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RESUMO 

 

O fenómeno do envelhecimento populacional tem despertado uma série de 

preocupações, em relação à segurança social e ao mercado de trabalho, tornando-se cada vez 

mais importante para a sustentabilidade das organizações o prolongamento da vida 

profissional. Este estudo procurou investigar se quando os trabalhadores percecionam, na sua 

organização, a existência de uma atitude positiva face aos trabalhadores mais velhos possuem 

uma perceção mais positiva sobre seu futuro profissional e se a motivação para continuar a 

trabalhar após a idade para reforma depende da forma com que os trabalhadores percecionam 

seu futuro profissional. Dados recolhidos, através de questionário (N=267), mostram  que o 

clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos modera a relação negativa entre 

a idade e perceção temporal de futuro profissional, sendo que os colaboradores em 

organizações com um elevado clima de suporte possuem uma visão mais positiva acerca de seu 

futuro profissional e, ainda, que uma perceção mais positiva acerca do futuro profissional tende 

a aumentar a motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para reforma.  

 

Palavras-chave: futuro profissional, envelhecimento, prolongamento da carreira, motivação 
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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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INTRODUÇÃO 

As projeções demográficas para os próximos 30 anos indicam que a população idosa 

irá mais do que duplicar, chegando a alcançar 1500 milhões de pessoas no ano de 2050 

(Organizações das Nações Unidas [ONU], 2019), como consequência da diminuição das taxas 

de fertilidade, dos avanços na medicina e aumento da expectativa de vida (Moreira, Whelan & 

Zaidi, 2010). Embora o aumento da longevidade seja positivo, esse fenómeno desperta uma 

série de preocupações, principalmente no que se refere à segurança social e ao mercado de 

trabalho (ONU, 2019), nomeadamente, a diminuição dos mais jovens em idade ativa e aumento 

da idade para reforma (Agência Europea para a Segurança e Saúde no Trabalho [EU-OSHA], 

2012). 

Em Portugal este cenário não é diferente, sendo o quarto país com a maior percentagem 

de idosos da Europa, seu índice de renovação da população ativa encontra-se em decréscimo 

nos últimos anos. Este índice refere-se ao quociente entre a população com idade para ingressar 

no mercado de trabalho (20 a 29 anos) e a população com idade para deixar a força de trabalho 

(55 a 64 anos). Entre 2015 e 2020, o índice permaneceu abaixo de 100, o que significa que não 

há uma compensação entre o número de pessoas mais jovens que entram no mercado de 

trabalho em relação ao número de pessoas que possuem idade para deixá-lo (INE, 2020).  

Diante deste cenário, o envelhecimento populacional continuará a crescer resultando 

em uma diminuição da força de trabalho disponível e as organizações terão 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 

após 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 organização (e.g. segurança, cooperação, justiça, diversidade, etc.) tem 

sido considerado mais significativo e de maior utilidade prática, pois restringe as dimensões do 

clima que são mais relevantes para os resultados específicos que se pretende analisar (Boehm, 

Kunze & Bruch, 2014; Schneider, Ehrhart & Macey, 2013; Schneider, Gunnarson, Niles-Jolly, 

1994).  
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No entanto, a respeito do clima organizacional relacionado à idade, tem sido dado pouco 

enfoque à perceção dos colaborares sobre a forma com que a organização realiza a gestão e 

lida com os diferentes grupos etários, 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 às seguintes questões de 

investigação: 

1) Será que quando os trabalhadores percecionam a existência de uma atitude positiva 

face aos trabalhadores mais velhos em sua organização possuem uma perceção mais positiva 

sobre seu futuro profissional?  

2) Será que a motivação para continuar a trabalhar após a idade para reforma depende 

da forma com que os trabalhadores percecionam seu futuro profissional?  

O presente estudo aborda o clima organizacional focado na temática de políticas, 

práticas e procedimentos organizacionais orientados ao apoio, suporte e inclusão 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 mudanças relacionadas à idade ao longo de todo o ciclo de vida das pessoas e, 

ao serem aplicadas ao contexto de trabalho, podem auxiliar as organizações a criarem um clima 

positivo em relação aos colaboradores de diversos grupos etários. Desta forma, ao estudar as 

questões ligadas ao envelhecimento, torna-se importante compreender como esse fenômeno 

afeta os colaboradores e as suas implicações em termos organizacionais.  

Em suma, é essencial para o crescimento sustentável das organizações a promoção de 

um ambiente de trabalho que apoie e dê suporte aos trabalhadores durante todos os períodos de 

sua vida profissional (Eurofound, 2015).  
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REVISÃO DE LITERATURA 

 

Clima Organizacional e Envelhecimento 

 

O clima organizacional refere-se às perceções partilhadas e o significado que os 

colaboradores atribuem às políticas, práticas e procedimentos que vivenciam nas organizações, 

bem como aos comportamentos que notam serem recompensados, apoiados e esperados 

(Schneider, Ehrhart & Macey, 2013; Schneider & Reichers 1983). Contudo, com a crescente 

transformação dos locais de trabalho, em relação a uma força de trabalho cada vez mais diversa, 

os estudos sobre clima organizacional têm sido realizados não só sobre uma forma mais geral 

de clima, mas também têm sido investigados climas focados em determinados aspetos da 

organização (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 etária e as suas implicações, 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 de diversidade 

etária pode ser definido por como “as perceções partilhadas dos membros de uma organização 

sobre o justo e não discriminatório tratamento de funcionários de todas as faixas etárias em 

relação a todas as práticas, políticas, 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 necessário fazê-lo por meio da ótica de um clima 

de diversidade focado na idade (Boehm & Dwertman, 2015; Gordon, 2018). No entanto, ainda 

são escassos os estudos neste âmbito (Profilli, Innocenti & Sammarra, 2017; Boehm, Kunze & 

Brunch, 2014; Kunze & Toader, 2019) 

Este cenário pode ser considerado uma faca de dois gumes. Por um lado, a diversidade 

dentro das organizações pode ser considerada uma vantagem competitiva, uma vez que 

diferentes grupos representam diferentes experiências e conhecimentos e podem aumentar a 

capacidade criativa, de resolução de problemas e tomada de decisões. Porém, quando não 

gerida de forma adequada e atenta, podem levar a dinâmicas negativas, como as faultlines 

(Lourenço, Rebelo & Dimas, 2020), uma fragmentação das equipas e dos grupos dentro das 

organizações, com base nas características etárias, em que os colaboradores tendem a se 
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identificar mais com aqueles da sua mesma faixa de idade e passam a discriminar aqueles com 

idades diferentes (Kunze & Toadler, 2019).  

Têm surgido na literatura alguns estudos que demonstram os efeitos profícuos de um 

clima positivo em relação à idade. Um dos primeiros estudos a propor uma medida para clima 

de diversidade etária foi Noack, em 2009. Em uma amostra de trabalhadores do setor de 

serviços e produção, este autor encontrou que um clima psicológico positivo com relação à 

idade estava positivamente relacionado com o commitment afetivo desses trabalhadores.  

Ao investigar a perceção 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 intenção de permanecer na 

organização 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 após a reforma, relataram que sua organização oferecia mais opções 

de trabalho flexíveis, programas de formação e desenvolvimento destinado aos mais velhos, 

assim como maior reconhecimento e respeito pelas suas contribuições à organização. Já aqueles 

que não retornaram ao mercado de trabalho após reformarem-se, tinham uma perceção de que 

eram tratados de forma injusta em relação às decisões 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 

organização. 

Com o objetivo de compreender como as práticas de recursos humanos (RH) inclusivas, 

voltadas para colaboradores de diversas idades, podem ter impacto no desempenho da 

organização e no turnover, por meio da criação de um clima positivo relacionado à diversidade 

etária, Boehm, Kunze e Brunch (2014), encontraram resultados interessantes. Em uma amostra 

de 93 empresas alemãs, os autores verificaram que as práticas de RH inclusivas levaram a 

maior perceção de um clima positivo relacionado à idade que, por sua vez, estava positivamente 

relacionado com a performance organizacional e negativamente relacionado com as intenções 

de deixar a a organização. Com resultados similares, Bilinska, Wegge e Kliegel (2016), 

observaram que quanto mais positivo o clima organizacional relacionado à idade, menores 

eram os níveis de intenção de deixar a organização e maiores os níveis de satisfação laboral 

dos participantes. Ainda, os participantes deste estudo relataram menos estereótipos negativos 

sobre os colegas mais velhos, bem como menos crenças negativas sobre a sua própria idade, 

nas organizações em que havia um clima positivo relacionado à idade.  
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Por outro lado, Kunze, Boehm e Brunch (2011), buscaram investigar os efeitos do clima 

de discriminação etária no desempenho organizacional. Os autores identificaram que o 

aumento da diversidade etária estava relacionado ao aumento do clima de discriminação etária 

e que a perceção de discriminação por conta da idade afeta negativamente o desempenho 

organizacional e os níveis de commitment afetivos de seus colaboradores.  

Em relação ao clima de envelhecimento bem-sucedido no trabalho, Zacher e Yang 

(2016) encontraram que esta componente está positivamente associada à satisfação laboral, 

organizational commitment e motivação para continuar a trabalhar após 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 relação; e encontraram 

suporte para esta predição.  

Pode-se depreender a partir dos estudos apresentados nesta secção, que o clima 

organizacional focado na idade possui uma importante influência em diversos resultados 

organizacionais e individuais. E, ainda, para que possam garantir sua sustentabilidade no 

mercado, as organizações devem adaptar suas formas de gestão para que contemplem a 

pluralidade das idades de seus colaboradores, seja por meio da oferta de formação para 

desenvolver novas competências ou de ações para redução do preconceito etário, por exemplo 

(Seidl. 2019). 

 

Teoria da Seletividade Socioemocional e o Contexto Laboral 

 

 Conforme exposto, o fenômeno do envelhecimento da força de trabalho possui uma 

série de implicações para as organizações e para os próprios colaboradores. Neste sentido, é 

importante compreender de que forma o envelhecer pode afetar as perceções dos colaboradores 

acerca de seu futuro profissional, uma vez que esta componente temporal é de grande 

importância no que se refere ao prolongamento da carreira. 

 Uma das abordagens para compreender como a passagem dos anos é percecionada pelas 

pessoas e suas consequências, 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 perceção subjetiva de 

quanto tempo uma pessoa ainda tem para viver gera efeitos profundos nos comportamentos 

humano, motivação e emoção (Carstensen, 2006). 
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 Segundo a TSS, conforme as pessoas envelhecem a perceção do tempo que ainda têm 

até a morte torna-se cada vez saliente; ao contrário da juventude, em idades mais avançadas, o 

ponto de referência temporal já não é o dia do nascimento, mas sim, a proximidade da finitude 

da vida. Essa perceção limitada do tempo faz com que a priorização 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 sensação de que o tempo 

está se esgotando e, assim, há uma tendência 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 os objetivos são sempre estabelecidos 

dentro de um horizonte temporal, a idade articula mudanças nos objetivos construídos ao longo 

dos anos, promovendo uma profunda influência na motivação.  

 Assim, a TSS tem como seu principal pilar a perspetiva temporal de futuro (PTF), ou 

seja, quanto tempo as pessoas acreditam que ainda têm 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 dimensões distintas. Uma dimensão corresponde ao foco em 

oportunidades, ou seja, descreve a perceção das pessoas em relação a quantos novos planos, 

objetivos e metas podem vir a estabelecer futuramente. A segunda dimensão diz respeito ao 

foco nas limitações, ou seja, descreve as restrições que a pessoa esperar vir a encontrar em seu 

futuro.  

 Para a TSS, há duas categorias principais da motivação social, uma relacionada à 

aquisição de conhecimentos e outra relacionada à regulação emocional. Quando o tempo é 

percebido como aberto e cheio de possibilidades, é dada prioridade ao ganho de conhecimentos, 

por outro lado, quando percebido de forma limitada, prevalece a busca por experiências 

emocionais mais significativas (Cartensen, 2006; Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999).  

 Neste sentido, a constrição do tempo faz com que as atividades desagradáveis ou 

desprovidas de algum sentido sejam cada vez menos apelativas, além de reduzir o interesse por 

novas informações (Carstensen,Isaacowitz & Charles, 1999). Contudo, essas transformações e 

preferências provocadas pela perceção do tempo não estão atreladas apenas à idade 

cronológica, mas podem sofrer influência de outros fatores que alteram a forma com que as 

pessoas percebem e vivenciam a dimensão temporal (Henry, Zacher & Desmette, 2017). Sendo 

assim, sob os mesmos horizontes temporais – abertos ou limitados – as diferenças entre as 

idades desaparecem.  
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 Alguns exemplos de situações e contextos que podem modificar a perspetiva temporal 

e a motivação de pessoas de diversas idades, igualando-as, foram estudadas por Fung e 

Carstensen (2006), utilizando dois grandes marcos históricos, o ataque de 11 de Setembro, nos 

Estados Unidos da América e a epidemia da severa síndrome respiratória (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 

situações em que a fragilidade da vida é posta em evidência, como no caso do ataque às torres 

e a epidemia da SARS, ou diante de um diagnóstico de uma doença com grandes chances de 

ceifar a vida abruptamente, percebem o tempo de forma tão restrita e limitada, que a sua 

motivação para estabelecer e priorizar experiências afetivas mais significativas se igualam à de 

pessoas mais velhas.  

 Nesse sentido, pode-se dizer que o contrário também é verdadeiro. Diante de situações 

em que a experiência do horizonte temporal é expandida, as pessoas mais velhas passam a 

buscar objetivos ligados a aquisição de novas experiências, 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 ocorrência de determinados eventos e 

situações. Os autores procuraram investigar se a exposição à contextos e situações ageístas 

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 às condições de 

preconceito etário avaliaram seu futuro como tendo menos oportunidbades e sendo mais 

limitante. Ainda, este efeito era intensificado de acordo com o aumento da experiência com o 

ageísmo, ou seja, quanto mais expostos ao preconceito etário, menos oportunidades 

acreditavam poder vir a ter e mais negativa era a sua perceção acerca do futuro.  

 Quando olhamos para a realidade atual das organizações, em que há um aumento 

significativo da parcela de trabalhadores com idades mais elevadas e a tendência em estimular 

o prolongamento de suas carreiras, é possível perceber a importância de abordar essa temática 

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 organizações 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 não havia sido explorada 
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no âmbito do trabalho. Dessa forma, estes autores fizeram uma adaptação da escala de PTF 

geral de Carstensen e Lange (1996) ao contexto laboral, desenvolvendo então a Perspetiva 

Temporal de Futuro Profissional (PTFP), definida pelos autores como a perceção que os 

indivíduos têm sobre seu futuro no trabalho.  

 Neste estudo, Zacher e Frese (2009), procuraram investigar as relações entre a idade, 

complexidade do trabalho e controlo sobre o trabalho e identificaram duas dimensões da PTFP: 

tempo restante no trabalho, que se refere à quantidade de tempo futuro que os indivíduos 

consideram que ainda têm em termos profissionais; oportunidades restantes no trabalho, que 

se refere à perceção dos indivíduos sobre novas metas, possibilidades e oportunidades 

relacionadas ao trabalho que podem ser estabelecidas em seu futuro.  

 A idade, conforme esperado, estava negativamente relacionada às ambas as dimensões 

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 situações atenuaram esta relação. Conforme a suposição feita por estes 

autores, com o avanço 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 então vários estudos foram conduzidos acerca da PTFP. Henry et al. (2017), 

conduziram uma revisão sistemática de literatura e verificaram que a dimensão das 

oportunidades restantes estavam mais fortemente associadas às condições relacionadas ao 

trabalho em comparação ao tempo restante. Em contrapartida, a idade estava mais fortemente 

associada à dimensão de tempo restante.  

 Resultados semelhantes foram encontrados na meta-análise sobre PTFP, realizada por 

Rudolph et al. (2017). Os estudos revelaram que a relação negativa da idade com a PTFP 

divergia entre as suas duas dimensões, ou seja, a perceção do tempo restante no futuro 

profissional estava mais negativamente relacionada à idade, em comparação à perceção das 

oportunidades. Este achado pode sugerir que outras características, para a além da idade, 

podem influenciar a PTFP (Rudolph et al., 2017; Weikamp & Göritz, 2016).  

 Em relação aos antecedentes, os autores encontraram que a complexidade do trabalho 

e a autonomia estavam positivamente relacionados com a PTFP, sendo esta última mais 

fortemente relacionada à dimensão de oportunidades restantes. Já em relação aos outcomes, 

Rudolph et al. (2017), identificaram que a satisfação laboral, work engagement e intenções de 

continuar a trabalhar estavam todas relacionadas positivamente à PTFP e novamente 

encontraram diferenças entre as dimensões. A satisfação laboral e o work engagement estavam 
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mais fortemente relacionados às oportunidades restantes. Adicionalmente, quanto maior o nível 

de PTFP, menor a intenção de se reformar. 

 E não é somente a idade cronológica que parece ter relações com a PTFP, a idade 

subjetiva também demonstra efeitos similares. Segundo estudo realizado 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 

relações entre a idade subjetiva e comportamentos de job crafting, e verificaram que a PTFP 

media esta relação.  

 A partir da perspetiva da TSS, Kochoian, Raemdonck, Frenay e Zacher (2016), 

buscaram compreender a relação entre a idade dos colaboradores e a sua motivação para 

aprender. Os primeiros resultados novamente demonstraram a relação negativa entre idade e 

PTFP, sendo que quanto mais elevada a idade, menos oportunidades e mais restrições eram 

percebidas pelos colaboradores em seu futuro profissional. Os autores dividiram a motivação 

para aprender em duas componentes, uma relacionada à auto-eficácia 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 relação era completamente mediada pela PTFP dos trabalhadores, 

principalmente pela dimensão das oportunidades restantes.   

 Esses achados de Kochoian et al., (2016), sugerem que a PTFP pode ser um importante 

preditor da motivação para o aprendizado, principalmente entre os trabalhadores mais velhos.  

A promoção de ações voltadas para aumentar a perceção de oportunidades e ampliar a perceção 

de tempo no trabalho, pode aumentar a crença positiva dos trabalhadores mais velhos de que 

são capazes de aprender, ou seja, de que são auto-eficazes, além de tornar mais provável sua 

participação e a valorização de atividades formativas e de desenvolvimento nas organizações.  

 O planejamento para o estabelecimento de uma longa carreira profissional também 

mostrou-se ser influenciada pela PTFP. Fasbender, Wöhrmann, 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 suposição. Ainda, esta relação era mediada pela PTFP dos colaboradores.  

 A PTFP também parece estar relacionada com a intenção de se reformar (Zacher & 

Yang, 2016). Conforme estudo realizado por Bal et al., (2015), uma elevada perspetiva 

temporal de futuro profissional está relacionada com baixa intenção de se reformar. Ainda, a 

PTFP media a relação entre estereótipos negativos relacionados à idade e a intenção de se 
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reformar. Estes dois últimos estudos não analisaram as duas dimensões da PTFP 

separadamente, considerando apenas seu resultado global.  

 Os estudos apresentados nesta secção demonstram que a perspetiva temporal de futuro 

profissional exerce influência em importantes fatores organizacionais e individuais. A despeito 

da PTFP decrescer com o avanço dos anos, há uma série de fatores que podem alterar esta 

perceção dentro do contexto do trabalho, o que corrobora com a teoria da TSS, de que a PTF é 

maleável e depende de inúmeros eventos para além da idade cronológica.  

 Outro ponto que vale a pena ser destacado, é a distinção entre as duas dimensões da 

PTFP. Diversos estudos apresentaram resultados em que a dimensão das oportunidades 

restantes apresentava maior relação 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 são insuficientes e 

inconclusivos os estudos acerca dos efeitos e influências das duas dimensões da PTFP, sendo 

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

 

Prolongamento da Carreira Profissional e Reforma 

 

 O grande fenómeno do envelhecimento populacional tem intensificado cada vez mais a 

tendência dos colaboradores mais velhos em estenderem sua carreira profissional. Contudo, é 

extremamente relevante para este cenário identificar quais situações e condições podem 

influenciar na decisão dos colaboradores em se reformar ou a continuar a trabalhar após a idade 

da reforma.  

 Ao tratar desta temática é importante perceber se os fatores relacionados à idade podem 

influenciar na motivação dos trabahadores mais velhos para continuar a trabalhar. Justamente 

com este objetivo Kooij, de Lange, Jansen e Dikkers, (2008) elaboraram uma revisão concetual 

a cerca da influência da idade na motivação dos trabalhadores mais velhos. Os autores 

analisaram diversos conceitos etários propostos por De Lange et al. (2006) e suas possíveis 

influências. Neste estudo de Kooij et al., (2008), todos as diferentes concetualizações da idade 

demonstraram exercer impacto negativo na motivação para continuar a trabalhar. Em relação 

a idade crononológica e biológica isto ocorre, pois, a proximidade com a idade para a reforma 

fornece algumas vantagens financeiras, há falta de investimento das organizações em seus 

colaboradores mais velhos, e com o avanço dos anos há declínio na saúde física e na capacidade 

cognitiva, afetando a capacidade para exercer algumas funções e realizar as tarefas laborais.  
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 A idade psicológica, nas situações em que há uma auto-percepção de ser velho, tem 

efeito negativo na motivação para desempenhar novas tarefas, a qual acaba por impactar 

negativamente a motivação para continuar a trabalhar. A percepção social da idade, quando 

constituída por estereótipos acerca dos trabalhadores mais velhos, também está relacionada 

com a intenção de não continuar a trabalhar após a idade da reforma. A visão de que os 

trabalhadores mais velhos não desejam participar de atividades de formação, ou de que não são 

capazes de adaptarem-se a novas mudanças, acabam por guiar as ações dos gestores, fazendo 

com que tomem decisões discriminatórias relativamente a essa parcela da força de trabalho. A 

perceção social do que é ser velho, pode fomentar pressão social em direção à reforma, 

diminuindo a probabilidade de ser promovido, de ter boas avaliações de desempenho e de ter 

oportunidade para formação e desenvolvimento. Em outras palavras, essa visão negativa e 

esterotipada acerca do envelhecer e do trabalhador mais velho resulta em uma profecia 

autorealizável (Kooij et al., 2008).  

 Como já foi exposto na secção anterior, a visão que o colaborador tem acerca de seu 

futuro profissional (positiva ou negativa) pode impactar em diversos outcomes organizacionais 

e individuais, sendo um deles a intenção de continuar ou não a trabalhar após a reforma. Um 

estudo longitudinal, realizado por van Solinge e Henkens (2010), identificou que a expetativa 

de vida está diretamente relacionada à intenção 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 após seis anos, revelou que 

apesar dos participantes terem relatado desejar continuar a trabalhar após a idade para reforma 

(dentre aqueles que expressaram maior expectativa de vida), isto, na realidade, não ocorreu. 

Ou seja, não foram encontradas evidências de que uma longa expectativa de vida dos 

trabalhadores mais velhos esteja relacionada à efetivação da reforma tardia.  

 van Solinge e Henkens (2010) argumentaram que existem diversos fatores que podem 

estar associados a este efeito, por exemplo, pressões sociais no local de trabalho para os 

colaboradores mais velhos reformarem-se; pressões estas muito envolvidas pela forte cultura 

de “saída antecipada”, concretizada por meio de programas de reforma antecipada e a 

existência de uma idade oficial e obrigatória para reforma. Adicionalmente, os autores também 

destacam que a um nível organizacional, a falta de apoio da gestão no sentido de uma reforma 

mais tardia também pode influenciar a decisão de realmente deixar a força de trabalho ao atingir 

a idade oficial reforma.  

 Porém outro estudo revelou resultados diferentes em relação 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 perceção única acerca do tempo que ainda os resta e isso pode 

afetar seu pleneamento e tomada de decisão 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 motivação para adiar ou não a reforma 

podem ser explicados pela TSS. Conforme já visto na secção anterior, a mudança do ponto de 

vista motivacional sobre o que é ou não considerado importante e prioritário para os indivíduos 

ocorre de acordo com a sua perspetiva temporal. Nos casos em que os colaboradores 

percecionam que seu tempo está se esgotando, gera-se um deslocamento da motivação, saindo 

da busca por aquisição de informação voltadas para o futuro, como por exemplo, permanecer 

no trabalho e desenvolver novas habilidades e competências 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 

família, desenvolvendo atividades de lazer, praticando hobbies (Griffin, et al., 2012). 

 Para além das questões relacionadas à idade, a tomada de decisão para a reforma é um 

processo multidimensional e complexo, envolvendo inúmeros aspetos individuais (e.g. 

situação de saúde, financeira, familiar) e relacionados ao trabalho (e.g. satisfação laboral, 

condições de trabalho, gestão) 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 três momentos – 

reforma antecipada, na idade oficial estabelecida e reforma tardia – bem como suas 

consequências. Neste modelo, foram identificados quatro grandes categorias dos fatores que 

antecedem a tomada de decisão para a reforma: 1. Macroeconomia – compreende as 

oportunidades do mercado de trabalho e outras mudanças económicas; 2. Família – estado civil, 

as qualidades das relações familiares, o companheiro (a) estar ou não reformado, apoio do 

parceiro para tomar a decisão de reformar-se, responsabilidades como cuidador (e.g. netos ou 

mesmo outros membros familiares que sejam dependentes de cuidados); 3. Individual – 

condições de saúde física, mental e cognitiva, situação financeira, características demográficas 

e fatores psicológicos (e.g. atitudes frente ao envelhecimento e reforma, expetativa subjetiva 

de vida); 4. Trabalho – práticas e políticas dos recursos humanos, sistemas de pensão 

fornecidos pela entidade empregadora, oportunidades de formação e desenvolvimento, 
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características do trabalho, diversidade etária, estereótipos e discriminação relacionados à 

idade, e por fim, normas para reforma.  

 Como visto, há diversos fatores relacionados ao trabalho que podem adiar o momento 

da reforma. No entanto, Sousa et al., (2021) argumentam que faltam estudos sobre como as 

intervenções realizadas pelas organizações 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 à 

reforma antecipada, atempada e tardia.  

 Chamado de push factors, este perfil é caracterizado por experiências negativas no 

trabalho, declínio na saúde, baixa capacidade de trabalho, insatisfação com a situação 

financeira, que induzem à reforma. A despeito de todos esses fatores, não deixam o mercado 

de trabalho também por não estarem elegíveis do ponto de vista da Segurança Social. Este 

perfil foi associado à reforma atempada pois, tendo em conta os inúmeros aspectos negativos 

no contexto laboral, trabalham apenas até atingir a idade e as condições relativas à Segurança 

Social. O segundo perfil, chamado de push and pull factors, pois há fatores negativos que 

induzem à reforma, como insatisfação com o trabalho, e outros fatores positivos que tornam a 

reforma atrativa, como por exemplo, ter o companheiro(a) reformado e estarem elegíveis em 

termos de contribuição feita à Segurança Social. Este perfil está associado à reforma 

antecipada. O terceiro perfil, denominado stay factors, caracteriza-se por elevadas experiências 

positivas no trabalho, percepção do trabalho como uma ocupação, além de estar associado ao 

fato dos indivíduos não possuirem dependentes e nem parceiros (as) reformados. Nesse sentido, 

define-se pela existência de fatores que tornam a continuidade no mercado de trabalho mais 

atrativa do que a reforma. Assim, este perfil está associado à reforma tardia.  

 Pode-se inferir a partir desses estudos que a motivação para continuar ou não a trabalhar 

após a idade oficial da reforma não depende somente das questões relacionadas à idade 

cronológica, mas que diversos eventos e condições estão associados a essa decisão. Ainda, é 

importante ressaltar aqui a relevância do contexto social e cultural na transição para a reforma, 

uma vez que diferentes países possuem diferentes normas e idades para reforma. Embora 

diversos estudos abordem outras características demográficas, como género, habilitações 

literárias, ainda é necessário estudar esse fenómeno considerando outros contextos e culturas, 

numa tentativa de identificar similaridades e diferenças (Fisher et al., 2016).  

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

investigação:  
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 H1: Um clima organizacional de suporte a trabalhadores mais velhos modera a relação 

negativa entre idade e perspetiva temporal de futuro profissional, de modo que a relação é mais 

fraca quando o clima organizacional de suporte é alto e mais forte quando o clima 

organizacional de suporte é mais baixo.    

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

motivação para continuar a trabalhar após atingir a idade legal para reforma.  

 

MÉTODO 

Delineamento 

 

 Este trabalho consiste num estudo não experimental, de carácter quantitativo e de 

natureza hipotética-dedutiva.  

 

Procedimento 

 

 Todos os instrumentos utilizados nesta pesquisa foram inicialmente traduzidos do 

inglês para o português. Os itens formulados foram apresentados durante o seminário de 

dissertação, para  avaliar a clareza da tradução dos itens, tendo em conta que os alunos e 

professores ali presentes tinham domínio e conhecimentos sólidos em ambos os idiomas de 

modo a confirmar a viabilidade das afirmações traduzidas e realizar os ajustes necessários 

(Brasili, 1970).  

 Feito isso, foram então 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 próximos. Por meio do efeito de snow-ball, após sua 

divulgação, outras pessoas também partilharam o link da pesquisa, ampliando assim o alcance 

e a amostra do estudo.   

Foi elaborado um pequeno texto de apresentação sobre a pesquisa, assim, ao clicar no 

link, as pessoas eram informadas sobre tempo de duração para responder a todas as questões, 

de que a sua participação seria inteiramente voluntária e que, ao avançar, estariam dando seu 

consentimento para a recolha dos dados. O questionário foi composto por quatro secções, 

nomeadamente, questões demográficas, clima organizacional relacionado à idade, perspetiva 

profissional de tempo futuro e por fim as questões sobre motivação para continuar a continuar 

a trabalhar após a idade oficial para reforma. 
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A recolha dos dados ocorreu durante o período de 13 de Dezembro de 2021 a 12 de 

Fevereiro de 2022. O questionário foi encerrado com um total de 381 respostas, no entanto, 

foram excluídas 114 respostas, pois os respondentes não finalizaram todas as secções, 

preenchendo parcialmente o questionário (e.g. apenas preencheram os dados demográficos ou 

completaram apenas uma secção correspondente às variáveis do estudo). Assim, após esta 

etapa, restaram 267 respostas consideradas válidas para a realização da análise dos dados.  

Os dados finais foram transpostos para o software IBM SPSS Statistics 27, onde foram 

realizadas todas as análises. Tendo também sido utilizado o Process 3.5 para realizar os testes 

de moderação. 

 

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, Wöhrmann, Deller e Wang (2021), que trata especificamente das 

questões relacionadas à idade, ao suporte e inclusão dos trabalhadores mais velhos, e que faz 

parte do “Later Life Workplace Index”. Este instrumento é multidimensional, contém 10 itens, 

divididos em três dimensões: Igualdade de Oportunidade (3 itens – e.g. “Na minha organização, 

independentemente da sua idade, todos os colaboradores têm as mesmas oportunidades de 

desenvolver sua carreira”); Imagem Positiva da Idade (3 itens – e.g.“Na minha organização, 

trabalhadores mais velhos são vistos como competentes”); Comunicação Aberta e Orientada a 

Grupos-Alvo (4 itens – “Na minha organização, os colaboradores podem falar abertamente 

sobre os desafios e questões 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 contexto de trabalho. 

A adaptação de Zacher & Frese (2009) ao contexto laboral, demonstrou que há duas dimensões 

neste construto, nomeadamente, Oportunidades Restantes (3 itens, um deles é invertido - e.g. 

“O meu futuro profissional está 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 dimensões da PTFP pois, conforme identificado por estes 

autores, ainda são inconclusivos os resultados encontrados em estudos anteriores sobre a 

relação entre cada uma dessas dimensões e os diversos outcomes individuais e organizacionais 

investigados.  

 

Motivação para Continuar a Trabalhar Após a Idade Legal para Reforma  

 

 Este instrumento foi desenvolvido, originalmente, por Armstrong-Stassen (2008), para 

medir a motivação para continuar a trabalhar e contém 3 itens. No presente estudo, utilizou-se 

a versão de Zacher e Yang (2016), em que os autores ajustaram os itens para o contexto da 

reforma (e.g. “Espero continuar a trabalhar o máximo de tempo possível nesta organização, 

após 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 não probabilística, por conveniência e intencional, do tipo snowball, 

dado que o questionário foi divulgado, primeiramente, à uma porção da população de interesse 

que estava mais acessível e que, num momento posterior, partilharam com outras pessoas, de 

modo a obter maior facilidade em termos operacionais.   

A amostra final foi constituída por 267 participantes, dos quais mais da metade eram 

mulheres (68%). Em relação ao país de residência, 61% moram em Portugal (n = 163), 37,5% 

no Brasil (n = 100) e 1,5% (n = 4) não identificaram o país. 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 12º ano.  
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RESULTADOS 

Qualidades Métricas 

 

Clima Organizacional de Suporte aos Trabalhadores mais Velhos 

 

Validade Fatorial  

 

 Uma análise fatorial confirmatória a 3 fatores foi realizada para o clima organizacional 

de suporte aos trabalhadores mais velhos. A análise indicou que o modelo apresenta um bom 

ajustamento à amostra deste estudo (X2/df=1,75; CFI=0.961; TLI=0.977; GFI=0.961; 

RMSEA=0.053) (Marôco, 2007) e confirmou sua estrutura multidimensional de três fatores 

(Igualdade de Oportunidades – 3 itens; Imagem Positiva da Idade – 3 itens; Comunicação 

Aberta Orientada a Grupos-Alvo – 4 itens, Figura 1).  

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Nota: CO_Ig – igualdade de oportunidades; CO_Ip – imagem positiva da idade; CO_Ca  – comunicação aberta 

orientada a grupos-alvo. 

 

Figura 1 - Análise Fatorial Confirmatória: Clima Organizacional de Suporte 

aos Trabalhadores mais Velhos. 
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Consistência Interna 

 

 Após a análise fatorial foi realizada a verificação da consistência interna. Para ser 

considerado com consistência adequada, o alpha de Cronbach deve assumir um valor igual ou 

superior a 0.7 (Marôco, 2007) 

 Dada a estrutura multidimensional do clima organizacional de suporte aos trabalhadores 

mais velhos, obtida por meio da análise fatorial confirmatória, foram calculados os alphas de 

Cronbach para cada uma das dimensões. Todas as dimensões apresentaram bons índices de 

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

 

Tabela 1  

 

Alpha de Cronbach – Dimensões Clima Organizacional de Suporte aos Trabalhadores mais 

Velhos 

 

Escala Dimensão α 

Clima Organizacional de 
Suporte aos Trabalhadores 

mais Velhos 

(1) Igualdade de Oportunidade 0.86 

(2) Imagem Positiva da Idade 0.82 

(3) Comunicação Abertada Oriendada a Grupos-

Alvo 
0.85 

  

Perspetiva Temporal de Futuro Profissional  

 

Validade Fatorial  

 

 Em relação à perspetiva temporal de futuro profissional, foi realizada uma análise 

fatorial confirmatória a 2 fatores. Esta análise indicou que o modelo apresenta um bom 

ajustamento à amostra (X2/df=2.67; CFI=0.986; GFI=0.975; TLI=0.975; RMSEA=0.079) 

(Marôco, 2007), além de confirmar sua estrutura bifatorial (Tempo Restante – 3 itens; 

Oportunidades Restantes – 3 itens; Figura 2).  
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Nota: PTFP_TR – tempo restante; PTFP_OR – oportunidades restantes. 

 

Consistência Interna 

 

 Dada a estrutura multidimensional da perspetiva temporal de futuro profissional, obtida 

por meio da análise fatorial confirmatória, foram calculados os alphas de Cronbach para cada 

uma das dimensões. Todas as dimensões apresentaram bons índices de consistência interna, 

com valores acima de 0.7 (Marôco, 2007), conforme pode ser observado abaixo:   

 

Tabela 2  

 

Alpha de Cronbach Dimensões Perspetiva Temporal de Futuro Profissional 

 

Escala Dimensão α 

Perspetiva Temporal de 

Futuro Profissional 

(1) Tempo Restante 0.91 

(2) Oportunidades Restante 0.72 

 

Motivação para Continuar a Trabalhar após Idade Legal para Reforma 

 

 Em relação a escala de motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para 

reforma, não foi realizada análise fatorial porque a escala é composta apenas por 3 itens.  

 

Figura 2 - Análise Fatorial Confirmatória: Perspetiva Temporal de Futuro 

Profissional 
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Consistência Interna 

  

 A escala de motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para reforma 

demonstrou uma consistência interna considerada muito boa (α = 0.93) (Marôco, 2007).  

 

Estatística Descritiva das Variáveis 

 

 Para verificar se existem diferenças nas respostas de acordo com o sexo dos 

participantes, níveis de habilitações literárias e o país de residência, já que a amostra foi 

composta por participantes de Portugal e Brasil, foi realizado teste-t para amostras 

independentes, para cada uma das variáveis em estudo.  

  

 Análise por Sexo 

 

 Não foram encontradas diferenças entre homens e mulheres para nenhuma das 

variáveis. Para as dimensões de perspetiva temporal de futuro profissional, a média das 

respostas dos homens e das mulheres foi acima do ponto central da escala (3 – Nem Concordo, 

Nem Discordo), demonstrando que ambos os sexos percecionam seu futuro profissional de 

forma positiva. Em relação às dimensões do clima organizacional, a média das respostas 

também ficou acima do ponto central (3 – Ocasionalmente), indicando que ambos os sexos 

percionam um maior clima organizacional de apoio aos trabalhadores mais velhos em suas 

organizações. No entanto, para a motivação para continuar a trabalhar após a idade da reforma, 

para ambos os sexos a média das respostas foram abaixo do ponto central (3 – Nem Concordo, 

Nem Discordo), o que demonstra uma baixa motivação para continuar a trabalhar após atingir 

a idade de reforma (Anexo A).  

 

 Análise por Habilitações Literárias 

  

 Foram encontradas diferenças nas respostas entre os dois grupos (Ensino Superior e 

Habilitação Literária igual ou inferior ao 12º ano) para ambas as dimensões 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 perceção 

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 12º ano (M = 3.54; DP = 1.02, 

oportunidades restantes e M = 2.98; DP = 1.10, tempo restante). Em relação ao clima 

organizacional, foram encontradas diferenças nas respostas em duas dimensões. Houve 

diferença entre os grupos na imagem positiva da idade (p-value < .05), o que indica que àqueles 

com ensino superior (M = 3.70; DP = .84) possuem uma perceção de um clima organizacional 

mais positivo em relação à como a idade é vista na organização, quando comparados aos 

participantes com até o 12º ano (M = 3.38; DP = .98). Também houve diferença para a 

dimensão da igualdade de oportunidades (p-value < .01), ou seja, participantes com ensino 

superior pececionam mais igualdade de oportunidades em sua organização (M = 3.75; DP = 

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

  

 Análise por País de Residência  

  

 Foram encontradas diferenças entre as respostas dos participantes dos dois países 

apenas na motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para a reforma (p-value < 

.01). Participantes brasileiros possuem maior motivação para continuar a trabalhar após a idade 

para reforma (M = 3.4 ; DP = 1.33) quando comparados com os participantes portugueses (M 

= 2.41; DP = 1.34). (Anexo C) 

 

Correlação entre Variáveis 

 

Para verificar a direção e intensidade da associação das variáveis em estudo, foram 

realizadas as análises de correlação de Pearson (Tabela 3). Os resultados indicaram que a idade 

possui uma relação significativa e negativa com ambas as dimensões da perspetiva temporal 

de futuro profissional, oportunidades restantes (r = -.47; p < .01) e tempo Restante (r = -.49; 

p < .01). Ou seja, trabalhadores mais velhos têm a perceção de que possuem menos tempo e 

oportunidades em seu futuro profissional.  

A idade também demonstrou estar associada positivamente à motivação para continuar 

a trabalhar após a idade legal para reforma, porém de forma menos intensa (r = .13; p < .05). 

Em relação às dimensões do clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos, 

não foram encontradas associações significativas com a idade.  

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

oportunidades restantes, demonstrou uma associação significativa e positiva com a dimensão 
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do tempo Restante (r = .73; p < .01), com as dimensões 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), comunicação aberta aos grupos-alvo (r = .38; p 

< .01) e também com a motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para reforma 

(r = .22; p < .01). A dimensão do tempo restante também demonstrou associação significativa 

e positiva com as dimensões do clima organizacional, igualdade de oportunidades (r = .33; p 

< .01), imagem positiva da idade (r = .38; p < .01), comunicação aberta aos grupos-alvo (r = 

.38; p < .01), no entanto, sua relação positiva com a motivação para continuar a trabalhar após 

a idade legal para a reforma pareceu ser menos intensa (r = .13; p < .05). 

A motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para reforma apresentou uma 

associação significativamente positiva com as três dimensões do clima organizacional de 

suporte aos trabalhadores mais velhos, igualdade de oportunidades (r = .31; p < .01), imagem 

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

 

 Correlações de Pearson

Variável 1 2 3 4 5 6 7 

(1) Idade --       

(2) Oportunidades Restantes -.475** --      

(3) Tempo Restante -.498** .735** --     

(4) Igualdade de Oportunidades -.111 .433** .332** --    

(5) Imagem Positiva da Idade -.105 .423** .387** .575** --   

(6) Comunicação Aberta Orientada a Grupos-Alvo -.022 .386** .383** .533** .717** --  

(7) Motivação para Continuar a Trabalhar após Idade Legal para Reforma    .139* .221** .131* .312** .223** .303** -- 

Nota: N = 267; *p < .05; **p <.01; Dimensões da perspetiva temporal de futuro profissional – oportunidades restantes e tempo restante; Dimensões do clima organizacional 

de suporte aos trabalhadores mais velhos – igualdade de oportunidades, imagem positiva da idade e comunicação aberta orientada a grupos-alvo.   
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Teste de Hipóteses 

 

 Hipótese 1: Um clima organizacional de suporte a trabalhadores mais velhos modera 

a relação negativa entre idade e perspetiva temporal de futuro profissional, de modo que a 

relação é mais fraca quando o clima organizacional de suporte é alto e mais forte quando o 

clima organizacional de suporte é mais baixo.   

 Para esta hipótese foram testados vários efeitos de moderação, um para cada uma das 

dimensões da perspetiva temporal de futuro profissional e do clima organizacional de suporte 

aos trabalhadores mais velhos. As interações entre as dimensões do clima organizacional e as 

dimensões da perspetiva temporal de futuro profissional apresentaram efeitos estatisticamente 

significativos, indicando a presença de moderação (Tabela 4).  
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Tabela 4  

 

Efeitos do Modelo de Moderação  

 
Nota: Dimensões da perspetiva temporal de futuro profissional – oportunidades restantes e tempo restante; Dimensões do clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos 

– igualdade de oportunidades, imagem positiva da idade e comunicação aberta orientada a grupos-alvo. 

Variável Critério 

Preditor 
Oportunidades Restantes (R2 = .03; p < .01) Tempo Restante (R2 = .01; p < .01) 

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 (Interação) .01 .00 4.11 .000 .01 .00 2.82 .005 

 Oportunidades Restantes (R2 = .02 ; p < .01) Tempo Restante (R2 = .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 (Interação) .01 .00 3.10 .002 .01 .00 2.42 .015 

 Oportunidades Restantes (R2 = .03; p < .01) Tempo Restante (R2 = .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 

Comunicação Aberta Orientada a Grupos-Alvo 

(Moderador) 
.39 .04 8.23 .000 .39 .04 8.09 .000 

Idade x Comunicação Aberta Orientada a Grupos-

Alvo (Interação) 
.01 .00 4.01 .000 -.01 .00 3.00 .002 
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 A igualdade de oportunidades demonstrou efeito de moderação entre a idade e 

dimensão 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 moderação entre a idade e a 

dimensão das oportunidades restantes (B = .01; p < .01), e entre a idade e tempo restante (B = 

.01; p < .05). A comunicação aberta orientada a grupos alvo demonstrou efeito de moderação 

sobre a dimensão das oportunidades restantes (B = .01; p < .01) e sobre o tempo restante (B = 

-.01; p < .01).   

 Foi possível notar que o efeito moderador do clima organizacional foi ligeiramente mais 

intenso sobre a dimensão das oportunidades restantes. A interação entre a idade e igualdade de 

oportunidades explicou 3% do efeito sobre a dimensão das oportunidades restantes (R2 = .03), 

enquanto que para o tempo restante foi de 1% (R2 = .01). A interação entre a idade e imagem 

positiva da idade explicou 2% do efeito sobre as oportunidades restantes (R2 = .02) e 1% sobre 

o tempo restante (R2 = .01). A comunicação 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 condições de baixo e 

elevado clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos. No entanto, 

trabalhadores de idade mais elevada com alta perceção 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 condição 

de baixo clima organizacional de suporte, confirmando a hipótese 1. Estes efeitos podem ser 

melhor visualizados nas Figuras de 3 a 8.  
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Figura 3 - Efeito de Moderação: Igualdade  

de Oportunidades e Oportunidades Restantes 
 

 

Figura 4 - Efeito de Moderação: Igualdade de 

Oportunidades e Tempo Restante 
 

 

Figura 5 - Efeito de Moderação: Imagem Positiva 
 da Idade e Oportunidades Restante 

 

 

Figura 6 - Efeito de Moderação: Imagem Positiva 
 da Idade e Tempo Restante 

 

 

Figura 7 - Efeito de Moderação: Comunicação 

 Aberta Orientada a Grupos-alvo  
e Oportunidades Restantes 

 

Figura 8 - Efeito de Moderação: Comunicação 

 Aberta Orientada a Grupos-alvo 
 e Tempo Restante 

 

Nota: Dimensões da  perspetiva temporal de futuro profissional – oportunidades restantes e tempo restante; Dimensões do 

clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos – igualdade de oportunidades, imagem positiva da idade e 

comunicação aberta orientada a grupos-alvo. 
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Hipótese 2: A perspetiva temporal de futuro profissional está positivamente 

relacionada com a motivação para continuar a trabalhar após atingir a idade legal para 

reforma.  

Para testar a hipótese do efeito preditor da perspetiva temporal de futuro profissional 

sobre a motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para a reforma, foi realizada 

uma regressão linear múltipla (Anexo D).  

A partir desta análise verificou-se que apenas a dimensão das oportunidades restantes 

possui efeito positivo e estatisticamente significativo na predição da motivação para continuar 

a trabalhar após a idade legal para reforma (B = .273; p < .05). Para a dimensão do tempo 

restante não foi encontrado efeito preditor estatisticamente significativo. Desta forma, 4,5% 

(R2 ajustado = .04) da motivação para continuar a trabalhar após a reforma é explicada pela 

perceção de oportunidades restantes no futuro profissional 

Assim a hipótese 2 foi parcialmente confirmada.   
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DISCUSSÃO E CONCLUSÕES 

 

O presente estudo teve como objetivo investigar se quando os colaboradores 

percecionam uma atitude positiva face aos trabalhadores mais velhos em sua organização, 

sentem que possuem um futuro profissional mais positivo e se essa perceção está relacionada 

com a motivação para continuar a trabalhar após 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 motivações e relações humanas, componente essencial para estudar o 

fenómeno do envelhecimento nas organizações.  

Em relação à primeira hipótese, esta propõe 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 os mais jovens possuem uma 

visão mais positiva acerca de seu horizonte temporal, percionando mais tempo e oportunidades 

profissionais em ambas as condições de baixo e alto clima organizacional de suporte aos 

trabalhadores mais velhos, ocorrendo uma menor variação nos níveis de perceção entre uma 

condição 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 avançadas e é mais 

valorizado por este grupo, uma vez que as situações relacionadas ao envelhecimento lhes são 

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 relação negativa entre a idade e a perspetiva temporal de futuro profissional, 

ou seja, trabalhadores mais velhos em organizações com elevado clima de suporte, 

percecionam mais tempo e oportunidades em seu futuro profissional. 

Estes achados são consistentes com a teoria socioemocional (Carstensen e Lang, 1996; 

Carstensen, Isaacowitz & Charles, 1999), uma vez que conforme as pessoas envelhecem, a 

perceção do tempo passa a ter como ponto de referência temporal a finitude da vida, ao 

contrário 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 o avanço dos anos aproxima-se cada vez mais da idade para reforma, 

entretanto, se a organização proporciona um ambiente em que o trabalhador idoso sente-se 
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valorizado e acolhido, onde lhes são oferecidas oportunidades de crescimento profissional, ter 

mais de 65 anos pode não significar o fim da vida laboral.  

A segunda hipótese afirma que a perspetiva temporal de futuro profissional está 

positivamente relacionada com a motivação para continuar a trabalhar após a idade legal para 

reforma, a qual foi parcialmente confirmada.  

Os achados deste estudo demonstraram que apenas a perceção de oportunidades 

restantes no futuro profissional prediz a motivação para continuar a trabalhar após atingir a 

idade para reforma, sendo que a dimensão do tempo restante não demonstrou efeitos 

significativos. Ou seja, quanto maior a percepção dos trabalhadores acerca das oportunidades 

que podem vir a ter em termos profissionais, maior a sua motivação para continuar a trabalhar 

em idades mais avançadas.  

 Estes resultados estão de acordo com os dados encontrados por Henry et al. (2017) em 

sua revisão sistemática, onde os autores verificaram que a dimensão das oportunidades 

restantes estavam mais fortemente associadas às condições relacionadaas ao trabalho, quando 

comparada com a dimensão do tempo restante. Além disso, também estão alinhados com os 

estudos de Rudolph (2017), Zacher & Yang (2016) e Bal et al., (2015), os quais verificaram 

que uma elevada percepção temporal de futuro profissional diminui a intenção de se reformar.   

 Estes resultados destacam a importância das organizações proporcionarem suporte e 

um clima positivo face aos trabalhadores mais velhos, de forma a favorecer o prolongamento 

de suas carreiras.   

Em relação às características demográficas consideradas neste estudo foram 

encontrados alguns resultados que valem ser destacados. As habilitações literárias 

demonstraram ser mais relevantes no que se refere a motivação para continuar a trabalhar após 

a idade para reforma, dado que os participantes com educação superior apresentaram-se mais 

motivados para postergar a reforma, bem como reportaram percecionar que sua organização 

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 

habilitações igual ou inferior ao 12º ano.  

Alguns fatores podem servir para explicar estes resultados, por exemplo, ter ensino 

superior pode estar relacionado com profissões e salários mais atrativos,  melhores condições 

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 formação para 

obtenção de graus educacionais mais elevados, levando assim a postergação da reforma (Fisher 

et al., 2016).  
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No que se refere ao país de residência, os brasileiros demonstraram estar mais 

motivados para continuar a trabalhar após atingir a idade da reforma quando comparados aos 

portugueses. Segundo Fisher et al. (2016), elementos contextuais, como a cultura e o país onde 

os trabalhadores estão inseridos, são extremamente importantes para compreender a decisão 

sobre quando irão se reformar. Isto porque cada país possui uma idade específica em que os 

trabalhadores tornam-se elegíveis para solicitar a pensão por reforma, além do fato de que cada 

cultura carrega consigo suas normativas em relação a saída do mercado de trabalho.  

Diante deste cenário, levantam-se algumas considerações. Macêdo, Bendassolli e 

Torres (2019) alertam que nos últimos 10 anos a taxa de idosos que continuam ativos no 

mercado de trabalho brasileiro vem aumentando e este facto pode estar associado às mudanças 

nos comportamentos destes trabalhadores no que se rerefere ao momento da aposentadoria. A 

presença cada vez mais expressiva dos trabalhadores com idades mais elevadas no mercado de 

trabalho, pode estar ligada ao papel que os idosos vêm desempenhando, como uma das 

principais fonte de renda das famílias brasileiras (Macêdo, Bendassolli & Torres, 2019). 

Outros fatores, para além das questões financeiras, que podem estar associados à 

postergação da reforma no contexto brasileiro são a apreciação do ambiente laboral, uma 

perceção positiva do ambiente de trabalho e negativa da reforma (Souza, et al., 2020).  

Ademais, parecem existir, no Brasil, diversas empresas especializadas em 

empregabilidade e inclusão dos trabalhadores com idade superior a 50 anos. Uma pesquisa 

realizada por Cabrera (2020), elencou 6 empresas que atuam de diferentes formas neste 

segmento. Há, por exemplo, empresas que agem de forma mais abrangente, que ajudam tanto 

o trabalhador mais velho quanto as empresas, com foco na importância da diversidade etária 

para as organizações e formação e qualidade de vida para estes trabalhadores; outras já possuem 

atuação mais voltadas para as organizações, ou para formação em questões que envolvem 

tecnologia e o mundo digital e, por fim, as que são especializadas em marketing de consumo 

para pessoas mais velhas.  

Em relação ao contexto português, Piteira (2014) aponta para alguns fatores que podem 

favorecer a saída 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 às pessoas próximas que estão em risco e em 

situação de incapacidade, ainda mais no caso de Portugal, onde a taxa de mulheres em atividade 

é elevada, grupo sobre o qual normalmente incide a maior parte da responsabilidade pelos 

cuidados da família. Além disso, Portugal possui uma sociedade bastante calcada na cultura da 

juvenilidade da classe trabalhadora, além do fato da baixa escolaridade dos trabalhadores mais 
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velhos (Piteira, 2014), que como mencionado anteriormente, pode contribuir para a baixa 

motivação para continuar a trabalhar após a idade da reforma.  

 A partir deste estudo foi possível depreender que a perspetiva temporal de futuro 

profissional exerce influência em importantes fatores organizacionais, principalmente no que 

diz respeito à motivação para continuar a trabalhar após a idade da reforma. Embora 

trabalhadores mais velhos possuam uma baixa perspetiva temporal de futuro profissional, há 

uma série de fatores que podem alterar esta perceção dentro do contexto do trabalho, como foi 

o caso do clima organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos, que foi capaz de 

atenuar o efeito negativo da idade sobre a perceção de futuro profissional, demonstrando que 

esta pode ser flexível e maleável, a depender de diversos eventos externos.    

  

Limitações e Estudos Futuros 

 

Esta investigação contém alguns pontos que podem trazer limitações aos resultados 

encontrados. O primeiro deles diz respeito às escalas utilizadas neste estudo, que são de 

autorrelato, ou seja, avaliam apenas a perceção dos participantes em relação ao clima 

organizacional de suporte aos trabalhadores mais velhos, e não se existe ou não uma atitude 

positiva face aos trabalhadores mais velhos em suas organizações, além do fato de que os itens 

podem assumir significados diferentes para pessoas diferentes. Esta limitação poderia ser 

resolvida por meio da utilização de outros métodos de recolha de dados, como por exemplo 

entrevistas, ou então, ser incluída na pesquisa uma vertente de investigação a respeito das 

práticas e ações voltadas ao suporte dos trabalhadores mais velhos nas organizações onde os 

participantes do estudo trabalham. 

Outro fator a ser considerado diz respeito ao caráter transversal desta investigação. 

Sendo um estudo que considera as consequências do avanço da idade na visão de futuro 

profissional e na motivação para continuar a trabalhar, há 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 possíveis eventos que possam influenciar no fonómeno em causa, como por 

exemplo, se houve mudança na situação familiar, no estado de saúde, na legislação trabalhista 

e previdenciária, etc.  

Para além disso, foram encontradas diferenças no que diz respeito à motivação para 

continuar a trabalhar após 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 são um dos aspetos críticos que 

podem influenciar na decisão sobre o momento para reformar-se, sugere-se que estudos futuros 

aprofundem as investigações acerca das questões culturais, para melhor compreender o papel 

do contexto sobre essa motivação.   

 

Implicações práticas 

 

Diante da mudança demográfica significativa que estamos vivenciando a nível nacional 

e global, onde o crescimento da população idosa tem aumentado cada vez mais, este estudo 

contribui para um melhor entendimento sobre o fenómeno do envelhecimento nas organizações 

e os fatores que podem auxiliar o prolongamento da vida laboral.  A partir da teoria lifespan é 

possível perceber que as motivações e comportamentos humanos sofrem alterações ao longo 

do ciclo de vida e que, as restrições impostas pela idade em relação a perceção de futuro 

profissional, podem ser significativamente alteradas e atenuadas por meio de ações e práticas 

organizacionais que promovem apoio e acolhimento dos trabalhadores mais velhos.  

Uma das principais contribuições desta investigação consiste na clarificação das ações 

e práticas organizacionais que influenciam a visão que os trabalhadores mais velhos têm acera 

de seu futuro profissional a qual, por sua vez, impacta na motivação para continuar a trabalhar 

após a idade para reforma.  

Os achados deste podem auxiliar os gestores dos recursos humanos e os responsáveis 

pelas tomadas de decisão das organizações, a identificar quais práticas 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 promoção de igualdade de oportunidades em formações e em desenvolvimento de carreira 

para ambos os trabalhadores mais jovens e mais velhos, o combate ao preconceito etário e a 

promoção de um ambiente de trabalho no qual o avanço da idade não seja visto de modo 

negativo, onde o trabalhador mais velho seja igualmente valorizado e reconhecido e a 

manutenção de uma comunicação receptiva às questões relacionadas ao envelhecimento.  
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ANEXOS 

Anexo A - Test-t Comparação por Sexo 
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Anexo B - Test-t Comparação por Habilitações Literárias  
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Anexo C - Teste-t Comparação por País  
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Anexo D - Regressão Múltipla 

 

 

   


