bacharelato/Licenciatura

4 = P6s Graduagdo/Mestrado

5 = Doutoramento

Nominal

Situacdo face ao emprego

Q13

1 = Trabalhador dependente

2 = Trabalhador independente
3 = Desempregado

4 = Estudante

5 =Outra

Nominal

Profissao atual

Q14

1 = Diretor de Vendas

2 = Diretor Comercial

3 = Chefe de Vendas

4 = Técnico Comercial / Técnico de Vendas
5 = Delegado Comercial / Delegado Vendas
6 = Gestor Comercial / Gestor de Vendas

7 = Gestor de Mercado / Gestor de Zona

8 = Comercial / Vendedor

9 = Gestor de Clientes

10 = Gestor de Grandes Contas

11 = Comissionista

12 = Account Manager / Sales Account
Manager

13 = Sales Manager

14 = Key Account Manager / Key Account
15 = Qutra

16 = Atualmente ndo exerco, mas ja exerci
funcgdes na atividade comercial

Nominal

Exerce fungdes de chefia

Q15

1=Sim
2 = Nao

Nominal

Anos de experiéncia profissional na area
comercial

Qle

Escala

Anos de duracdo da atual experiéncia
profissional

Q17

Escala

Regido geogréafica, onde exerce atividade
profissional

Q18

1 =Todo o territério continental

2 = Todo o territorio continental +
Arquipélago (s)

3 = Norte

4 = Centro

5 =Sul

6 = Estrangeiro

Nominal

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS

123




Anexo V - Observagdes gréaficas

ANEXO V

Observacoes graficas: Histogramas, Normal Q-Q
Plot, Detrended Q-Q Plot e Caixas de Bigodes

Autoeficacia no trabalho (Q1.2)

Ainda que no histograma nao aparente haver de uma simetria total, (cf. grafico
10), havendo um ligeiro desvio em relacdo a curva de frequéncia normal, a disposicédo

dos dados aparenta configurar uma tendéncia para uma distribuicdo normal.

Gréfico 10 - Histograma para a autoeficacia no trabalho

Histogram — Normal

Mean = 4 89
Std. Dev.=1,159
N=177

Frequency

- 2,50 3,60 4,60 s,luo s,'uo 7,00
FATOR 2 AUTOEFICACIA NO TRABALHO - CI10 ITENS

Fonte: Extraido do SPSS

No grafico “Normal Q-Q Plot” (cf. grafico 11), ndo existem observagdes

relevantes que se desviem da normalidade, retratada pela linha reta obliqua.
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Gréfico 11 - Normal Q-Q Plot para a autoeficacia no trabalho

Normal Q-Q Plot of FATOR 2 AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/ 10 ITENS (R)

24

Expected Normal
n

34

T
4

Observed Value

Fonte: Extraido do SPSS

O grafico Detrended Q-Q Plot (cf. grafico 12), apenas uma observacdo moderada se

desvia da reta horizontal (0,00), os restantes dados tendem a distribuir-se aleatoriamente

a volta da referida reta, confirmando-se assim, a distribuicdo aparentemente normal dos

dados.

Grafico 12 - Detrended normal Q-Q Plot para a autoeficicia no trabalho

Detrended Normal Q-Q Plot of FATOR 2 AUTOEFICACIA NO TRABALHO - CI 10
ITENS (R)

024

0,0000

024

Dev from Normal

0,4

T T T
3 4 El

Observed Value

Fonte: Extraido do SPSS
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Na caixa de bigodes (cf. grafico 13), ndo existem outliers e a tendéncia,

relativamente

normal.

central da mediana, aparenta indicar uma distribuicdo aparentemente

Gréfico 13 - Caixa de bigodes para a autoeficacia no trabalho

3+

B T
FATOR 2 AUTOEFICACIA NO TRABALHO - C/10 ITENS (R)

Fonte: Extraido do SPSS
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Participacao na formacao e desenvolvimento (Q2.2)

Ainda que no histograma ndo aparente haver uma simetria total, (cf. grafico 14),
havendo um ligeiro desvio em relacdo a curva de frequéncia normal, a disposicao dos

dados aparenta configurar uma tendéncia para uma distribuicdo normal.

Grafico 14 - Histograma para a participa¢do na formacao e desenvolvimento

—— Mormal

Histogram

407 Mean = 4,51
Std. Dev. = 946
N=177

Ny
/

Frequency
3
1

1 ,50 2,'00 3,'00 4,'00 5,00 s,'ou ?,'00
FATOR 2 PARTICIPA(;;EAO NAF&D - CI5 ITENS (R)

Fonte: Extraido do SPSS

No grafico “Normal Q-Q Plot” (cf. grafico 15), identificam-se observagdes
moderadas que se desviam da normalidade, retratada pela linha reta obliqua, todavia,

estas, aparentam ndo ser suficientemente significativas para afetar a tendéncia da

normalidade.
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Grafico 15 - Normal Q-Q Plot para a participagdo na formacao e desenvolvimento

Normal Q-Q Plot of FATOR 2 PARTICIPAGAO NA F&D - CI5 ITENS (R)

o

Expected Normal

e

T T T T
1) 2 4 [ g

Observed Value

Fonte: Extraido do SPSS

O grafico Detrended Q-Q Plot (cf. grafico 16), sdo percetiveis observacoes
moderadas que se desviam ligeiramente da normalidade, observar-se no entanto, que 0s
dados tendem a distribuir-se aleatoriamente a volta da reta horizontal (0,00), havendo

uma tendéncia que aparenta confirmar a distribui¢cdo normal dos dados.

Gréfico 16 - Detrended normal Q-Q Plot para a participacdo na formagéo e desenvolvimento

Detrended Normal Q-Q Plot of FATOR 2 PARTICIPAGAO NA F&D - C/ 5 ITENS (R)

=]
024

o
o [e]

o
0
0,0000 o o

0,47

Dev from Normal

0,6+

-0,87

T T T T T T
1 2 3 4 5 B

Observed Value

Fonte: Extraido do SPSS
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Na caixa de bigodes (cf. gréfico 17), identifica-se a existéncia de outliers,
marcados com circulos, relativos as observagdes que se situam para além dos bigodes,
sendo estes considerados moderados. De realcar que a tendéncia, relativamente central

da mediana, aparenta indicar uma distribuicao praticamente normal.

Grafico 17 - Caixa de bigodes para a participa¢do na formacéo e desenvolvimento

156 120
[e]

160
Le]
—_—lag

Q47
o

2 162
o

25
Le]

T
FATOR 2 PARTICIPAGAC MNA FED - C/ 5 ITENS (R)

Fonte: Extraido do SPSS
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Motivacao para aprender (Q2.3)

Ainda que no histograma néo aparente haver de uma simetria total, (cf. grafico
18), havendo um ligeiro desvio em relacdo a curva de frequéncia normal, a disposicao

dos dados aparenta configurar uma tendéncia para uma distribuicdo normal.

Grafico 18 - Histograma para a motivacdo para aprender

Histogram — Normal

507 Mean = 3,93
Std. Dev. = 1,541
N=177

407

w
[=]
1

Frequency

%]
[=]
1

L1 ~

1 ,'on 2,'00 3,:'30 4,'00 s,loo s,'oo ?,60
FATOR 3 MDTIVA(;ﬁD PARA APRENDER - ITEM UNICO
(2.3.7)

Fonte: Extraido do SPSS

No grafico “Normal Q-Q Plot” (cf. grafico 19), ndo existem observagdes

relevantes que se desviem da normalidade, retratada pela linha reta obliqua.
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Grafico 19 - Normal Q-Q Plot para a motivagdo para aprender

Normal Q-Q Plot of FATOR 3 MOTIVAGAO PARA APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7)

34

24

Expected Normal
i

-24

T T T T T
[u] 2 4 [

Observed Value

Fonte: Extraido do SPSS

O grafico Detrended Q-Q Plot (cf. grafico 20), duas observacGes moderadas
desviam-se da reta horizontal (0,00), os restantes dados tendem a distribuir-se

aleatoriamente a volta da referida reta, confirmando-se assim, a distribuicdo
aparentemente normal dos dados.

Grafico 20 - Detrended normal Q-Q Plot para a motivagédo para aprender

Detrended Normal Q-Q Plot of FATOR 3 MOTIVAGAO PARA APRENDER - ITEM

UNICO (2.3.7)
0,1
o
o o o
0,0000 [+}
"
E
=
o
=
E -0,1 o
L=
>
[
a
0,2
o
0,3
| T T T T T T
1 2 3 4 5 [ 7

Observed Value

Fonte: Extraido do SPSS
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Anexo V - Observagdes gréaficas

Na caixa de bigodes (cf. grafico 21), ndo existem outliers e a tendéncia,
relativamente central da mediana, aparenta indicar uma distribuicdo aparentemente
normal. De realgar que a tendéncia, relativamente central da mediana, aparenta indicar

uma distribuicdo aparentemente normal.

Grafico 21 - Caixa de bigodes para a motivacdo para aprender

1= —_—

.v T .
FATOR 3 MOTIVAGAC PARA APRENDER - ITEM UNICO (2.3.7)

Fonte: Extraido do SPSS
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Anexo VI - Dados descritivos das variaveis dependentes

ANEXO VI

Dados descritivos das variaveis dependentes

Tabela 46 - Dados descritivos das variaveis dependentes Q1.1, Q1.2 e Q1.3

Descriptives

Statistic | Std. Error
Mean 4,8960 ,05762
95% Confidence Lower Bound | 4,7823
Interval for Mean Upper Bound | 5,0097
5% Trimmed Mean 4,9093
FATOR 1 Me(_:iian 4,8824
ENVOLVIMENTO | Yarance _ 588
NO TRABALHO - C/ Std. Deviation , 716655
17 ITENS (R) Minimum 2,18
Maximum 6,94
Range 4,76
Interquartile Range ,94
Skewness -,328 ,183
Kurtosis 1,184 ,363
Mean 4,8915 ,08711
95% Confidence Lower Bound | 4,7196
Interval for Mean Upper Bound | 5,0634
5% Trimmed Mean 4,9034
FATOR 2 MeQian 4,8000
AUTOEFICACIA NO | Yanance _ 1,343
TRABALHO - ¢/ 10 |.Std. Deviation 1,15895
ITENS (R) Minimum 1,60
Maximum 6,90
Range 5,30
Interquartile Range 1,95
Skewness ,001 ,183
Kurtosis -,533 ,363
Mean 4,6419 ,07998
95% Confidence Lower Bound | 4,4841
Interval for Mean Upper Bound | 4,7998
5% Trimmed Mean 4,6704
FATOR 3 MeQian 4,7500
MOTIVAQAO NO Vanance_ _ 1,132
TRABALHO -c/g [ Std. Deviation 1,06412
ITENS (R) Minimum 1,75
Maximum 6,75
Range 5,00
Interquartile Range 1,50
Skewness -,285 ,183
Kurtosis -,250 ,363

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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Anexo VI - Dados descritivos das variaveis dependentes

Tabela 47 - Dados descritivos das variaveis dependentes Q2.1, Q2.2 e Q2.3

Descriptives
Statistic =il
Error
Mean 4,4665 | ,08723
95% Confidence Lower Bound | 4,2943
Interval for Mean Upper Bound | 4,6386
5% Trimmed Mean 4,4691
FATOR 1 \I\;Ie@an 4,5000
~ ariance 1,347
MOTIVAGAO Std. Deviation 1,16054
PARA F&D - C/ 16 — :
ITENS (R) Mmlmum 1,75
Maximum 6,69
Range 4,94
Interquartile Range 1,66
Skewness ,059 ,183
Kurtosis -,618 ,363
Mean 4,5062 | ,07109
95% Confidence Lower Bound | 4,3659
Interval for Mean Upper Bound | 4,6465
5% Trimmed Mean 4,5132
rarorz - edan, a0
PARTICIPACAO — :
NAE&D - O/ 5 St_d._ Deviation ,94581
ITENS (R) Mmlmum 1,20
Maximum 7,00
Range 5,80
Interquartile Range 1,00
Skewness -,140 ,183
Kurtosis , 7167 ,363
Mean 3,9266 | ,11584
95% Confidence Lower Bound | 3,6979
Interval for Mean Upper Bound | 4,1552
5% Trimmed Mean 3,9237
FATOR 3 Median 4,0000
MOTIVA(;AO Variance 2,375
PARA APRENDER | Std. Deviation 1,54119
-ITEM UNICO | Minimum 1,00
(2.3.7) Maximum 7,00
Range 6,00
Interquartile Range 2,00
Skewness -,149 ,183
Kurtosis -,445 ,363

Fonte: Elaborado pelo autor, a partir de dados fornecidos pelo SPSS
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