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RESUMO

O fendémeno do envelhecimento populacional tem despertado uma série de
preocupacoes, em relacdo a seguranca social e ao mercado de trabalho, tornando-se cada vez
mais importante para a sustentabilidade das organizacbes o prolongamento da vida
profissional. Este estudo procurou investigar se quando os trabalhadores percecionam, na sua
organizacdo, a existéncia de uma atitude positiva face aos trabalhadores mais velhos possuem
uma percecdo mais positiva sobre seu futuro profissional e se a motivagdo para continuar a
trabalhar apos a idade para reforma depende da forma com que os trabalhadores percecionam
seu futuro profissional. Dados recolhidos, através de questionario (N=267), mostram que 0
clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos modera a relacdo negativa entre
a idade e percecdo temporal de futuro profissional, sendo que os colaboradores em
organizacGes com um elevado clima de suporte possuem uma Vvisdo mais positiva acerca de seu
futuro profissional e, ainda, que uma percecdo mais positiva acerca do futuro profissional tende

a aumentar a motivacdo para continuar a trabalhar apos a idade legal para reforma.

Palavras-chave: futuro profissional, envelhecimento, prolongamento da carreira, motivacao



ABSTRACT

The phenomenon of population aging has raised several concerns regarding social security and
the labor market, making it increasingly important for the sustainability of organizations to
prolong working life. This study aims to investigate whether when workers perceive, in their
organization, the existence of a positive attitude towards older workers, they have a more
positive perception about their professional future and whether the motivation to continue
working after retirement age depends on the way they work. with which workers perceive their
occupational future. Data collected through a questionnaire (N=267) show that the
organizational climate of support for older workers moderates the negative relationship
between age and temporal perception of professional future, with employees in organizations
with a high support climate having a more positive view of their occupational future and. Also,
a more positive perception of their professional future tends to increase the motivation to

continue working after the legal retirement age.

Keywords: occupational future, aging, later career, motivation
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INTRODUCAO

As projecBes demograficas para os proximos 30 anos indicam que a populagdo idosa
irda mais do que duplicar, chegando a alcangar 1500 milhdes de pessoas no ano de 2050
(OrganizacGes das Nagdes Unidas [ONU], 2019), como consequéncia da diminui¢do das taxas
de fertilidade, dos avancos na medicina e aumento da expectativa de vida (Moreira, Whelan &
Zaidi, 2010). Embora o aumento da longevidade seja positivo, esse fendmeno desperta uma
série de preocupacdes, principalmente no que se refere a seguranca social e a0 mercado de
trabalho (ONU, 2019), nomeadamente, a diminui¢do dos mais jovens em idade ativa e aumento
da idade para reforma (Agéncia Europea para a Seguranca e Saude no Trabalho [EU-OSHA],
2012).

Em Portugal este cenario ndo é diferente, sendo o quarto pais com a maior percentagem
de idosos da Europa, seu indice de renovacdo da populacdo ativa encontra-se em decréscimo
nos ultimos anos. Este indice refere-se ao quociente entre a populacdo com idade para ingressar
no mercado de trabalho (20 a 29 anos) e a populacdo com idade para deixar a forca de trabalho
(55 a 64 anos). Entre 2015 e 2020, o indice permaneceu abaixo de 100, o que significa que ndo
ha uma compensacdo entre 0 nimero de pessoas mais jovens que entram no mercado de
trabalho em relacdo ao nimero de pessoas que possuem idade para deixa-lo (INE, 2020).

Diante deste cenario, o envelhecimento populacional continuara a crescer resultando
em uma diminui¢do da forca de trabalho disponivel e as organizacdes terdo de enfrentar o
desafio de evitar a perda de conhecimento e de talentos muito experientes (Husic et al., 2020),
além de incentivar os trabalhadores mais velhos a prolongar suas carreiras (Barnes-Farrell,
Petery, Cleveland & Matthews, 2019; Kooij et al., 2011; Lichtenthaler & Fischbach, 2016;
Mansour & Tremblay, 2019).

Um dos fatores que pode contribuir para que os trabalhadores continuem a trabalhar
apos a idade da reforma é o clima organizacional, mais especificamente, um clima positivo e
de suporte aos trabalhadores de diferentes idades (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009; Bal, de
Jong, Jansen & Bakker, 2012). Alguns autores afirmam que o estudo de clima com foco em
determinado aspeto da organizacdo (e.g. seguranga, cooperacao, justica, diversidade, etc.) tem
sido considerado mais significativo e de maior utilidade pratica, pois restringe as dimensdes do
clima que sdo mais relevantes para os resultados especificos que se pretende analisar (Boehm,
Kunze & Bruch, 2014; Schneider, Ehrhart & Macey, 2013; Schneider, Gunnarson, Niles-Jolly,
1994).



No entanto, a respeito do clima organizacional relacionado a idade, tem sido dado pouco
enfoque & percecdo dos colaborares sobre a forma com que a organizagdo realiza a gestao e
lida com os diferentes grupos etéarios, constituindo-se por um campo ainda incipiente (Profili,
Innocenti & Sammarra, 2017; Boehm & Kunze, 2015; Boehm, Kunze & Bruch, 2014; Kunze
& Toader, 2019).

Este estudo tem como objetivo contribuir para um melhor conhecimento sobre
envelhecimento em contexto laboral ao procurar responder as seguintes questdes de
investigacao:

1) Sera que quando os trabalhadores percecionam a existéncia de uma atitude positiva
face aos trabalhadores mais velhos em sua organizagdo possuem uma perce¢ao mais positiva
sobre seu futuro profissional?

2) Sera que a motivacgdo para continuar a trabalhar apds a idade para reforma depende
da forma com que os trabalhadores percecionam seu futuro profissional?

O presente estudo aborda o clima organizacional focado na tematica de politicas,
praticas e procedimentos organizacionais orientados ao apoio, suporte e inclusdo dos
colaboradores mais velhos. Recorreu-se também a teoria da seletividade socioemocional
(Carstensen e Lang, 1996; Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999), para compreender de que
forma o clima organizacional pode estar relacionado com a perspetiva de futuro profissional
dos colaboradores de diferentes idades. Segundo Kunz e Toader (2019), as teorias de lifespan
consideram as mudancas relacionadas a idade ao longo de todo o ciclo de vida das pessoas e,
ao serem aplicadas ao contexto detrabalho, podem auxiliar as organiza¢6es a criarem um clima
positivo em relagdo aos colaboradores de diversos grupos etarios. Desta forma, ao estudar as
questdes ligadas ao envelhecimento, torna-se importante compreender como esse fenémeno
afeta os colaboradores e as suas implicacdes em termos organizacionais.

Em suma, € essencial para o crescimento sustentavel das organizacdes a promoc¢édo de
um ambiente de trabalho que apoie e dé suporte aos trabalhadores durante todos os periodos de

sua vida profissional (Eurofound, 2015).



REVISAODE LITERATURA

Clima Organizacional e Envelhecimento

O clima organizacional refere-se as percecbes partilnadas e o significado que os
colaboradores atribuem as politicas, praticas e procedimentos que vivenciam nas organizacoes,
bem como aos comportamentos que notam serem recompensados, apoiados e esperados
(Schneider, Ehrhart & Macey, 2013; Schneider & Reichers 1983). Contudo, com a crescente
transformacéo dos locais de trabalho, em relacdo a uma forca de trabalho cadavez mais diversa,
0s estudos sobre clima organizacional tém sido realizados ndo s6 sobre uma forma mais geral
de clima, mas também tém sido investigados climas focados em determinados aspetos da
organizacdo (Boehm & Dwertmann, 2015), e, assim, tem surgido maior interesse em se
compreender os processos de clima de diversidade organizacional (Schneider, Ehrhart &
Macey, 2013; Truxillos, Cadiz & Hammer, 2015).

O aumento da diversidade etéria e as suas implica¢des, tem aumentado o interesse dos
pesquisadores sobre como a idade pode estar relacionada com resultados individuais, grupais
e organizacionais (Profilli, Innocenti & Sammarra, 2017). Clima organizacional dediversidade
etaria pode ser definido por como “as percec¢des partilhadas dos membros de uma organizacao
sobre 0 justo e ndo discriminatério tratamento de funcionarios de todas as faixas etarias em
relacdo a todasas préticas, politicas, procedimentos e recompensas relevantes” (Boehm, Kunze
& Brunch, 2014, p. 671). Para investigar o papel da pluraridade de idades e do processo de
envelhecimento nos ambientes de trabalho é necessario fazé-lo por meio da 6tica de um clima
dediversidade focado na idade (Boehm & Dwertman, 2015; Gordon, 2018). No entanto, ainda
sd0 escassos 0s estudos neste &mbito (Profilli, Innocenti & Sammarra, 2017; Boehm, Kunze &
Brunch, 2014; Kunze & Toader, 2019)

Este cenario pode ser considerado uma faca de dois gumes. Por um lado, a diversidade
dentro das organizacbes pode ser considerada uma vantagem competitiva, uma vez que
diferentes grupos representam diferentes experiéncias e conhecimentos e podem aumentar a
capacidade criativa, de resolucdo de problemas e tomada de decisGes. Porém, quando nao
gerida de forma adequada e atenta, podem levar a dinAmicas negativas, como as faultlines
(Lourenco, Rebelo & Dimas, 2020), uma fragmentacao das equipas e dos grupos dentro das

organizacdes, com base nas caracteristicas etarias, em que os colaboradores tendem a se



identificar mais com aqueles da sua mesma faixa de idade e passam a discriminar aqueles com
idades diferentes (Kunze & Toadler, 2019).

Tém surgido na literatura alguns estudos que demonstram os efeitos proficuos de um
clima positivo em relacdo a idade. Um dos primeiros estudosa propor uma medida para clima
de diversidade etaria foi Noack, em 2009. Em uma amostra de trabalhadores do setor de
servicos e producdo, este autor encontrou que um clima psicoldgico positivo com relagdo a
idade estava positivamente relacionado com o commitment afetivo desses trabalhadores.

Ao investigar a percecdo dos colaboradores sobre clima de desenvolvimento
profissional, Armstrong-Stassen e Schlosser (2008), observaram que esta componente estava
positivamente relacionada com o commitment afetivo e a intencdo de permanecer na
organizacao entre os colaboradores mais velhos com idade superior a 50 anos.

Em outro estudo, Armstrong-Stassen (2008), identificou que os colaboradores que
continuaram a trabalhar apds a reforma, relataram que sua organizacao oferecia mais opgoes
de trabalho flexiveis, programas de formacdo e desenvolvimento destinado aos mais velhos,
assim como maior reconhecimento e respeito pelas suas contribuicdes a organizacao. Ja aqueles
que ndo retornaram ao mercado de trabalho apds reformarem-se, tinham uma perce¢do de que
eram tratados de forma injusta em relacdo as decisGes tomadas sobre seu trabalho, além de
sentirem-se menos respeitados pelos demais membros da sua equipa. Também relataram que
as recompensas eram realizadas de forma menos justas e sentiam-se menos valorizados pela
organizagao.

Com o objetivo de compreender como as praticas de recursos humanos (RH) inclusivas,
voltadas para colaboradores de diversas idades, podem ter impacto no desempenho da
organizacdo e no turnover, por meio da criacdo de um clima positivo relacionado a diversidade
etaria, Boehm, Kunze e Brunch (2014), encontraram resultados interessantes. Em uma amostra
de 93 empresas alemds, os autores verificaram que as praticas de RH inclusivas levaram a
maior percecao deum clima positivo relacionado a idade que, por sua vez, estava positivamente
relacionado com a performance organizacional e negativamente relacionado com as intengdes
de deixar a a organizagdo. Com resultados similares, Bilinska, Wegge e Kliegel (2016),
observaram que quanto mais positivo o clima organizacional relacionado a idade, menores
eram 0s niveis de intencdo de deixar a organizacdo e maiores os niveis de satisfacdo laboral
dos participantes. Ainda, os participantes deste estudo relataram menos esteredtipos negativos
sobre os colegas mais velhos, bem como menos crengas negativas sobre a sua propria idade,

nas organizagfes em que havia um clima positivo relacionado a idade.



Por outro lado, Kunze, Boehm e Brunch (2011), buscaram investigar os efeitosdo clima
de discriminacdo etaria no desempenho organizacional. Os autores identificaram que o
aumento dadiversidade etaria estava relacionado ao aumento do clima de discriminacéo etaria
e que a percecdo de discriminagdo por conta da idade afeta negativamente o desempenho
organizacional e os niveis de commitment afetivos de seus colaboradores.

Em relacdo ao clima de envelhecimento bem-sucedido no trabalho, Zacher e Yang
(2016) encontraram que esta componente esta positivamente associada a satisfacdo laboral,
organizational commitment e motivacdo para continuar a trabalhar apds a idade oficial para
reforma. Baseado na teoria da seletividade socioemocional, estes autores propuseram que a
idade estaria negativamente relacionada com o foco em oportunidades, no entanto, um clima
organizacional de envelhecimento bem-sucedido poderia moderar esta relacdo; e encontraram
suporte para esta predicao.

Pode-se depreender a partir dos estudos apresentados nesta seccdo, que o clima
organizacional focado na idade possui uma importante influéncia em diversos resultados
organizacionais e individuais. E, ainda, para que possam garantir sua sustentabilidade no
mercado, as organizagdes devem adaptar suas formas de gestdo para que contemplem a
pluralidade das idades de seus colaboradores, seja por meio da oferta de formacdo para
desenvolver novas competéncias ou de acBes para redugdo do preconceito etario, por exemplo
(Seidl. 2019).

Teoria da Seletividade Socioemocional e o Contexto Laboral

Conforme exposto, o fendmeno do envelhecimento da forga de trabalho possui uma
série de implicacGes para as organizacGes e para 0s proprios colaboradores. Neste sentido, é
importante compreender de que forma o envelhecer pode afetar as perce¢des doscolaboradores
acerca de seu futuro profissional, uma vez que esta componente temporal é de grande
importancia no que se refere ao prolongamento da carreira.

Uma das abordagens para compreender como a passagem dos anos é percecionada pelas
pessoas e suas consequéncias, é a teoria de lifespan (Kunze & Toader, 2019), mais
especificamente, a teoria da seletividade socioemocional (TSS) (Carstensen e Lang, 1996;
Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999). Esta teoria sustenta que a percecdo subjetiva de
guanto tempo uma pessoa ainda tem para viver gera efeitos profundos nos comportamentos

humano, motivacdo e emocdo (Carstensen, 2006).



Segundo a TSS, conforme as pessoas envelhecem a percecdo do tempo que ainda tém
até a morte torna-se cada vez saliente; ao contrario da juventude, em idades mais avangadas, 0
ponto de referéncia temporal ja ndo é o dia do nascimento, mas sim, a proximidade da finitude
da vida. Essa percecdo limitada do tempo faz com que a priorizacdo de objetivos,
relacionamentos sociais e afetivos seja revista, ou seja, o horizonte temporal tem um papel
fundamental na forma de ver e vivenciar o mundo.

A passagem dos anos, faz com que se tenha cada vez mais a sensacdo de que o tempo
esta se esgotando e, assim, ha uma tendéncia em aumentar a busca por objetivos com mais
significado e de maior valor afetivo, numa tentativa de evitar a perda do tempo que ainda resta
(Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999). Uma vez que 0s objetivos sdo sempre estabelecidos
dentrode um horizonte temporal, aidade articula mudancas nos objetivos construidos ao longo
dos anos, promovendo uma profunda influéncia na motivacéo.

Assim, a TSS tem como seu principal pilar a perspetiva temporal de futuro (PTF), ou
seja, quanto tempo as pessoas acreditam que ainda tém no futuro e a forma com que percebem
esse horizonte temporal — aberto ou limitado (Cate & John, 2007). Embora Carstensen tenha
concebido a PTF como um constructo unidimensional, Cate e John (2007), demonstraram que
pode ser dividida em duas dimensdes distintas. Uma dimensdo corresponde ao foco em
oportunidades, ou seja, descreve a percecdo das pessoas em relacdo a quantos novos planos,
objetivos e metas podem vir a estabelecer futuramente. A segunda dimensdo diz respeito ao
foco nas limitagOes, ou seja, descreve as restriches que a pessoa esperar vir a encontrar em seu
futuro.

Para a TSS, ha duas categorias principais da motivacdo social, uma relacionada a
aquisicdo de conhecimentos e outra relacionada a regulacdo emocional. Quando o tempo é
percebido como aberto e cheio de possibilidades, é dadaprioridade ao ganho de conhecimentos,
por outro lado, quando percebido de forma limitada, prevalece a busca por experiéncias
emocionais mais significativas (Cartensen, 2006; Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999).

Neste sentido, a constricdo do tempo faz com que as atividades desagradaveis ou
desprovidas de algum sentido sejam cadavez menos apelativas, aléem de reduzir o interesse por
novas informagOes (Carstensen,lsaacowitz & Charles, 1999). Contudo, essas transformacdes e
preferéncias provocadas pela percecdo do tempo ndo estdo atreladas apenas a idade
cronolégica, mas podem sofrer influéncia de outros fatores que alteram a forma com que as
pessoas percebem e vivenciam a dimensao temporal (Henry, Zacher & Desmette, 2017). Sendo
assim, sob os mesmos horizontes temporais — abertos ou limitados — as diferengas entre as

idades desaparecem.



Alguns exemplos de situacOes e contextos que podem modificar a perspetiva temporal
e a motivacdo de pessoas de diversas idades, igualando-as, foram estudadas por Fung e
Carstensen (2006), utilizando dois grandes marcos historicos, o ataque de 11 de Setembro, nos
Estados Unidos da América e a epidemia da severa sindrome respiratéria (SARS) em Hong
Kong; e também por Cartensen e Fredrickson (1998), com pacientes jovens diagnosticados
com HIV. Estes dois estudos demonstraram que quando as pessoas mais jovens vivenciam
situacdes em que a fragilidade da vida € posta em evidéncia, como no caso do ataque as torres
e a epidemia da SARS, ou diante de um diagndstico de uma doenca com grandes chances de
ceifar a vida abruptamente, percebem o tempo de forma tdo restrita e limitada, que a sua
motivacao para estabelecer e priorizar experiéncias afetivas mais significativas se igualam a de
pessoas mais velhas.

Nesse sentido, pode-se dizer que o contréario também é verdadeiro. Diante de situacdes
em que a experiéncia do horizonte temporal é expandida, as pessoas mais velhas passam a
buscar objetivos ligados a aquisicdo de novas experiéncias, novos conhecimentos e percebem
a possibilidade de estabelecer novos objetivos futuros (Cartensen, 2006; Fung et al. 1999).

Uma série de estudos conduzidos por Barber e Tan (2018) demonstraram essa
flexibilidade dos horizontes temporais, conforme a ocorréncia de determinados eventos e
situacBes. Os autores procuraram investigar se a exposi¢do a contextos e situacdes ageistas
afetam a forma com as pessoas mais velhas (50 anos ou mais) percebem seu futuro: ou como
um tempo que oferece novas oportunidades e possibilidades ou um como tempo limitante e de
perda. Os resultados indicaram que os participantes que foram expostos as condicbes de
preconceito etario avaliaram seu futuro como tendo menos oportunidbades e sendo mais
limitante. Ainda, este efeito era intensificado de acordo com o aumento da experiéncia com o
ageismo, ou seja, quanto mais expostos ao preconceito etario, menos oportunidades
acreditavam poder vir a ter e mais negativa era a sua percecao acerca do futuro.

Quando olhamos para a realidade atual das organizagdes, em que ha um aumento
significativo da parcela de trabalhadores com idades mais elevadas e a tendéncia em estimular
o prolongamento de suas carreiras, é possivel perceber a importancia de abordar essa tematica
a partir da perspetiva de lifespan, para compreender de que forma o envelhecer afeta os
colaboradores ao longo dos anos (Cubrich & Petruzelli, 2020; Henry et al., 2017; Rudolph,
Kooij, Rauvola & Zacher, 2017) e como as organizagdes podem atuar para contemplar suas
necessidades e contribuir para o envelhecimento ativo e bem-sucedido no trabalho.

Embora a TSS tenha sido amplamente utilizada em estudos de desenvolvimento e

gerontologia, de acordo com Zacher e Frese (2009), esta abordagem nédo havia sido explorada
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no a&mbito do trabalho. Dessa forma, estes autores fizeram uma adaptacéo da escala de PTF
geral de Carstensen e Lange (1996) ao contexto laboral, desenvolvendo entdo a Perspetiva
Temporal de Futuro Profissional (PTFP), definida pelos autores como a percecdo que 0S
individuos tém sobre seu futuro no trabalho.

Neste estudo, Zacher e Frese (2009), procuraram investigar as relacdes entre a idade,
complexidade dotrabalho e controlo sobre o trabalho e identificaram duas dimensdes daPTFP:
tempo restante no trabalho, que se refere a quantidade de tempo futuro que os individuos
consideram que ainda tém em termos profissionais; oportunidades restantes no trabalho, que
se refere a percecdo dos individuos sobre novas metas, possibilidades e oportunidades
relacionadas ao trabalho que podem ser estabelecidas em seu futuro.

A idade, conforme esperado, estava negativamente relacionada as ambas as dimensdes
da PTFP, ou seja, trabalhadores mais velhos sentiam que tinham menos tempo e menos
oportunidades em seu futuro profissional, quando comparados aos trabalhadores mais jovens.
No entanto, algumas situacGes atenuaram esta relacdo. Conforme a suposicdo feita por estes
autores, com o0 avanco da idade, os colaboradores que atuam em trabalhos com alta
complexidade e maior controlo, percebem mais oportunidades em seu futuro profissional do
que seus colegas em empregos mais restritos (Zacher & Frese, 2009).

Desde entdo varios estudos foram conduzidos acerca da PTFP. Henry et al. (2017),
conduziram uma revisdo sistematica de literatura e verificaram que a dimensdo das
oportunidades restantes estavam mais fortemente associadas as condicfes relacionadas ao
trabalho em comparacdo ao tempo restante. Em contrapartida, a idade estava mais fortemente
associada a dimensao de tempo restante.

Resultados semelhantes foram encontrados na meta-analise sobre PTFP, realizada por
Rudolph et al. (2017). Os estudos revelaram que a relacdo negativa da idade com a PTFP
divergia entre as suas duas dimensdes, ou seja, a percecdo do tempo restante no futuro
profissional estava mais negativamente relacionada a idade, em comparagdo a percecdo das
oportunidades. Este achado pode sugerir que outras caracteristicas, para a além da idade,
podem influenciar a PTFP (Rudolph et al., 2017; Weikamp & Goritz, 2016).

Em relacdo aos antecedentes, os autores encontraram que a complexidade do trabalho
e a autonomia estavam positivamente relacionados com a PTFP, sendo esta Gltima mais
fortemente relacionada & dimensdo de oportunidades restantes. JA em relagdo aos outcomes,
Rudolphet al. (2017), identificaram que a satisfacéo laboral, work engagement e intencdes de
continuar a trabalhar estavam todas relacionadas positivamente a PTFP e novamente

encontraram diferencas entre as dimensdes. A satisfacdo laboral e 0 work engagement estavam
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mais fortemente relacionados as oportunidades restantes. Adicionalmente, quanto maior o nivel
de PTFP, menor a intencdo de se reformar.

E ndo é somente a idade cronoldgica que parece ter relacbes com a PTFP, a idade
subjetiva também demonstra efeitos similares. Segundo estudorealizado por Zacher e Rudolph,
(2019), verificou-se que os colaboradores que se sentiam mais velhos do que a sua idade real,
tinham um horizonte temporal mais restrito. Neste estudo os autores buscaram investigar as
relacbes entre a idade subjetiva e comportamentos de job crafting, e verificaram que a PTFP
media esta relacdo.

A partir da perspetiva da TSS, Kochoian, Raemdonck, Frenay e Zacher (2016),
buscaram compreender a relagdo entre a idade dos colaboradores e a sua motivacdo para
aprender. Os primeiros resultados novamente demonstraram a relacdo negativa entre idade e
PTFP, sendo que quanto mais elevada a idade, menos oportunidades e mais restricbes eram
percebidas pelos colaboradores em seu futuro profissional. Os autores dividiram a motivacao
para aprender em duas componentes, uma relacionada a auto-eficacia para aprender e outra
relacionada ao valor dado ao aprendizado no trabalho. O estudo revelou que a idade estava
negativamente relacionada com ambas as componentes motivacionais do aprendizado e que,
no entanto, essa relacdo era completamente mediada pela PTFP dos trabalhadores,
principalmente pela dimens&o das oportunidades restantes.

Esses achados de Kochoian et al., (2016), sugerem que a PTFP pode ser um importante
preditor da motivacgdo para o aprendizado, principalmente entre os trabalhadores mais velhos.
A promocdo deacgdes voltadas para aumentar a percecdo de oportunidadese ampliar a percecédo
de tempo no trabalho, pode aumentar a crenga positiva dos trabalhadores mais velhos de que
sdo capazes de aprender, ou seja, de que sdo auto-eficazes, além de tornar mais provavel sua
participacdo e a valorizacdo de atividades formativas e de desenvolvimento nas organizacoes.

O planejamento para o estabelecimento de uma longa carreira profissional também
mostrou-se ser influenciada pela PTFP. Fasbender, Wéhrmann, Wang e Klehe (2019)
analisaram se a adaptabilidade na carreira atuava como preditor no planeamento da carreira
tardia entre trabalhadores com idade superior a 50 anos, e encontraram resultados que
suportaram essa suposicdo. Ainda, esta relacido era mediada pela PTFP dos colaboradores.

A PTFP também parece estar relacionada com a intencéo de se reformar (Zacher &
Yang, 2016). Conforme estudo realizado por Bal et al., (2015), uma elevada perspetiva
temporal de futuro profissional esté relacionada com baixa intencdo de se reformar. Ainda, a

PTFP media a relacdo entre estere6tipos negativos relacionados a idade e a intencdo de se



reformar. Estes dois 0ltimos estudos ndo analisaram as duas dimensdes da PTFP
separadamente, considerando apenas seu resultado global.

Os estudos apresentados nesta secgdo demonstram que a perspetiva temporal de futuro
profissional exerce influéncia em importantes fatores organizacionais e individuais. A despeito
da PTFP decrescer com o avanco dos anos, ha uma série de fatores que podem alterar esta
percecdo dentro do contexto do trabalho, o que corrobora com a teoria da TSS, de que a PTF é
maledvel e depende de inUmeros eventos para além da idade cronoldgica.

Outro ponto que vale a pena ser destacado, € a distin¢do entre as duas dimensfes da
PTFP. Diversos estudos apresentaram resultados em que a dimensdo das oportunidades
restantes apresentava maior relacdo com diferentes fatores do trabalho, demonstrando ser uma
importante componente a ser levada em conta no contexto organizacional. No entanto,
conforme indicado por Rudolph et al., (2017) e Henry et al., (2017), ainda séo insuficientes e
inconclusivos os estudos acerca dos efeitos e influéncias das duas dimensdes da PTFP, sendo

uma mais valia considerar e utilizar ambas as dimensdes em estudos futuros.

Prolongamento da Carreira Profissional e Reforma

O grande fendmeno do envelhecimento populacional tem intensificado cada vez mais a
tendéncia dos colaboradores mais velhos em estenderem sua carreira profissional. Contudo, é
extremamente relevante para este cenario identificar quais situacdes e condicGes podem
influenciar na deciséo dos colaboradores em se reformar ou a continuar a trabalhar apés a idade
dareforma.

Ao tratar desta temética é importante perceber se os fatores relacionados a idade podem
influenciar na motivacdo dos trabahadores mais velhos para continuar a trabalhar. Justamente
com este objetivo Kooij, de Lange, Jansen e Dikkers, (2008) elaboraram uma revisdo concetual
a cerca da influéncia da idade na motivacdo dos trabalhadores mais velhos. Os autores
analisaram diversos conceitos etarios propostos por De Lange et al. (2006) e suas possiveis
influéncias. Neste estudo de Kooij et al., (2008), todos as diferentes concetualizagdes da idade
demonstraram exercer impacto negativo na motivagdo para continuar a trabalhar. Em relagdo
a idade crononoldgica e bioldgica isto ocorre, pois, a proximidade com a idade para a reforma
fornece algumas vantagens financeiras, ha falta de investimento das organizacbes em seus
colaboradores mais velhos, e com 0 avango dosanos hé declinio na sadde fisica e na capacidade

cognitiva, afetando a capacidade para exercer algumas funces e realizar as tarefas laborais.
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A idade psicoldgica, nas situacfes em que ha uma auto-percepcao de ser velho, tem
efeito negativo na motivagcdo para desempenhar novas tarefas, a qual acaba por impactar
negativamente a motivacdo para continuar a trabalhar. A percepcdo social da idade, quando
constituida por esteredtipos acerca dos trabalhadores mais velhos, também esta relacionada
com a intencdo de ndo continuar a trabalhar apds a idade da reforma. A visdo de que os
trabalhadores mais velhos ndo desejam participar de atividadesde formagéo, ou de que ndo sdo
capazes de adaptarem-se a novas mudancas, acabam por guiar as acdes dos gestores, fazendo
com que tomem decisBes discriminatorias relativamente a essa parcela da forga de trabalho. A
percecdo social do que é ser velho, pode fomentar pressdao social em direcdo a reforma,
diminuindo a probabilidade de ser promovido, de ter boas avaliagfes de desempenho e de ter
oportunidade para formagdo e desenvolvimento. Em outras palavras, essa visdo negativa e
esterotipada acerca do envelhecer e do trabalhador mais velho resulta em uma profecia
autorealizavel (Kooij etal., 2008).

Como ja foi exposto na seccdo anterior, a visdo que o colaborador tem acerca de seu
futuro profissional (positiva ou negativa) pode impactar em diversos outcomes organizacionais
e individuais, sendo um deles a intencdo de continuar ou ndo a trabalhar ap6s a reforma. Um
estudo longitudinal, realizado por van Solinge e Henkens (2010), identificou que a expetativa
de vida estd diretamente relacionada a intencdo de trabalhar por mais tempo, ou seja,
colaboradores com um horizonte temporal mais alargado demonstram preferir reformar-se
tardiamente. No entanto, a segunda onda dos estudos, realizada ap6s seis anos, revelou que
apesar dos participantes terem relatado desejar continuar a trabalhar apos a idade para reforma
(dentre aqueles que expressaram maior expectativa de vida), isto, na realidade, ndo ocorreu.
Ou seja, ndo foram encontradas evidéncias de que uma longa expectativa de vida dos
trabalhadores mais velhos esteja relacionada a efetivacao da reforma tardia.

van Solinge e Henkens (2010) argumentaram que existem diversos fatores que podem
estar associados a este efeito, por exemplo, pressées sociais no local de trabalho para os
colaboradores mais velhos reformarem-se; pressdes estas muito envolvidas pela forte cultura
de “saida antecipada”, concretizada por meio de programas de reforma antecipada e a
existéncia deuma idade oficial e obrigatéria para reforma. Adicionalmente, os autores também
destacam que a um nivel organizacional, a falta de apoio da gest@o no sentido de uma reforma
mais tardia também pode influenciar a decisdo de realmente deixar a forgade trabalho ao atingir
a idade oficial reforma.

Porém outro estudo revelou resultados diferentes em relacdo a expetativa subjetiva de
vida. Uma pesquisa longitudinal conduzida por Griffin, Hesketh e Loh (2012) abordou a
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expetativa subjetiva de vida (ESV), com base na TSS. Os autores propuseram que a ESV
fornece aos trabalhadores uma percecdo Unica acerca do tempo que ainda os resta e isso pode
afetar seu pleneamento e tomada de decisdo sobre a reforma. E, de facto, Griffin et al., (2012)
identificaram que uma elevada ESV aumentou as chances dos reformados retornarem ao
mercado de trabalho. Ao passo que, uma baixa ESV aumentou as chances dos colaboradores
mais velhos reformarem-se e estarem envolvidos no pleneamento da reforma.

Os efeitos da expetativa subjetiva de vida na motivacdo para adiar ou ndo a reforma
podem ser explicados pela TSS. Conforme ja visto na seccdo anterior, a mudanga do ponto de
vista motivacional sobre o que € ou ndo considerado importante e prioritario para os individuos
ocorre de acordo com a sua perspetiva temporal. Nos casos em que os colaboradores
percecionam gue seu tempo esta se esgotando, gera-se um deslocamento da motivacgéo, saindo
da busca por aquisi¢cdo de informacdo voltadas para o futuro, como por exemplo, permanecer
no trabalho e desenvolver novas habilidades e competéncias ou para adquirir nOvos recursos,
focando-se em objetivos voltados para o presente, em busca de recompensas com maior
significado afetivo, como por exemplo, reformar-se para desfrutar de mais tempo junto da
familia, desenvolvendo atividades de lazer, praticando hobbies (Griffin, etal., 2012).

Para além das questdes relacionadas a idade, a tomada de decisdo para a reforma é um
processo multidimensional e complexo, envolvendo indmeros aspetos individuais (e.g.
situacdo de salde, financeira, familiar) e relacionados ao trabalho (e.g. satisfacdo laboral,
condicdes de trabalho, gestdo) que impactam essa escolha (Fisher, Chaffee & Sonnega, 2016;
Kooij, et al., 2008; Sousa, Ramos & Carvaho, 2021).

Com base na literatura, Fisher et al., (2016) propuseram o modelo de retirement timing,
considerando os antecedentes e moderadores do processo de reforma em trés momentos —
reforma antecipada, na idade oficial estabelecida e reforma tardia — bem como suas
consequéncias. Neste modelo, foram identificados quatro grandes categorias dos fatores que
antecedem a tomada de decisdo para a reforma: 1. Macroeconomia — compreende as
oportunidadesdomercado detrabalho e outras mudancas econoémicas; 2. Familia — estado civil,
as qualidades das relagcdes familiares, o companheiro (a) estar ou ndo reformado, apoio do
parceiro para tomar a deciséo de reformar-se, responsabilidades como cuidador (e.g. netos ou
mesmo outros membros familiares que sejam dependentes de cuidados); 3. Individual —
condicdes de saude fisica, mental e cognitiva, situacdo financeira, caracteristicas demograficas
e fatores psicologicos (e.g. atitudes frente ao envelhecimento e reforma, expetativa subjetiva
de vida); 4. Trabalho — préaticas e politicas dos recursos humanos, sistemas de pensdo

fornecidos pela entidade empregadora, oportunidades de formacdo e desenvolvimento,
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caracteristicas do trabalho, diversidade etéria, esteredtipos e discriminacdo relacionados a
idade, e por fim, normas para reforma.

Como visto, ha diversos fatores relacionados ao trabalho que podem adiar o momento
dareforma. No entanto, Sousa et al., (2021) argumentam que faltam estudos sobre como as
intervencOes realizadas pelas organizacGes perpassam fatores individuais. Com intuito de
investigar como fatores individuais e relacionados ao trabalho influenciam o momento da
reforma, Sousa, Ramos e Carvalho (2020) identificaram 3 tipos de perfis relacionados a
reforma antecipada, atempadae tardia.

Chamado de push factors, este perfil € caracterizado por experiéncias negativas no
trabalho, declinio na saude, baixa capacidade de trabalho, insatisfagdo com a situacdo
financeira, que induzem a reforma. A despeito de todos esses fatores, ndo deixam o mercado
de trabalho também por ndo estarem elegiveis do ponto de vista da Seguranca Social. Este
perfil foi associado a reforma atempada pois, tendo em conta os inimeros aspectos negativos
no contexto laboral, trabalham apenas até atingir a idade e as condicGes relativas a Seguranca
Social. O segundo perfil, chamado de push and pull factors, pois ha fatores negativos que
induzem a reforma, como insatisfacdo com o trabalho, e outros fatores positivos que tornam a
reforma atrativa, como por exemplo, ter o companheiro(a) reformado e estarem elegiveis em
termos de contribuicdo feita a Seguranca Social. Este perfil esta associado a reforma
antecipada. O terceiro perfil, denominado stay factors, caracteriza-se por elevadas experiéncias
positivas no trabalho, percepcdo do trabalho como uma ocupacdo, além de estar associado ao
fatodosindividuos ndo possuirem dependentese nem parceiros (as) reformados. Nesse sentido,
define-se pela existéncia de fatores que tornam a continuidade no mercado de trabalho mais
atrativa do que a reforma. Assim, este perfil esta associado a reforma tardia.

Pode-se inferir a partir desses estudos que a motivacao para continuar ou ndo a trabalhar
apos a idade oficial da reforma ndo depende somente das questdes relacionadas a idade
cronoldgica, mas que diversos eventos e condicOes estdo associados a essa decisdo. Ainda, é
importante ressaltar aqui a relevancia do contexto social e cultural na transi¢éo para a reforma,
uma vez que diferentes paises possuem diferentes normas e idades para reforma. Embora
diversos estudos abordem outras caracteristicas demogréficas, como género, habilitacdes
literérias, ainda é necessario estudar esse fendmeno considerando outros contextos e culturas,
numa tentativa de identificar similaridades e diferengas (Fisher et al., 2016).

Assim, decorrente da literatura pesquisada formularam-se as seguintes hipoteses de

investigacao:
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H1: Um clima organizacional de suporte a trabalhadores mais velhos modera a relagéo
negativa entre idade e perspetiva temporal de futuro profissional, de modo que a relagéo é mais
fraca quando o clima organizacional de suporte é alto e mais forte quando o clima
organizacional de suporte € mais baixo.

H2: A perspetiva temporal de futuro profissional esté positivamente relacionada com a

motivacao para continuar a trabalhar apds atingir a idade legal para reforma.

METODO

Delineamento

Este trabalho consiste num estudo ndo experimental, de caracter quantitativo e de
natureza hipotética-dedutiva.

Procedimento

Todos os instrumentos utilizados nesta pesquisa foram inicialmente traduzidos do
inglés para o portugués. Os itens formulados foram apresentados durante o seminario de
dissertacdo, para avaliar a clareza da traducdo dos itens, tendo em conta que os alunos e
professores ali presentes tinham dominio e conhecimentos solidos em ambos os idiomas de
modo a confirmar a viabilidade das afirmacfes traduzidas e realizar 0s ajustes necessarios
(Brasili, 1970).

Feito isso, foram entdo transpostos para a plataforma Qualtrics e posteriormente
divulgados em grupos do Facebook, no LinkedIn, WhatsApp e também enviado diretamente
por e-mail a alguns contactos mais proximos. Por meio do efeito de snow-ball, ap6s sua
divulgacéo, outras pessoas também partilharam o link da pesquisa, ampliando assim o alcance
e a amostra do estudo.

Foi elaborado um pequeno texto de apresentacdo sobre a pesquisa, assim, ao clicar no
link, as pessoas eram informadas sobre tempo de duragéo para responder a todas as questdes,
de que a sua participagdo seria inteiramente voluntéria e que, ao avancar, estariam dando seu
consentimento para a recolha dos dados. O questionario foi composto por quatro seccoes,
nomeadamente, questdes demogréficas, clima organizacional relacionado a idade, perspetiva
profissional de tempo futuro e por fim as questdes sobre motivacdo para continuar a continuar

a trabalhar apo6s a idade oficial para reforma.
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A recolha dos dados ocorreu durante o periodo de 13 de Dezembro de 2021 a 12 de
Fevereiro de 2022. O questionario foi encerrado com um total de 381 respostas, no entanto,
foram excluidas 114 respostas, pois os respondentes ndo finalizaram todas as seccdes,
preenchendo parcialmente o questionario (e.g. apenas preencheram os dados demograficos ou
completaram apenas uma seccao correspondente as variaveis do estudo). Assim, apds esta
etapa, restaram 267 respostas consideradas validas para a realizacdo daanalise dos dados.

Os dados finais foram transpostos para o software IBM SPSS Statistics 27, onde foram
realizadas todas as analises. Tendo também sido utilizado o Process 3.5 para realizar os testes

de moderacéo.

Instrumentos de medida

Clima Organizacional de Suporte aos Trabalhadores mais Velhos

Para mensurar esta componente foi utilizada a escala de Clima Organizacional,
desenvolvida por Wilckens, Wéhrmann, Deller e Wang (2021), que trata especificamente das
questdes relacionadas a idade, ao suporte e inclusdo dos trabalhadores mais velhos, e que faz
parte do “Later Life Workplace Index”. Este instrumento é multidimensional, contém 10 itens,
divididosem trés dimensdes: Igualdade de Oportunidade (3 itens —e.g. “Na minha organizagéo,
independentemente da sua idade, todos os colaboradores tém as mesmas oportunidades de
desenvolver sua carreira”); Imagem Positiva da Idade (3 itens — e.g.“Na minha organizagao,
trabalhadores mais velhos s3o vistos como competentes”); Comunicacdo Aberta e Orientadaa
Grupos-Alvo (4 itens — “Na minha organizagdo, os colaboradores podem falar abertamente
sobre os desafios e questdes relacionados com a idade’), numa escala tipo Likert de 5 pontos

(1 — Nunca; 2 — Raramente; 3 — Ocasionalmente, 4 — Frequentemente; 5 — Quase sempre).

Perspetiva Temporal de Futuro Profissional (PTFP)

Este instrumento originalmente desenvolvido por Carstensen & Lang (1996) numa
perspectiva temporal geral, foi adaptado por Zacher & Frese (2009) para o contextode trabalho.
A adaptagdode Zacher & Frese (2009) ao contexto laboral, demonstrou que ha duas dimensdes
neste construto, nomeadamente, Oportunidades Restantes (3 itens, um deles € invertido - e.g.

“O meu futuro profissional esta cheio de possibilidades”) e Tempo Restante (3 itens, e.g.
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“Tenho a maior parte da minha vida profissional pela frente”). O instrumento contém 6 itens,
numa escala tipo Likert de 5 pontos (1 — Discordo Totalmente; Discordo Moderadamente, 3 —
Nem Discordo, Nem Concordo; 4 — Concordo Moderadamente; 5 — Concordo Totalmente).
Atendendo ao chamado de Rudolph et al. (2017) e de Henry et al. (2017), foram
consideradas neste estudo as duas dimensdes da PTFP pois, conforme identificado por estes
autores, ainda sdo inconclusivos os resultados encontrados em estudos anteriores sobre a
relagdo entre cada uma dessas dimensdes e 0s diversos outcomes individuais e organizacionais

investigados.

Motivacdo para Continuar a Trabalhar Apds a Idade Legal para Reforma

Este instrumento foi desenvolvido, originalmente, por Armstrong-Stassen (2008), para
medir a motivacdo para continuar a trabalhar e contém 3 itens. No presente estudo, utilizou-se
a versdo de Zacher e Yang (2016), em que 0s autores ajustaram 0s itens para 0 contexto da
reforma (e.g. “Espero continuar a trabalhar 0 maximo de tempo possivel nesta organizagéo,
apos minha idade oficial para reforma’), numa escala tipo Likert de cinco pontos (1 — Discordo
Totalmente; Discordo Moderadamente, 3 — Nem Discordo, Nem Concordo; 4 — Concordo

Moderadamente; 5 — Concordo Totalmente).

Participantes

A amostragem foi ndo probabilistica, por conveniéncia e intencional, do tipo snowball,
dado que o questionario foi divulgado, primeiramente, a uma por¢do da populacdo de interesse
que estava mais acessivel e que, num momento posterior, partilharam com outras pessoas, de
modo a obter maior facilidade em termos operacionais.

A amostra final foi constituida por 267 participantes, dos quais mais da metade eram
mulheres (68%). Em relacdo ao pais de residéncia, 61% moram em Portugal (n = 163), 37,5%
no Brasil (n = 100) e 1,5% (n = 4) ndo identificaram o pais. A idade dos participantes variou
entre 18 e 69 anos, sendo a idade média igual a 38,29 anos (SD = 12,018); 15,7% dos
participantes tinham até 25 anos, 30,7% de 26 a 35 anos, 24% de 36 a 35 anos e 29,6% com
idade superior a 46 anos. A maioria dos participantes, 77,2%, possui ensino superior e 22,8%

possui até o 12° ano.
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RESULTADOS

Qualidades Métricas

Clima Organizacional de Suporte aos Trabalhadores mais Velhos

Validade Fatorial

Uma analise fatorial confirmatéria a 3 fatores foi realizada para o clima organizacional
de suporte aos trabalhadores mais velhos. A analise indicou que o modelo apresenta um bom
ajustamento a amostra deste estudo (X2/df=1,75; CFI=0.961; TLI=0.977; GFI1=0.961;
RMSEA=0.053) (Mardco, 2007) e confirmou sua estrutura multidimensional de trés fatores
(lgualdade de Oportunidades — 3 itens; Imagem Positiva da Idade — 3 itens; Comunicagéo
Aberta Orientada a Grupos-Alvo — 4 itens, Figura 1).

Figura 1 - Analise Fatorial Confirmatdria: Clima Organizacional de Suporte
aos Trabalhadores mais Velhos.
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Consisténcia Interna

Ap6s a andlise fatorial foi realizada a verificacdo da consisténcia interna. Para ser
considerado com consisténcia adequada, o alpha de Cronbach deve assumir um valor igual ou
superior a 0.7 (Maroco, 2007)

Dadaa estrutura multidimensional do clima organizacional de suporte aos trabalhadores
mais velhos, obtida por meio daanalise fatorial confirmatéria, foram calculados os alphas de
Cronbach para cada uma das dimensfes. Todas as dimensdes apresentaram bons indices de

consisténcia interna, com valores acima de 0.7 (Tabela 1).

Tabela 1

Alpha de Cronbach — Dimens@es Clima Organizacional de Suporte aos Trabalhadores mais
Velhos

Escala Dimensao (]
) o (1) Igualdade de Oportunidade 0.86
Clima Organizacional de .
mais Velhos (3) Comunicagéo Abertada Oriendada a Grupos- 0.85
Alvo '

Perspetiva Temporal de Futuro Profissional

Validade Fatorial

Em relacdo a perspetiva temporal de futuro profissional, foi realizada uma anélise
fatorial confirmatéria a 2 fatores. Esta analise indicou que o modelo apresenta um bom
ajustamento a amostra (X2/df=2.67; CFI=0.986; GFI=0.975; TLI=0.975; RMSEA=0.079)
(Maréco, 2007), aléem de confirmar sua estrutura bifatorial (Tempo Restante — 3 itens;

Oportunidades Restantes — 3 itens; Figura 2).
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Figura 2 - Andlise Fatorial Confirmatoria: Perspetiva Temporal de Futuro

Profissional
PTFP_TR 1 4“7
o
PTFP TR2 |2
PTFP_TR 3 |[+— e
PTFP_OR 4 .3—
PTFP ORS |, & e

PTFP_OR 6

Tempo Restante

91

Oportunidades
Restantes

1T

Nota: PTFP_TR —temporestante; PTFP_OR - oportunidades restantes.

Consisténcia Interna

Dadaa estrutura multidimensional daperspetiva temporal de futuro profissional, obtida
por meio daandlise fatorial confirmatdria, foram calculados os alphas de Cronbach para cada
uma das dimensdes. Todas as dimens@es apresentaram bons indices de consisténcia interna,
com valores acima de 0.7 (Mardco, 2007), conforme pode ser observado abaixo:

Tabela 2

Alpha de Cronbach Dimens@es Perspetiva Temporal de Futuro Profissional

Escala Dimensao a

Perspetiva Temporal de (1) Tempo Restante 0.91
Futuro Profissional (2) Oportunidades Restante 0.72

Motivacdo para Continuar a Trabalhar apos Idade Legal para Reforma

Em relacdo a escala de motivacdo para continuar a trabalhar ap6s a idade legal para

reforma, ndo foi realizada anélise fatorial porque a escala € composta apenas por 3 itens.
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Consisténcia Interna

A escala de motivacdo para continuar a trabalhar apds a idade legal para reforma

demonstrou uma consisténcia interna considerada muito boa (o = 0.93) (Mar6co, 2007).

Estatistica Descritiva das Variaveis

Para verificar se existem diferencas nas respostas de acordo com o0 sexo dos
participantes, niveis de habilitacGes literarias e o pais de residéncia, ja& que a amostra foi
composta por participantes de Portugal e Brasil, foi realizado teste-t para amostras

independentes, para cada uma das variaveis em estudo.

Analise por Sexo

Ndo foram encontradas diferencas entre homens e mulheres para nenhuma das
variaveis. Para as dimensbes de perspetiva temporal de futuro profissional, a média das
respostas dos homens e das mulheres foiacima do ponto central daescala (3 — Nem Concordo,
Nem Discordo), demonstrando que ambos 0s sexos percecionam seu futuro profissional de
forma positiva. Em relacdo as dimensbes do clima organizacional, a média das respostas
também ficou acima do ponto central (3 — Ocasionalmente), indicando que ambos 0s sexos
percionam um maior clima organizacional de apoio aos trabalhadores mais velhos em suas
organizacGes. No entanto, para a motivacéo para continuar a trabalhar apés a idade da reforma,
para ambos 0s sexos a média das respostas foram abaixo do ponto central (3 — Nem Concordo,
Nem Discordo), o que demonstra uma baixa motivacao para continuar a trabalhar ap6s atingir

a idade de reforma (Anexo A).

Anélise por Habilitacbes Literarias

Foram encontradas diferencas nas respostas entre os dois grupos (Ensino Superior e
Habilitacdo Literaria igual ou inferior ao 12° ano) para ambas as dimensdes da perspetiva
temporal de futuro profissional, oportunidades restantes (p-value < .01) e tempo restante (p-
value < .05), indicando que participantes com Ensino Superior possuem uma maior perce¢ao
de oportunidades (M = 4.09; DP = .94) e de tempo em seu futuro profissional (M = 3.34; DP
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= 1.20) quando comparados aos participantes com até o 12° ano (M = 3.54; DP = 1.02,
oportunidades restantes e M = 2.98; DP = 1.10, tempo restante). Em relagdo ao clima
organizacional, foram encontradas diferencas nas respostas em duas dimensfes. Houve
diferenca entre 0s grupos na imagem positiva daidade (p-value <.05), o que indica que aqueles
com ensino superior (M = 3.70; DP = .84) possuem uma perce¢do de um clima organizacional
mais positivo em relacdo & como a idade é vista na organizacdo, quando comparados aos
participantes com até o 12° ano (M = 3.38; DP = .98). Também houve diferenca para a
dimensdo da igualdade de oportunidades (p-value < .01), ou seja, participantes com ensino
superior pececionam mais igualdade de oportunidades em sua organizacdo (M = 3.75; DP =

.94) quando comparados aos participantes com até 12° ano (M = 3.27; DP = .94). (Anexo B).

Anélise por Pais de Residéncia

Foram encontradas diferengas entre as respostas dos participantes dos dois paises
apenas na motivacdo para continuar a trabalhar apo6s a idade legal para a reforma (p-value <
.01). Participantes brasileiros possuem maior motivagdo para continuar a trabalhar apés a idade
para reforma (M = 3.4 ; DP =1.33) quando comparados com 0s participantes portugueses (M
=2.41; DP = 1.34). (Anexo C)

Correlacdo entre Variaveis

Para verificar a direcdo e intensidade da associacdo das variaveis em estudo, foram
realizadas as andlises decorrelacdo de Pearson (Tabela 3). Os resultados indicaram que a idade
possui uma relacdo significativa e negativa com ambas as dimensdes da perspetiva temporal
de futuro profissional, oportunidades restantes (r = -.47; p < .01) e tempo Restante (r = -.49;
p < .01). Ou seja, trabalhadores mais velhos tém a percecdo de que possuem menos tempo e
oportunidades em seu futuro profissional.

A idade também demonstrou estar associada positivamente & motivacéo para continuar
a trabalhar ap6s a idade legal para reforma, porém de forma menos intensa (r = .13; p < .05).
Em relacdo as dimensdes do clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos,
ndo foram encontradas associacdes significativas com a idade.

A perspetiva temporal de futuro profissional, mais especificamente a dimensdo das

oportunidades restantes, demonstrou uma associacao significativa e positiva com a dimensao
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do tempo Restante (r = .73; p < .01), com as dimensfes do clima organizacional de suporte
aos trabalhadores mais velhos, nomeadamente, igualdade de oportunidades (r = .43; p <.01),
imagem positiva da idade (r = .42; p < .01), comunicacdo aberta aos grupos-alvo (r =.38; p
< .01) e também com a motivagdo para continuar a trabalhar apds a idade legal para reforma
(r=.22; p<.01). A dimensdo do tempo restante também demonstrou associagdo significativa
e positiva com as dimens@es do clima organizacional, igualdade de oportunidades (r = .33; p
< .01), imagem positiva daidade (r = .38; p <.01), comunicacdo aberta aos grupos-alvo (r =
.38; p <.01), no entanto, sua relagdo positiva com a motivacdo para continuar a trabalhar apos
a idade legal para a reforma pareceu ser menos intensa (r = .13; p <.05).

A motivacdo para continuar a trabalhar apés a idade legal para reforma apresentou uma
associacdo significativamente positiva com as trés dimensdes do clima organizacional de
suporte aos trabalhadores mais velhos, igualdade de oportunidades (r = .31; p < .01), imagem

positiva daidade (r = .22; p < .01) e comunicacdo aberta aos grupos-alvo (r = .30; p <.01).
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Tabela 3

Correlacdes de Pearson

Variavel 1 2 3 4 5 6 7
(1) Idade -

(2) Oportunidades Restantes - 475%* -

(3) Tempo Restante _498**  735%* i

(4) Igualdade de Oportunidades S111  433**  332%* i

(5) Imagem Positiva da ldade -105  423*%%  387**  G75%* -

(6) Comunicacdo Aberta Orientada a Grupos-Alvo _022  386** 383%* §3rx  T17HR* .

(7) Motivacdo para Continuar a Trabalhar apés Idade Legal para Reforma 139*%  221%%x  131*  312%* Q23%xx  303**  __

Nota: N = 267; *p<.05; **p<.01; DimensGes da perspetiva temporal de futuro profissional — oportunidades restantes e tempo restante; Dimensdes do clima organizacional
de suporte aostrabalhadoresmaisvelhos — igualdade de oportunidades, imagem positiva da idade e comunicacao aberta orientadaa grupos-alvo.
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Teste de HipOteses

Hipotese 1: Um clima organizacional de suporte a trabalhadores mais velhos modera
a relagé@o negativa entre idade e perspetiva temporal de futuro profissional, de modo que a
relacdo é mais fraca quando o clima organizacional de suporte € alto e mais forte quando o
clima organizacional de suporte é mais baixo.

Para esta hipotese foram testados vérios efeitos de moderacao, um para cada uma das
dimens6es da perspetiva temporal de futuro profissional e do clima organizacional de suporte
aos trabalhadores mais velhos. As interacGes entre as dimensfes do clima organizacional e as
dimensdes da perspetiva temporal de futuro profissional apresentaram efeitos estatisticamente

significativos, indicando a presenca de moderacgéo (Tabela 4).
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Tabela 4

Efeitos do Modelo de Moderacéo

Variavel Critério

. Oportunidades Restantes (R2=.03; p < .01) Tempo Restante (R? =.01; p <.01)
Preditor
B SE t p B SE t p
Constante 3.99 .04 80.99 .000 3.28 .05 62.28 .000
Idade (Preditor) -.03 .00 -9.10 .000 -.04 .00 -9.31 .000
Igualdade de Oportunidades (Moderador) 43 .05 8.42 .000 31 .05 5.81 .000
Idade x Igualdade de Oportunidades (Interacéo) .01 .00 411 .000 01 .00 2.82 .005
Oportunidades Restantes (R?=.02 ; p < .01) Tempo Restante (R? =.01; p <.05)
B SE t p B SE t p
Constante 3.98 .05 79.53 .000 3.28 .05 63.77 .000
Idade (Preditor) -.03 .00 -9.20 .000 -.04 .00 -9.59 .000
Imagem Positiva da Idade (Moderador) 42 .05 7.51 .000 .38 .05 6.70 .000
Idade x Imagem Positiva da Idade (Interagéo) .01 .00 3.10 .002 01 .00 2.42 .015
Oportunidades Restantes (R2=.03; p < .01) Tempo Restante (R?=.02 ; p <.01)
B SE t p B SE t p
Constante 39.7 .04 80.68 .000 3.27 .04 65.60 .000
Idade (Preditor) -.04 .00 -9.93 .000 -.04 .00 -10.41 .000
Comunicacdo Aberta Orientadaa Grupos-Alvo 39 o4 8.23 000 39 04 8.09 000
(Moderador)
Idade x Comunicacéo Aberta Orientadaa Grupos- 01 00 4.01 000 _01 00 3.00 002

Alvo (Interacdo)

Nota: Dimens0es da perspetiva temporalde futuro profissional — oportunidades restantes e tempo restante; Dimensdes do clima organizacionalde suporte aostrabalhadores mais velhos
— igualdade de oportunidades, imagem positiva da idade e comunicacdo aberta orientadaa grupos-alvo.
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A igualdade de oportunidades demonstrou efeito de moderacdo entre a idade e
dimensdo das oportunidades restantes (B = .01; p < .01) e entre a idade e tempo restante (B =
.01; p <.01). A imagem positiva da idade demonstrou efeito de moderagéo entre a idadee a
dimensdo das oportunidades restantes (B =.01; p <.01), e entre a idade e tempo restante (B =
.01; p <.05). A comunicacgéo aberta orientadaa grupos alvo demonstrou efeito de moderagéo
sobre a dimensdo das oportunidades restantes (B = .01; p < .01) e sobre o tempo restante (B =
-.01; p<.01).

Foi possivel notar que o efeito moderadordo clima organizacional foiligeiramente mais
intenso sobre a dimensdo das oportunidades restantes. A interacéo entre a idade e igualdade de
oportunidades explicou 3% do efeito sobre a dimensdo das oportunidades restantes (R2=.03),
enquanto que para o tempo restante foi de 1% (R?=.01). A interacdo entre a idade e imagem
positiva da idade explicou 2% do efeito sobre as oportunidades restantes (R?=.02) e 1% sobre
o tempo restante (R? = .01). A comunicacdo aberta orientada a grupos-alvo explicou 3% do
efeito sobre as oportunidades restantes e 2% sobre o tempo restante (R2=.02)

Os trabalhadores mais jovens demonstraram ter uma maior perspetiva temporal de
futuro profissional quando comparados aos mais velhos, em ambas as condi¢des de baixo e
elevado clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos. No entanto,
trabalhadores de idade mais elevada com alta percecdo de um clima organizacional de suporte
aos trabalhadores mais velhos parecem percecionar de forma mais positiva seu futuro
profissional em termos de tempo e oportunidades restantes, quando comparada com a condicéo
de baixo clima organizacional de suporte, confirmando a hipétese 1. Estes efeitos podem ser

melhor visualizados nas Figuras de 3 a 8.
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Figura 3 - Efeito de Moderacéo: Igualdade
de Oportunidades e Oportunidades Restantes
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Figura 7 - Efeito de Moderacgdo: Comunicagao
Aberta Orientada a Grupos-alvo
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Figura 4 - Efeito de Moderacéo: Igualdade de
Oportunidades e Tempo Restante
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Figura 6 - Efeito de Moderacéo: Imagem Positiva

da Idade e Tempo Restante
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Figura 8 - Efeito de Moderacgdo: Comunicagao
Aberta Orientada a Grupos-alvo
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Nota: Dimensdes da perspetiva temporal de futuro profissional — oportunidades restantes e tempo restante; Dimensfes do
clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos — igualdade de oportunidades, imagem positiva da idade e
comunicacdo aberta orientada a grupos-alvo.
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Hipdtese 2: A perspetiva temporal de futuro profissional estd positivamente
relacionada com a motivacdo para continuar a trabalhar apoés atingir a idade legal para
reforma.

Para testar a hipotese do efeito preditor da perspetiva temporal de futuro profissional
sobre a motivacdo para continuar a trabalhar ap6s a idade legal para a reforma, foi realizada
uma regressao linear multipla (Anexo D).

A partir desta analise verificou-se que apenas a dimensdo das oportunidades restantes
possui efeito positivo e estatisticamente significativo na predicdo da motivagdo para continuar
a trabalhar apos a idade legal para reforma (B = .273; p < .05). Para a dimensdo do tempo
restante ndo foi encontrado efeito preditor estatisticamente significativo. Desta forma, 4,5%
(R? ajustado = .04) da motivacdo para continuar a trabalhar apés a reforma é explicada pela
percecdo de oportunidades restantes no futuro profissional

Assim a hipotese 2 foi parcialmente confirmada.
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DISCUSSAOE CONCLUSOES

O presente estudo teve como objetivo investigar se quando os colaboradores
percecionam uma atitude positiva face aos trabalhadores mais velhos em sua organizagao,
sentem que possuem um futuro profissional mais positivo e se essa percecdo esta relacionada
com a motivacdo para continuar a trabalhar apos a idade legal para a reforma. Para tal, foi
abordada a teoria da seletividade socioemocional, mais especificamente a perspetiva temporal
de futuro de Carstensen e Lang (1996) uma teoria lifespan, que considera os efeitos da
passagem do tempo nas motivacOes e relacbes humanas, componente essencial para estudar o
fendmeno do envelhecimento nas organizacdes.

Em relacdo a primeira hipdtese, esta propde que um clima organizacional de suporte
aos trabalhadores mais velhos modera o efeito negativo da idade sobre a perspetiva temporal
de futuro profissional, e foi suportada pelos resultados obtidos.

Conforme era esperado, os resultados demonstraram que 0S mais jovens possuem uma
Visdo mais positiva acerca de seu horizonte temporal, percionando mais tempo e oportunidades
profissionais em ambas as condigdes de baixo e alto clima organizacional de suporte aos
trabalhadores mais velhos, ocorrendo uma menor variacdo nos niveis de percecdo entre uma
condicéo e outra, quando comparados aos trabalhadores de idade mais velhos.

Por outro lado, o clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos torna-
se um contexto mais relevante para trabalhadores em idades mais avancadas e é mais
valorizado por este grupo, uma vez que as situacoes relacionadas ao envelhecimento Ihes sdo
mais proeminentes. Assim, alinhado com os achados de Zacher e Yang (2016), os resultados
deste estudo demonstraram que um clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais
velhos atenuam a relagdo negativa entre a idade e a perspetiva temporal de futuro profissional,
ou seja, trabalhadores mais velhos em organizacdes com elevado clima de suporte,
percecionam mais tempo e oportunidades em seu futuro profissional.

Estes achados séo consistentes com a teoria socioemocional (Carstensen e Lang, 1996;
Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999), uma vez que conforme as pessoas envelhecem, a
percecdo do tempo passa a ter como ponto de referéncia temporal a finitude da vida, ao
contrario dos mais jovens, em que este referencial ainda lhes parece distante e seu futuro parece
infinito (Cate & John, 2007).

No contexto laboral, o envelhecimento também pode significar o fim da carreira
profissional, pois com 0 avanco dos anos aproxima-se cada vez mais da idade para reforma,

entretanto, se a organizacdo proporciona um ambiente em que o trabalhador idoso sente-se
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valorizado e acolhido, onde Ihes séo oferecidas oportunidades de crescimento profissional, ter
mais de 65 anos pode ndo significar o fim da vida laboral.

A segunda hipotese afirma que a perspetiva temporal de futuro profissional esta
positivamente relacionada com a motivagdo para continuar a trabalhar apds a idade legal para
reforma, a qual foi parcialmente confirmada.

Os achados deste estudo demonstraram que apenas a perce¢do de oportunidades
restantes no futuro profissional prediz a motivacdo para continuar a trabalhar apds atingir a
idade para reforma, sendo que a dimensdo do tempo restante ndo demonstrou efeitos
significativos. Ou seja, quanto maior a percepcao dos trabalhadores acerca das oportunidades
que podem vir a ter em termos profissionais, maior a sua motivacdo para continuar a trabalhar
em idades mais avancadas.

Estes resultados estéo de acordo com os dados encontrados por Henry et al. (2017) em
sua revisdo sistematica, onde os autores verificaram que a dimensdo das oportunidades
restantes estavam mais fortemente associadas as condigdes relacionadaas ao trabalho, quando
comparada com a dimensdo do tempo restante. Além disso, também estdo alinhados com os
estudos de Rudolph (2017), Zacher & Yang (2016) e Bal et al., (2015), os quais verificaram
gue uma elevada percepc¢do temporal de futuro profissional diminui a intencéo de se reformar.

Estes resultados destacam a importancia das organizagfes proporcionarem suporte e
um clima positivo face aos trabalhadores mais velhos, de forma a favorecer o prolongamento
de suas carreiras.

Em relacdo as caracteristicas demograficas consideradas neste estudo foram
encontrados alguns resultados que valem ser destacados. As habilitacbes literarias
demonstraram ser mais relevantes no que se refere a motivacao para continuar a trabalhar apds
a idade para reforma, dado que os participantes com educacao superior apresentaram-se mais
motivados para postergar a reforma, bem como reportaram percecionar que sua organizacdo
possui uma imagem mais positiva acerca da idade de seus trabalhadores e mais igualdade de
oportunidades em seu ambiente de trabalho, quando comparados aos participantes com
habilitacbes igual ou inferior ao 12° ano.

Alguns fatores podem servir para explicar estes resultados, por exemplo, ter ensino
superior pode estar relacionado com profissdes e salarios mais atrativos, melhores condicfes
de trabalho, além do fato de que pessoas com ensino superior podem iniciar suas carrerias
profissionais tardiamente, pois passaram grande parte do tempo investindo em formacéo para
obtencéo de graus educacionais mais elevados, levando assim a postergacao da reforma (Fisher
et al., 2016).

30



No que se refere ao pais de residéncia, os brasileiros demonstraram estar mais
motivados para continuar a trabalhar ap6s atingir a idade da reforma quando comparados aos
portugueses. Segundo Fisher et al. (2016), elementos contextuais, como a cultura e o pais onde
os trabalhadores estdo inseridos, sdo extremamente importantes para compreender a deciséo
sobre quando irdo se reformar. Isto porque cada pais possui uma idade especifica em que 0s
trabalhadores tornam-se elegiveis para solicitar a pensdo por reforma, além dofato de que cada
cultura carrega consigo suas normativas em relacdo a saida do mercado de trabalho.

Diante deste cenario, levantam-se algumas consideracbes. Macédo, Bendassolli e
Torres (2019) alertam que nos ultimos 10 anos a taxa de idosos que continuam ativos no
mercado de trabalho brasileiro vem aumentando e este facto pode estar associado as mudancas
nos comportamentos destes trabalhadores no que se rerefere ao momento da aposentadoria. A
presenca cada vez mais expressiva dos trabalhadores com idades mais elevadas no mercado de
trabalho, pode estar ligada ao papel que os idosos vém desempenhando, como uma das
principais fonte de renda das familias brasileiras (Macédo, Bendassolli & Torres, 2019).

Outros fatores, para além das questdes financeiras, que podem estar associados a
postergacdo da reforma no contexto brasileiro s&o a apreciagdo do ambiente laboral, uma
percecao positiva do ambiente de trabalho e negativa dareforma (Souza, et al., 2020).

Ademais, parecem existir, no Brasil, diversas empresas especializadas em
empregabilidade e inclusdo dos trabalhadores com idade superior a 50 anos. Uma pesquisa
realizada por Cabrera (2020), elencou 6 empresas que atuam de diferentes formas neste
segmento. H4, por exemplo, empresas que agem de forma mais abrangente, que ajudam tanto
o0 trabalhador mais velho quanto as empresas, com foco na importancia da diversidade etaria
para as organizacoes e formacao e qualidade de vida para estes trabalhadores; outras ja possuem
atuacdo mais voltadas para as organizagcdes, ou para formacdo em questdes que envolvem
tecnologia e 0 mundo digital e, por fim, as que sdo especializadas em marketing de consumo
para pessoas mais velhas.

Em relacdo ao contexto portugués, Piteira (2014) aponta para alguns fatores que podem
favorecer a saida do mercado de trabalho entre trabalhadores idosos, sendo as
responsabilidades familiares um dos dos principais motivos. Muitos trabalhadores acabam por
ter de deixar a vida laboral para prestar cuidados as pessoas proximas que estdo em risco e em
situacdo deincapacidade, aindamais no caso de Portugal, ondea taxa de mulheres em atividade
é elevada, grupo sobre o qual normalmente incide a maior parte da responsabilidade pelos
cuidados da familia. Além disso, Portugal possui uma sociedade bastante calcada na cultura da

juvenilidade daclasse trabalhadora, aléem do fato da baixa escolaridade dos trabalhadores mais
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velhos (Piteira, 2014), que como mencionado anteriormente, pode contribuir para a baixa
motivacao para continuar a trabalhar apds a idade da reforma.

A partir deste estudo foi possivel depreender que a perspetiva temporal de futuro
profissional exerce influéncia em importantes fatores organizacionais, principalmente no que
diz respeito a motivacdo para continuar a trabalhar ap6s a idade da reforma. Embora
trabalhadores mais velhos possuam uma baixa perspetiva temporal de futuro profissional, ha
uma série de fatores que podem alterar esta percecdo dentro do contexto do trabalho, como foi
0 caso do clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos, que foi capaz de
atenuar o efeito negativo da idade sobre a percecéo de futuro profissional, demonstrando que

esta pode ser flexivel e maleavel, a depender de diversos eventos externos.

Limitacdes e Estudos Futuros

Esta investigacdo contém alguns pontos que podem trazer limitacGes aos resultados
encontrados. O primeiro deles diz respeito as escalas utilizadas neste estudo, que sdo de
autorrelato, ou seja, avaliam apenas a percecdo dos participantes em relacdo ao clima
organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos, e ndo se existe ou ndo uma atitude
positiva face aos trabalhadores mais velhos em suas organizacgdes, além do fato de que os itens
podem assumir significados diferentes para pessoas diferentes. Esta limitacdo poderia ser
resolvida por meio da utilizacdo de outros métodos de recolha de dados, como por exemplo
entrevistas, ou entdo, ser incluida na pesquisa uma vertente de investigacdo a respeito das
praticas e acdes voltadas ao suporte dos trabalhadores mais velhos nas organizaces onde 0s
participantes do estudo trabalham.

Outro fator a ser considerado diz respeito ao carater transversal desta investigacao.
Sendo um estudo que considera as consequéncias do avango da idade na visdo de futuro
profissional e na motivacdo para continuar a trabalhar, ha diversos eventos que podem
influenciar as respostas dos participantes no momento da pesquisa. Assim, seria interessante
realizar um estudo longitudinal, considerando momentos diferentes na recollha de dados, a fim
de verificar possiveis eventos que possam influenciar no fondmeno em causa, como por
exemplo, se houve mudanca na situagdo familiar, no estado de satde, na legislacdo trabalhista
e previdenciaria, etc.

Para além disso, foram encontradas diferencas no que diz respeito a motivacdo para

continuar a trabalhar apos a idade legal para reforma entre brasileiros e portugueses, sendo que
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brasileiros demonstraram estar mais motivados para continuar a trabalhar. Desta forma,
considerando que a literatura indica que elementos culturais sdo um dos aspetos criticos que
podem influenciar na deciséo sobre 0 momento para reformar-se, sugere-se que estudos futuros
aprofundem as investigacdes acerca das questdes culturais, para melhor compreender o papel

do contexto sobre essa motivagéo.

ImplicacGes praticas

Diante damudanca demogréfica significativa que estamos vivenciando a nivel nacional
e global, onde o crescimento da populacdo idosa tem aumentado cada vez mais, este estudo
contribui para um melhor entendimento sobre o fendmeno do envelhecimento nas organizagdes
e os fatores que podem auxiliar o prolongamento da vida laboral. A partir da teoria lifespan é
possivel perceber que as motivagdes e comportamentos humanos sofrem alteragdes ao longo
do ciclo de vida e que, as restricbes impostas pela idade em relagdo a percecdo de futuro
profissional, podem ser significativamente alteradas e atenuadas por meio de a¢des e préaticas
organizacionais que promovem apoio e acolhimento dos trabalhadores mais velhos.

Uma das principais contribui¢es desta investigacdo consiste na clarificacdo dasac6es
e praticas organizacionais que influenciam a vis@o que os trabalhadores mais velhos tém acera
de seu futuro profissional a qual, por sua vez, impacta na motivagdo para continuar a trabalhar
apos a idade para reforma.

Os achados deste podem auxiliar os gestores dos recursos humanos e 0s responsaveis
pelas tomadas de decisdo das organizacdes, a identificar quais praticas podem ser
implementadas a fim de levar ao prolongamento da carreira de seus trabalhadores, evitando a
perda de conhecimento e de seus talentos mais experientes, como por exemplo o investimento
na promogéo de igualdade de oportunidades em formacdes e em desenvolvimento de carreira
para ambos os trabalhadores mais jovens e mais velhos, o combate ao preconceito etario e a
promocdo de um ambiente de trabalho no qual o avan¢o da idade ndo seja visto de modo
negativo, onde o trabalhador mais velho seja igualmente valorizado e reconhecido e a

manutenc¢do de uma comunicacdo receptiva as questdes relacionadas ao envelhecimento.
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ANEXOS

Anexo A - Test-t Comparacao por Sexo

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para
1igualdade de vanancias

teste-t para [gualdade de MMedias

95% Intervalo de Confianga

Sig (2 Far
extrenudade Diferenca Erro padrio da Diferenca
Z Sig. t df 5) meédia de diferenga Infenor Supernor
PTFP_OR  Variancias iguais 001 973 72 265 441 10515 13615 -,16293 37323
assumidas
Variancias iguais nie 85 171,072 433 10515 13393 -,15923 36953
agsumidas
PTFP_TE.  Vanancias iguais 576 449 1,245 265 214 17186 13804 -,09993 44365
agsumidas
Vanancias ignais niie 1,279 175,642 203 17186 13439 -,09336 43708
agsumidas
CO_Ig Varancias iguats 2,960 087 047 265 962 ,00603 12758 -,24519 25726
assummdas
Variancias ignais nio 050 187,886 ,960 ,00603 ,12100 -,23266 ,24473
assurmdas
CO_Ip Variancias iguais 2,132 ,145 322 265 EH ,03769 , 11695 -,19258 26795
assurmdas
Variancias ignais néo 331 175,133 741 ,03769 ,11398 -,18727 26264
assumidas
CO_Ca Variancias iguais 3,697 056 -1,613 265 ,108 -,21716 ,13463 -,48223 ,04791
assurmidas
Variancias iguais nde -1,706 189,353 ,090 -21716 12729 - 46825 03393
assurmidas
MR Variancias iguais 15,938 000 408 265 683 07654 18745 -,29255 44562
assurmidas
Variancias iguais nie 437 195232 663 07654 17515 -.26850 42197
assumidas
Hstatisticas de grupo
Erro padrio
DS N Idedia  Erro Deswio damedia
PTFF OF IMasculne 85 40352 1,00450 ,10895
Feminino 182 39341 1,05085 JTTE9
PTFF _TE  IMasculine 85  3,3843 99802 L0825
Femimno 182 32125 1,07430 L7963
CO_Ig Idasculine 85 3,6471 87492 09490
Feminno 182 3,6410 1,01279 07507
CO_Ip IMasculine 85 3,6549 84742 09192
Femummno 182 3,6172 90933 06740
CO Ca Iasculine 85 29147 91739 ,09950
Feminino 182 35,1319 1,07092 L7938
LIE Idasculine 85 28275 1,24575 13512
Femimno 182 27509 1,50350 11145
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Anexo B - Test-t Comparagdo por Habilitacdes Literarias

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para
1gualdade de vanancias

teste-t para Igualdade de Meédias

95% Intervalo de Confianga

Sig (2 Far
extremmdade Diferenga Erro padrio da Diferenca
Z Sig. t df 5) média de diferenga Infenor Supenor
PTFP_OR  Variancias iguais 9,538 002 -37951 265 ,000 -,55287 14738 -,84305 -,26269
assurmidas
Variancias iguais nie -3,304 83392 001 -,55287 J16732 -,88563 -,22010
assumidas
PTFP_TE.  Variancias iguais 17 398 -2,371 265 018 -,36044 15200 -,65973 -,06116
assumidas
Variancias iguais nie S2277 0 92731 025 -.36044 15832 -.67485 -,04603
agsumidas
CO_ Iz Vanancias iguats 038 845 -3461 265 001 -47920 13848 - 75186 -,20655
agsumidas
Vanfncias 1guats nio -3.437 97,266 ,001 - 47920 ,13944 - 75595 -,.20246
agsumidas
CO_Ip Varancias iguats 2,283 132 2436 265 016 -, 31267 12835 -,56539 -,05995
assummdas
Variancias ignais nio -2,241 87,766 ,028 -,31267 ,13950 -,58990 -,03543
assurmdas
CO_Ca Variancias iguais ;709 401 1,647 265 ,101 -,24598 ,14934 -,54003 ,04807
assurmidas
Variancias ignais néo -1,702 103,378 ,092 -,24598 ,14454 -,53264 04067
assumidas
MR Variancias iguais 047 828 -, 746 265 457 -,15494 20783 -,56416 25427
assurmidas
Variancias iguais nde =760 101,256 449 -,15494 20380 -,55922 24934
assurmidas
Estatisticas de grupo
Erro padrio
DE:zc 9] Meédia  Erro Deswvio da media
PTFF OF. =ou=12ano 61  3,5410 1,20056 15372
Ensme Superior 206 4,0939 94845 L6608
PTFF TE. <ou=12ano 61 29891 1,10381 14133
Ensmo Superior 206 3,3495 1,02424 L7136
CO_Ig <ou=12 ano 61 32732 950938 12284
Ensmoe Supenor 206 37524 94722 06600
CO Ip <ou=12 ano 61  3,3880 98729 12641
Ensme Supenior 206 37006 84676 05500
CO Ca =ou=12 ano 61 28730 97748 12515
Ensme Superior 206 31189 1,03791 072351
LIE. < ou=12 ano 61  2,6557 1,38640 17751
Ensmo Superior 206 2,8107 143713 ,10013
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Anexo C - Teste-t Comparacao por Pais

Teste de amostras independentes

Teste de Levene para

igualdade de variancias teste-t para Igualdade de Meédias
Sig 2 95% Intervalo de Confianga
Extremic;ade Diferenga Erro padriio da Diferenga
Z Sig. t df 5) média de diferenga Inferior Superior
PTFP_OF.  Vanancias iguais 1,299 2550 -1.377 261 170 -, 18172 13201 -44165 07822
assumidas
Variancias ignais nio -1,408 224,570 161 -,18172 12907 -43607 07263
assurmdas
PTFP_TE.  Varancias iguais ,144 104 -,906 261 ,366 -,12172 ,13435 -,38626 14282
assurmdas
Variancias ignais ndo -,900 204,717 ,369 -,12172 ,13531 -,38850 ,14507
assurmidas
CO_Ig Variancias iguais 1,564 173 -1,586 261 114 -,19180 ,12091 -,42988 ,04628
assumidas
Variancias iguais née -1,627 226,487 105 -,19180 ,11788 -42408 04048
assurmidas
CO_Ip Variancias iguais 204 651 -,185 261 853 -,02090 J11307 -,24354 20174
assurmidas
Variancias iguais nie -, 188 220,465 ,851 -,02090 11124 -,24014 ,19834
assumidas
CO_Ca Variancias iguais 1,092 297 184 261 854 02396 13025 -,23251 28042
agsumidas
Vanancias iguais niie J188 222,593 ,851 02396 12774 =227 27568
agsumidas
ME Vanancias iguats 1,046 307 5,865 261 ,000 -,99820 17018 -1,33331 -,66310
agsumidas
Vanancias ignais nio -5,876 210,772 000 -,99820 16987 -1,33306 -,66334
assummdas
Estatisticas de grupo
Erro padrie
DFa v Média  Erro Desvio da média
FTFP_OFE  Portugal 163 38916 1,07464 08417
Brasil 100 40733 97854 J09785
PTFP TE. Portugal 163 3,2249 1,04552 L8189
Erasil 100 33467 1,07718 10772
CO Ig Portugal 163 3,5849 JLDEE34 IEE |
Erazil 100 37767 LBEESE JOBESD
CO_Ip FPortugal 163 36258 91232 L7146
Eraszil 100 35,6467 85257 L8526
C0O_Ca Portugal 163 3,0890 1,05580 J08270
Brasil 100 3,0650 97353 J09735
IIE Portugal 163 24151 1,34363 .10524
Erasil 100 34133 1,33345 135334
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Anexo D - Regressdo Multipla

Fesumo do modelo

Erro padrio
E quadrado da
Modelo E E quadrade ajustado estimativa
1 2260 051 ,044 1,39291
2 ,3311:' 049 045 1,39192

a. Preditores: (Constante), FTFF _TE, FTFF_OF.

b. Preditores: (Constante), PTFF_OF.

ANOVA®
coma dos Quadrade

IModelo Quadrados df Medio Z S1g

1 Eegressio 27,639 2 13,820 7,123 ,001°
Eesiduo 512,211 264 1,940
Total 539,850 266

2 Eegressio 26,429 1 26,429 13641 ,000°
Eesiduo 513,421 265 1,937
Total 539,850 266

a. Variavel Dependente: IME.
b. Preditores: (Constante), PTFP_TE, FTFF CEFE
c. Preditores: (Constante), FTFF_OF.

Coeficientes”

Coeficientes
Coeficientes nio padromzado
padromzados 5

Iodelo E Erro Erro Eeta t Sig.

1 (Constante) 1,597 ,340 4,694 ,000
FTFFP OFE 375 122 273 3,083 002
FTFP_TE -,095 120 -,070 -,790 430

2 (Constante) 1,568 338 4,640 ,000
PTFP_OEF 304 082 221 3,693 ,000

a. Vanavel Dependente: IE
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