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Resumo

Este trabalho tem por base a tematica da gestdo da idade nas organizagoes.
O seu objetivo € compreender a relagdo que os meta-estereotipos e a stereotype
threat tém na intencdo de abandono de trabalhadores mais velhos das suas
organizagdes, recorrendo ao uso de uma metodologia quantitativa. A amostra é
constituida por 173 trabalhadores com 50 ou mais anos de idade de diversos setores
de atividade. Para o procedimento de recolha e analise dos dados procedeu-se a
utilizagdo de um questionario e posterior analise no software SPSS 24.0.

Nos resultados verifica-se no caso dos Meta-esteredtipos relagdes negativas
com a Intencdo de Saida e ldentificacdo com o Grupo e positiva associada a
Stereotype Threat. Uma outra relagdo negativa confirma-se na relagdo entre a
Identificagdo com o Grupo e a Stereotype Threat. Por sua vez, confere-se uma
relagdo nao significativa entre a Stereotype Threat e a Intencéo de Saida.

As principais conclusdes deste estudo alertam-nos para as alteragdes do
mundo de trabalho e para a urgéncia em identificar as dificuldades e as estratégias
desenvolvidas pelos trabalhadores/organizagdes na procura e manutengéo do seu
trabalho. Para uma melhor compreensao desta dinamica torna-se necessario atentar

ao processo ligado aos meta-esteredtipos.

Palavras-chave: gestdo da idade; meta-esteredtipos; stereotype threat; intencédo de

abandono.



Abstract

This work is based on age management in organizations. The main purpose of
this study is to understand the relationship that meta-stereotypes and stereotype
threat have on turnover intention of older workers from their organizations using a
quantitative method. Sample size was of 173 workers aged 50 or older of different
activity sectors. The gathering and analysis of data was done through means of a
questionnaire and posterior analysis with SPSS 24.0.

The results show a negative correlation between meta-stereotypes and turnover
intention and group identification, and a positive correlation associated to stereotype
threat. Another negative correlation was found between group identification and
stereotype threat. On another note, there was a non-significative relationship
between stereotype threat and turnover intention.

The primary conclusions in this study draw to our attention the changes
occurring in the workforce and the need to identify the difficulties and strategies
workers/organizations develop to maintain their jobs. To better understand this, it is

necessary to further study the process of how meta-stereotypes are established.

Keywords: age management; meta-stereotypes; stereotype threat; turnover

intention.
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INTRODUGAO

Todos os dias nos tornamos um pouco mais velhos. O envelhecimento é
inevitavel e afeta todos nés (Posthuma & Campion, 2009). No século XXI, uma das
maiores transformagdes sociais a que assistimos é o envelhecimento da populagao
(WHO, 2012). Com a globalizagdo da economia, mais e mais pessoas vivem e
trabalham nas cidades, modificaram os seus padrdes familiares e a tecnologia esta a
desenvolver-se a um ritmo acelerado. Brevemente, o mundo ira ter mais idosos do
que criangas e este grupo etario sera preponderante face a qualquer outra idade
(WHO, 2012).

Considerando que o trabalho organiza a atividade humana, nos ajuda a
formar uma determinada imagem pessoal e a definir o nosso lugar no mundo, a sua
importancia € inquestionavel e a sua perda, quer seja voluntaria ou n&o, antecipada
ou na idade prevista, parcial ou total, traz sempre associado algum risco de
perturbacdo, mesmo para aqueles que perspetivam o periodo da reforma como uma
nova e positiva etapa das suas vidas (Fonseca, 2012). O trabalho tornou-se em
muitos paises, um fator decisivo, na vida de muitos trabalhadores mais velhos,
devido a necessidades financeiras ou a vontade de permanecer ativo, ou até a
ambas (Chou, 2012). No entanto, a discriminac&o no trabalho tem vindo a afetar
negativamente os resultados e, até, o bem-estar fisico e psicolégico dos
trabalhadores mais velhos (Chou, 2012).

Consequentemente, importa esclarecer como é que os trabalhadores mais
velhos séo definidos de acordo com a literatura existente. Em primeiro lugar, apos
uma revisado da bibliografia sobre a tematica, € possivel perceber que a definicdo de
quem é considerado um trabalhador mais velho se mantém ambigua. Infelizmente,
as inconsisténcias nas definigdes usadas para designar os trabalhadores mais
velhos dificultam a comparagdo com os resultados da pesquisa e a analise de
politicas (Pitt-Catsouphes & Smyer, 2005). Alguns autores consideram que 0s
trabalhadores mais velhos sdo aqueles com idade superior aos 45 anos (Berger,
2009), enquanto que outros autores consideram-nos a partir da idade igual ou
superior a 51 anos (Finkelstein, Ryan & King, 2013). De acordo com a OCDE (2006),
no mercado de trabalho este termo refere-se geralmente a trabalhadores com 50 ou
mais anos.

Em muitos setores ocupacionais, desde a enfermagem a engenharia, o



envelhecimento da forga de trabalho anuncia um impacto profundo, na préoxima
década (Kooij, Lange, Jansen, Kanfer, & Dikkers, 2011). Com o numero crescente
de trabalhadores mais velhos a reformarem-se, as organizagbes sao confrontadas
com o grande desafio de n&o sé encontrar trabalhadores que os substituam, mas
ainda de perderem o know how de trabalhores experientes determinantes na
formacao e orientagdo dos mais jovens (Kooij et al., 2011). Para os gestores de
recursos humanos, a influéncia do envelhecimento na motivacéo dos colaboradores
revela-se um dos desafios mais prementes da presente década (Kooij et al., 2011).

O descomprometimento do trabalho e a desidentificagdo! organizacional sdo
questdes relevantes para os investigadores e gestores que se esforcam para incluir
abordagens baseadas na identidade, nas suas estratégias de gestdo da diversidade
etaria (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018). Portanto, € imperativo analisar os
antecedentes e os resultados atitudinais da stereotype threat no local de trabalho,
pois estes poderao afetar o bem-estar dos trabalhadores mais velhos (Oliveira &
Cabral-Cardoso, 2018) e até mesmo, porque se os trabalhadores mais velhos virem
as suas competéncias a ser valorizadas, a sua motivacdo para permanecerem nas
suas organizacgdes € maior (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009).

Atualmente, é, sem duvida, importante perceber as causas e os efeitos dos
esteredtipos ligados a idade no local de trabalho, para que possamos otimizar o
trabalho das organizagdes e, também, para podermos ajudar os empregadores a dar
aos trabalhadores mais velhos o respeito e a dignidade que merecem (Posthuma &
Campion, 2009).

Além disso, a consciéncia dos trabalhadores mais velhos sobre as crencas
negativas relativas a sua faixa etaria pode levantar preocupacbées de se ser
estigmatizado, fomentando assim a possibilidade de experienciarem a stereotype
threat (Roberson & Kulik, 2007). E provavel que essas experiéncias sejam
intensificadas em contextos organizacionais onde prevalecem os metastereoétipos
negativos baseados na idade (Finkelstein, King, & Voyles, 2015; Finkelstein et al.,
2013).

Apesar de existirem diversos estudos acerca da tematica da gestdo da idade
nas organizacgdes, a investigagao tem reclamado alguns pontos que gostaria de ver

aprofundados e explorados sobre a transigcdo e as modalidades de inclusdo dos

' Tradugao dos conceitos: “disengagement” e “disidentification”.



trabalhadores no mercado de trabalho. A retencdo de colaboradores € um tema
premente no campo de investigagao dos recursos humanos, tornando-se relevante
um estudo aprofundado nesta area (Wollard & Shuck, 2011).

O estudo aqui apresentado tera como objetivo compreender a relagdo que os
meta-esteredtipos e a stereotype threat tém na intengdo de abandono de
trabalhadores mais velhos das suas organizagdes, com idade igual ou superior a 50
anos. A intensidade do envelhecimento, os aspetos que envolve, assim como 0s
novos desafios e oportunidades que se deparam a uma sociedade cada vez mais
constituida por pessoas mais velhas, tornam este tema sempre atual, exigindo uma
analise multidimensional (INE, 2002). Esta analise permitira perspetivar diferentes
dimensdes da vida dos individuos, incluindo o seu estado fisico, cognitivo, a sua
participagéo social e diferentes fatores contextuais (Wassel, 2008).

Esta investigacdo encontra-se dividida em quatro partes principais. Na
primeira parte constituida pelo enquadramento teodrico, sistematizar-se-do os
principais aspetos do tema identificados na literatura: os conceitos de meta-
esteredtipos e stereotype threat associados a intengdo de abandono de
trabalhadores mais velhos das suas organizagdes. Abordando as questdes gerais
relativas a estigmatizacdo dos trabalhadores mais velhos, proceder-se-a, de
seguida, a uma apresentacdo sumaria da Teoria da Identidade Social.
Posteriormente, serdo abordados os conceitos de meta-esteredtipos e stereotype
threat, bem como a exploracdo da intengcdo de abandono destes trabalhadores das
suas organizacgoes. Realizar-se-a, por fim, uma analise sobre a identificacdo destes
trabalhadores com o seu grupo etario. Na segunda parte, serdo desenvolvidos com
maior pormenor 0s objetivos da investigagao, prosseguindo-se com a descricao e
exploragdo da metodologia utilizada. Nesta secgéo, a investigacdo debrugar-se-a
sobre uma metodologia quantitativa. Serdo, assim, identificados os principais
aspetos metodoldgicos do estudo, desde o modelo concetual, a descricdo da
amostra / participantes e aos instrumentos e procedimentos, quer de recolha, quer
de tratamento de dados. Na secg¢ao seguinte, proceder-se-a a apresentagcdo dos
resultados obtidos e a discussdo do estudo de forma articulada e com base no
conhecimento cientifico atual. Finalmente, na concluséo, sintetizar-se-do0 os
principais resultados obtidos com a investigagao, refletindo ainda sobre algumas

limitagdes e possiveis pistas para investigag¢des futuras.



Teoria da Identidade Social

Em psicologia social, o conceito de identidade social tem sido bastante
utilizado na descrigdo e analise do comportamento intergrupal, nomeadamente dos
comportamentos de discriminagdo entre grupos sociais (Cabecinhas & Lazaro,
1997). No geral, as ameacas relativas a idade sdo em primeiro lugar um problema
de identidade social e, portanto, admite-se que as intervencdes que promovam lagcos
sociais, acima e além dos limites etarios, tendem a diminuir as ameacas relativas a
idade e aos seus efeitos no local de trabalho (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018).

Recentemente, a literatura tem vindo a reconhecer que 0 sucesso
organizacional ndo estda apenas dependente de aspetos econdmicos,
nomeadamente, questdes somente ligadas ao capital financeiro (Haslam, Eggins &
Reynolds, 2003), mas também de outras formas de capital, nomeadamente o capital
social. Este pode ser definido como os recursos inerentes a rede de aliangas e
relagdes no trabalho, que contribuem, entre outras coisas, para a reputagao de uma
organizagdo, para o espirito de equipa dos seus membros, para a sua lealdade e
compromisso (Haslam et al., 2003).

A Teoria da ldentidade Social enfatiza a dimensao social do comportamento
individual e grupal, ao postular que o individuo é moldado pela sociedade e pela
cultura (Saldanha, Adamatti, & Dimuro, 2017). E uma perspetiva com vocacdo de
grande teoria, tendo em conta a multiplicidade de fendmenos psicossocioldgicos,
incluindo o comportamento intergrupal, que procura explicar (Vala & Monteiro, 2013).
Segundo Tajfel (1974), devemos considerar a identidade social enquanto parte do
autoconceito de um individuo, derivada do seu conhecimento e da sua propria
integragdo num grupo social (ou grupos), juntamente com o significado emocional
associado a sua participacdo no grupo. De acordo com Tajfel e Turner (1979), o
conceito de grupo refere-se a um conjunto de individuos que se percebem como
membros da mesma categoria social, compartilham um envolvimento emocional
nessa definicdo comum de si mesmos e conseguem algum grau de consenso social
sobre a avaliagao do seu grupo e da sua participacao nele.

Esta teoria sugere que pessoas em determinados contextos sociais tendem a
identificar-se com aqueles com quem partiiham mais caracteristicas através da
comparagao de processos sociais (Kwon, 2017). Aqueles que mais se distinguem e

que sdo menos representativos em termos de identidade social sdo mais suscetiveis
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de experienciar exclusido e, por isso mais propensos, também, a tomar a decisao de
abandonar o contexto social em que percebem ser alvos de estigmatizacdo (Kwon,
2017).

A pertencga a alguns grupos pode ser uma opgao (como por exemplo, fazer
parte de um grupo ambiental ou de um grupo de ciclismo), por outro lado, a
integracdo noutros grupos pode nao ser uma escolha que o individuo controla (por
exemplo, a ragca ou a idade) (Pachana, Jetten, Gustafsson, & Liddle, 2016).
Independentemente disto, 0 que a maioria dos grupos tem em comum ¢é o facto de
proporcionar uma sensagao de pertengca no mundo social e, de ajudar a definir o
individuo. E também importante mencionar, que a teoria da identidade social
defende que o ser humano prefere fazer parte de grupos que tenham valor e alto
estatuto na sociedade. Nesta perspetiva, a idade € uma categoria social pouco
comum; a idade avangada é tipicamente vista como indesejavel, mas também é
claro que € um grupo ao qual todos, eventualmente, nos juntaremos com o passar
do tempo (Pachana et al., 2016).

De acordo com esta teoria, conforme afirma Tajfel (1982), os individuos s&o
motivados a procurar uma identidade social positiva que contribui para um
sentimento de auto-estima positiva. Portanto, quanto maior o sentimento de
identificagdo com um determinado grupo (e, consequentemente, maiores as
implicacbes desse grupo para a auto-estima do individuo), maior a tendéncia do
individuo para se diferenciar entre o ingroup e o outgroup para adquirir € manter
uma identidade social positiva.

Sera ainda de considerar que a identidade social ajuda os individuos a se
definirem, a avaliarem quem s&o, como se devem comportar e ainda, a prever como
€ que vao ser tratados pelos outros. Um dos motivos para os individuos se
identificarem com grupos sociais &, precisamente, a necessidade de reduzirem a
incerteza. As pessoas podem minimizar cognitivamente a incerteza em varias
situagdes: os ambientes de trabalho complexos e diversos condicionam o individuo e
levam-no a estabelecer comparag¢des entre grupos etarios, deduzindo a sua
pertenca ou exclusao; influenciam as suas atitudes; e os proprios comportamentos

dos outros colegas de trabalho (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2017).
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Esteredétipos relativos aos Trabalhadores Mais velhos

O envelhecimento da populagédo pode ser visto como uma histéria de sucesso
para as politicas de saude publica, mas constitui um grande desafio para o
desenvolvimento sociodemografico. Deste modo, a sociedade tera de se adaptar, no
sentido de maximizar a saude e a capacidade funcional das pessoas mais velhas,
assim como a sua participagao social e a sua seguranga (WHO, 2017).

Portugal pode considerar-se hoje um caso singular, na medida em que se
encontra num momento de transi¢do, com caracteristicas demograficas especificas
dentro da Unido Europeia. As alteragdes ocorridas nos ultimos anos, originadas pelo
aumento da esperanca média de vida e pela diminuicdo das taxas de natalidade,
produziram mudangas significativas no contexto social (INE, 2017; WHO, 2017,
Fonseca, 2004). O Instituto Nacional de Estatistica (2014) prevé que Portugal
apresente um forte envelhecimento nas préximas décadas, assinalando que o atual
indice de 131 idosos por cada 100 jovens possa aumentar para 464 até ao ano de
2060.

Associado ao envelhecimento da forca de trabalho e ao prolongamento da
vida ativa destes trabalhadores no contexto laboral, sdo elencados na literatura
fatores que condicionam o seu desempenho, entre 0os quais esta presente a
discriminagao (De Castro, Gee, & Takeuchi, 2008). Desta forma, o posto de trabalho
constitui um dos contextos onde ocorre frequentemente discriminacédo (De Castro et
al.,, 2008). Na atualidade, o grande desafio social é enfrentar a realidade das
organizagbes e as dificuldades inerentes aos esteredtipos vinculados a idade
(Brooke & Taylor, 2005).

As crengas sobre os trabalhadores mais velhos, por parte dos seus colegas
de trabalho, empregadores e clientes, podem influenciar a tomada de decisdo sobre
se estes devem ou nao participar em determinadas tarefas (Chiu, Chan, & Redman,
2001). Deste modo, confirma-se que os trabalhadores mais velhos podem ser alvo
de discriminagédo relativa a sua idade (Chiu et al., 2001).

Assim, os estereotipos condicionam o desempenho destes trabalhadores e
tendem a influenciar as perspetivas dos empregadores. Estas perce¢des sao por
vezes baseadas em factos isolados convertidos em generalizagées, mas, muitas
vezes, sao mais opinides sobre as capacidades e o desempenho de trabalhadores

do que provas empiricas reais. Sdo varias as investigacbes que realcam a

12



importancia desempenhada pelos esteredtipos. Estes tracam, normalmente, um
quadro menos positivo em relagcdo a produtividade, motivagado, adaptabilidade,
lealdade e capacidade de trabalho dos trabalhadores mais velhos (Barroca,
Meireles, & Neto, 2014; Roberson & Kulik, 2007; Knippenberg, 2000).

Apesar de ainda nao existir um consenso na literatura relativo ao que define
um envelhecimento bem-sucedido no trabalho, € um dado consensual, que € um
construto multidimensional que envolve fatores sociais, fisicos e psicoloégicos
(Cheung & Wu, 2013). De acordo com Barroca et al. (2014), os trabalhadores mais
velhos tém necessidades e expectativas necessariamente diferentes dos
trabalhadores mais jovens. Sao varias as condi¢gdes que influenciam as pessoas a
trabalhar até a idade da reforma, no entanto aquelas que mais se destacam estao
relacionadas com o bem estar fisico e psicolégico (Barroca et al., 2014; Cheung &
Wu, 2013; Siegrist, Wahrendorf, Knesebeck, Jirges, & Borsch-Supan, 2007).

Neste sentido, os trabalhadores devem ser capazes de adotar estilos de vida
que contribuam para a sua saude fisica e psicologica. Torna-se cada vez mais
necessario adaptar a idade da reforma ao prolongamento da vida, de forma
saudavel; adaptar os postos de trabalho, modificando regras e praticas em matéria
de emprego; assegurar modalidades de trabalho mais flexiveis, incluindo a
passagem gradual para a reforma; maximizar as potencialidades dos mais velhos;
melhorar os ambientes de trabalho para tornar uma vida ativa mais longa; e, entre
outros, eliminar atitudes e praticas de discriminagao dos trabalhadores mais velhos
(INE, 2002).

Bal, Reiss, Rudolph e Baltes (2011) sublinham que a idade corresponde a um
importante fator que € ao mesmo tempo altamente visivel e facilmente perceptivel,
ao considerar que os esteredtipos etarios no ambiente laboral consistem num facto
teoricamente fundamentado e empiricamente testado. No entanto, a idade esta
longe de ser o unico fator social que forma as nossas atitudes perante outras
pessoas (Cuddy & Fiske, 2002). Os individuos formulam opinides baseadas no
género, na raga e na religido, entre outras categorias sociais. Apesar disto, e
contrariamente a estas categorias, o envelhecimento € uma fase pela qual a maior
parte de nds ira passar e vivenciar (Cuddy & Fiske, 2002). A idade &, muitas vezes,
alvo de esteredtipos que podem ter um impacto negativo sobre as entidades
empregadoras, sobre os colaboradores e sobre a sociedade em geral (Posthuma &

Campion, 2009). Porém, um esteredtipo positivo associado a estes colaboradores
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passa pela concecdo de que estes sdo mais confiaveis do que os trabalhadores
mais novos, todavia os esteredtipos negativos sobre estes trabalhadores prevalecem
dominantemente (Bal et al., 2011; Ng & Feldman, 2008).

A questdo da gestéo dos recursos humanos face a faixa etaria tem suscitado
progressivamente mais interesse, tornando-se um importante topico para os
profissionais (Ng e Feldman, 2013). Por este motivo, de acordo com Ng e Feldman
(2008), ao gerir esta populagdo de trabalhadores, os gestores devem evitar a

tomada de deciséo erronea baseada em estereotipos.

Meta-estereodtipos e a Stereotype threat

De acordo com Finkelstein et al. (2015), o conceito de meta-esteredtipo surge
na literatura associado ao conceito de stereotype threat, sendo importante fazer a
distingdo entre estas duas designacgdes.

Segundo Mikolon, Kreiner e Wieseke (2016), a aplicacédo de esteredtipos
negativos a membros de determinados grupos € o centro dos processos de
discriminagdo. Os membros dos grupos discriminados como consequéncia deste
processo vao desenvolver meta-esteredtipos. Os meta-esteredtipos contém
reflexbes de avaliagbes a nivel intergrupal, que podem ser negativas (Vorauer,
2006). Isto ocorre porque estas estruturas de conhecimento se concentram nas
crengas dos individuos sobre como € que o outgroup considera o ingroup dentro do
contexto (implicito ou explicito), de como o outgroup se considera, e os individuos,
geralmente, podem ter uma intuicdo sobre as preferéncias do ingroup (Vorauer,
2006). O termo grupo representa uma categoria social (por exemplo, a etnia, uma
associagao religiosa ou a orientagao sexual), o ingroup é uma categoria social usada
para nos referirmos ao nosso proprio eu e, por sua vez, o outroup diz respeito a
outras categorias sociais (Maclnnis & Page-Gould, 2015). Por sua vez, os meta-
esteredtipos associados a idade sao crencas sobre os esteredtipos detidos pelo
membros do outgroup e de como € que estes sdo percebidos pelo ingroup, podendo
gerar tensoes intergeracionais (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018).

Existe uma homogeneizacao a nivel conceptual do significado de Stereotype
threat sobre os trabalhadores mais velhos, sendo que diferentes autores (Ng &
Feldman, 2012; Steele, Spencer, & Aronson, 2002) consideram que existe uma

associacao negativa, que impede os individuos de desenvolver o seu potencial
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maximo no desempenho das suas funcgoes.

Steele et al. (2002) definem este fendmeno como o efeito que um esteredtipo
negativo sobre um grupo ao qual se pertence se torna pessoalmente relevante,
geralmente como uma interpretagdo de um comportamento ou de uma experiéncia
que se esta a viver. A vulnerabilidade do esteredtipo € a sensacgao resultante de que
se pode ser julgado ou tratado em termos do esteredtipo, ou que se pode fazer algo
que iria inadvertidamente confirma-lo. Na maioria das vezes, os esteredtipos sao
vistos como uma forma de afetar os seus alvos através do comportamento
discriminatério e do julgamento das pessoas que utilizam o esteredtipo (Steele et al.,
2002). Esta implicito nesta definicdo, no entanto, que os esteredtipos podem afetar
os seus alvos, mesmo antes destes serem traduzidos em comportamentos ou
julgamentos (Steele et al., 2002).

Pesquisas sobre a stereotype threat mostraram que os esteredtipos
provenientes da sociedade em geral podem ter um efeito negativo nos sentimentos e
no comportamento dos colaboradores, tornando dificil para um colaborador
demonstrar o seu verdadeiro potencial (Roberson & Kulik, 2007). A pesquisa
também indicou que a stereotype threat pode fazer com que o trabalhador trabalhe
mais, mas nao da melhor forma. Quando um contexto organizacional contém as
condigbes que potenciam a stereotype threat, os funcionarios experimentam
barreiras adicionais ao sucesso. Quando a stereotype threat estd presente, a
performance diminui (Roberson & Kulik, 2007). A ideia de que os trabalhadores mais
velhos tém menor capacidade, por exemplo, em lidar com novas tecnologias conduz
a sua exclusao no que diz respeito a formacgao, a uma displicéncia sobre as suas
capacidades, a uma estagnacdo das suas carreiras e até a decisdo de sair da
organizagado (Brooke & Taylor, 2005). Infelizmente, o processo de envelhecimento
resulta, muitas vezes, em esteredtipos errados que podem ter efeitos danosos para
0s empregadores, colaboradores mais velhos e para a sociedade em geral
(Posthuma & Campion, 2009).

Assim, os meta-esteredtipos negativos podem despoletar a stereotype threat
nos trabalhadores mais velhos, uma vez que estes trabalhadores devem acreditar
que o membro do outgroup detém um esteredtipo negativo sobre o grupo etario dos
mais velhos. Os meta-esteredtipos sao pois relevantes para a fase de ativacado de
um esteredtipo e a stereotype threat acaba por construir a reagdo negativa a esse

meta-esteredtipo (Casad & Bryant, 2016). No entanto, importa referir que nem todos
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0s meta-esteredtipos sdo negativos, existindo também meta-esteredtipos positivos,
assim como, os trabalhadores de diferentes faixas etarias parecem manter uma
variedade de meta-estereotipos, tanto positivos quanto negativos (Finkelstein et al.,
2015). Porém, atendendo ao facto de muitas vezes os trabalhadores mais velhos
serem alvo de esteredtipos negativos, os meta-esteredtipos negativos tornam-se
mais salientes e frequentemente ativados (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018).
Resumidamente, a stereotype threat pode mesmo ser encarada como uma
metastereotype threat, isto é, uma potencial consequéncia de um esteredtipo
negativo. Assim, ambos o0s conceitos devem ser vistos como diferentes
componentes do processo de estigmatizagdo, e sem uma clara compreensao e
distincdo destes, seria mais dificil identificar e reduzir as consequéncias negativas

provenientes dos mesmos (Finkelstein et al., 2013).

Intencao de abandono de colaboradores mais velhos das organizagoes

Apesar de varios governos da Organizagdo para a Cooperagdo e
Desenvolvimento Econdmico (OCDE) estarem, atualmente, a tentar reter os
colaboradores mais velhos nas organizagdes, numerosas questdes discriminatérias
associadas a estes trabalhadores interferem com a sua motivacédo, capacidade de
trabalhar, aprender e de se desenvolverem (Gaillard & Desmette, 2010).

A literatura tem vindo a identificar diversos fatores que tém impacto na intengao
de abandono de colaboradores mais velhos das suas organizagdes (Radford,
Shacklock, & Meissner, 2015; Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011; Gaillard &
Desmette, 2010), estes fatores incluem, a idade, a saude, a satisfagdo com o
trabalho, as condicbes de trabalho, o relacionamento com os restantes
colaboradores e a percecao de justica.

Os trabalhadores que sentem que a sua organizagao proporciona aos Seus
colaboradores mais velhos oportunidades para atualizar as suas capacidades e
adquirir novas competéncias, veem a organizacdo como mais cooperante. Assim
sendo, € importante criar condicbes que otimizem e valorizem as perce¢des do
impacto destes trabalhadores mais velhos nas suas organizagdes (Armstrong-
Stassen & Schlosser, 2011). Por outro lado, o contrario acontece aqueles cuja
organizagdo empregadora nao aposta na formagédo e no desenvolvimento destas

praticas (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009).
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Igualmente, o apoio organizacional percebido é importante porque medeia a
relagédo entre as praticas de formagao, desenvolvimento e a intengdo de permanecer
na organizagao (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009).

De acordo com Cheung e Wu (2013), a atengcdo e a aprovagao da
organizacdo pode ajudar a promover a percegdo de um envelhecimento bem
sucedido no local de trabalho, atendendo as necessidades socio emocionais dos
trabalhadores mais velhos, concedendo-lhes a oportunidade de crescimento e, a
partir da promog¢ao do relacionamento interpessoal. Posteriormente, esta percecao
de um envelhecimento bem-sucedido resulta na vontade destes trabalhadores se
manterem nas suas organizagbes. Assim sendo, os gestores devem aplicar
estratégias (por exemplo, atribuicdo de prémios para o reconhecimento dos
trabalhadores mais velhos) para promover a perce¢do de suporte organizacional.
Estas estratégias podem, também, fomentar a decisdo dos trabalhadores mais
velhos contribuirem de bom grado e de forma continua para a organizagao (Cheung
& Wu, 2013). Também os autores Armstrong-Stassen e Schlosser (2011) estdo de
acordo no que toca a importancia do impacto de como os gestores regem as
praticas de recursos humanos ligadas a percec¢ao de justica e do relacionamento
interpessoal dos trabalhadores mais velhos, na intencdo de estes se manterem
ativos na empresa.

Segundo a teoria da troca social e da norma da reciprocidade (Gouldner,
1960), aqueles que consideravam que a sua organizagao contribuia e se
preocupava com o bem-estar dos colaboradores, manifestavam niveis elevados de
satisfacdo com a sua carreira e uma maior intengdo de permanecer na organizagao
do que aqueles que viam a sua organizagdo como menos colaboradora e envolvida
(Armstrong-Stassen & Ursel, 2009). Mais uma vez, se conclui que as principais
praticas relacionadas com a retencdo de colaboradores mais velhos estado
relacionadas com o fornecimento de oportunidades continuas para atualizar e
adquirir novas competéncias e também para assegurar que os colaboradores mais
velhos tenham tarefas aliciantes e desafiantes (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009).
Quando as organizacdes concretizam estas praticas, os colaboradores mais velhos
consideram que a organizagao valoriza a sua continuidade e, consequentemente
permanecem ativos na organizagao (Armstrong-Stassen & Ursel, 2009).

Ainda, o desejo de permanecer na organizagdo esta associado com a

percecao de se ser tratado de forma justa e do sentimento que o colaborador tem
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valor ndo s6 para a organizagdo, mas também para o proprio grupo de trabalho
(Armstrong-Stassen, 2008). A competitividade e o potencial de crescimento de
qualquer organizagdo, assim como as condi¢des econdmicas afetam as escolhas de
ocupacao e criam fatores de referéncia e de comparacdo que, por sua vez, podem
influenciar as atitudes no trabalho e a intengdo de abandono (Elangovan, 2001). No
seu estudo Oliveira e Cabral-Cardoso (2018) remetem-nos para a associagao dos
meta-esteredtipos e da stereotype threat com diferentes inten¢des negativas, como
a desidentificagcdo e o descomprometimento com a organizagao. Esta negatividade
podera refletir-se também no desejo de alcancar a idade de reforma ou até mesmo
de abandonar a propria organizacao onde os trabalhadores se encontram (Oliveira &
Cabral-Cardoso, 2018).

Identificagao com o Grupo

Para uma melhor compreensao dos potenciais efeitos dos meta-estereédtipos e
da stereotype threat importa aclarar o papel desempenhado pela Identificagdo com o
Grupo nos trabalhadores mais velhos.

A identificacdo com o grupo refere-se a partilha de caracteristicas comuns entre
um individuo e um grupo de pessoas (Ashforth & Mael, 1989). No contexto laboral
existem numerosos grupos que podem ser alvo de identificacdo (Lisbona, 2010).
Para além dos grupos formados por mera diversidade demografica (por exemplo,
sexo, nacionalidade ou etnia), outros aparecem mais relacionados ao trabalho, como
O grupo ou uma equipa, o departamento, a profissdo e a organizagao (Lisbona,
2010). No entanto, por vezes, na gestao do trabalho surgem grupos que podem né&o
ser compativeis, especialmente em situacbes onde existe um conflito entre os
interesses de um ou outro grupo (Lisbona, 2010).

A identificagdo com um grupo promove a organizagao e coordenacao entre os
individuos e facilita a sua protecdo em situagcdes de stress, ansiedade e medo
associado a contextos de risco (Garcia-Guiu, Moya, Molero, & Moriano, 2016).

O comportamento dos individuos face a um grupo a que pertencem é
influenciado pelo papel que o grupo representa sobre os sentimentos e
pensamentos do proprio individuo (Blader & Tyler, 2009).

Embora a identificagdo com um grupo possa levar os individuos a agir de

acordo com o grupo, este facto nao significa que os individuos que se identificam
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com um grupo atuem sempre de acordo com a identidade social baseada dos
membros desse mesmo grupo (Knippenberg, 2000). A influéncia da identificacéo é
contingente sobre a identidade social, sendo saliente ou cognitivamente ativada. Ou
seja, mesmo que um individuo se identifique com um grupo, isso nao significa que o
individuo esteja sempre bem ciente dessa associagdo de grupo, e a ades&do ao
grupo s6 afeta atitudes e comportamentos, na medida em que o individuo esteja
"consciencializado" dessa ades&o (Knippenberg, 2000).

Posto isto, foram formuladas as seguintes hipdteses:

H1: Os meta-esteredtipos estdo positivamente associados a intengédo de saida de
trabalhadores mais velhos das suas organizagdes.

H2: A stereotype threat esta positivamente associada a intencdo de saida de
trabalhadores mais velhos das suas organizagdes.

Hs: Os meta-esteredtipos estao positivamente associados a stereotype threat.

Hsa: A Identificacdo com o Grupo modera a relagdo positiva entre os meta-
esteredtipos e stereotype threat, sendo a relacdo mais fraca quando o nivel de

Identificagdo com o grupo é mais elevado.
Atendendo ao desenvolvimento tedrico sobre os temas abordados e

considerando as hipoteses que se pretendem testar, o modelo apresentado sintetiza

0 objetivo da presente investigacao (Figura 1).

Figura 1 - Modelo Concetual
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METODO

Participantes

Na presente investigagao procedeu-se a constituicdo de uma amostragem de
efeito Snowball, um método de amostragem nao probabilistico que envolve a
identificacdo de um conjunto inicial de participantes relevantes e, de seguida,
solicita-se que sugiram outros potenciais participantes que compartilhem
caracteristicas semelhantes ou que tenham relevancia de alguma forma para o
objeto de estudo em causa (Tansey, 2007). Posto isto, foram recolhidos os
seguintes dados sociodemograficos e socioprofissionais dos participantes: sexo;
idade; estado civil; habilitagbes literarias; antiguidade na organizagao; profisséo.

A amostra deste estudo € constituida por um universo de 173 trabalhadores,
sendo 102 do género feminino e 71 do género masculino. A média de idades da
amostra é de 56.11 anos, os valores minimos e maximos sao, respetivamente, 50 e
70 anos e obtém-se 4.319 de desvio padréo.

No que diz respeito ao estado civil dos participantes, 9 s&o solteiros, 130 sao
casados, 30 sao divorciados/separados e trés sdo viuvos.

Em relacdo as habilitacbes literarias, verifica-se que oito possuem o ensino
primario, 10 o ensino basico, 52 o ensino secundario, 78 a licenciatura, 21 o
mestrado e quatro o doutoramento.

Por sua vez, no que toca a antiguidade dos colaboradores na organizacgao,
dos 173 participantes cinco encontram-se ha menos de um ano na empresa, oito
trabalhadores de um ano a quatro anos, 14 de cinco anos a 10 anos, 12 de 11 anos
a 15 anos, 16 de 16 a 20 anos e 117.

Ja no que respeita a profissdo, nomeadamente ao nivel de especializagéo a
que correspondem os profissionais que participaram no estudo, 127 sao técnicos

especializados e 46 técnicos nao especializados.

Procedimento

No que diz respeito a recolha de dados para a presente investigagao, foi utilizado
como instrumento um questionario (Anexo 1) composto por um total de 19 itens e

com um tempo de preenchimento de aproximadamente 10 minutos. Foram ainda, a
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priori da aplicagao do instrumento, assegurados todos os principios éticos do estudo
a partir da distribuicdo de uma declaragao de um consentimento informado (Anexo
2), assim como a garantia da confidencialidade de todos os dados fornecidos. No
documento, esta igualmente presente a informagao de que, concluido o estudo, caso
seja do interesse dos intervenientes, estes poderao ter acesso aos resultados do
mesmo.

O questionario administrado encontra-se dividido em trés partes distintas,
primeiramente, encontramos a caracterizagdo sociodemografica e profissional e,
posteriormente, os construtos que se pretendem avaliar neste estudo, que seréo de
seguida apresentados com maior detalhe. Para além da recolha de dados em
formato fisico foi também aplicado um questionario via online, através da plataforma
Qualtrics.

Em relagdo ao questionario online foram também desde logo assegurados os
termos de confidencialidade aos participantes na pagina inicial, assim como uma
breve explicacdo da finalidade da recolha de dados deste estudo. O questionario
nao continha nenhum elemento que permitisse a identificacdo dos participantes,
garantindo assim a sua confidencialidade. Neste questionario foi incluido um item de
resposta aberta, em que os participantes poderiam dar a sua opinido relativamente
ao proprio questionario.

No que concerne a analise dos dados, uma vez que se trata de uma
investigacao de cariz quantitativo, recorremos ao software SPSS 24.0 (Statistical
Package for the Social Sciences). Neste programa foi elaborada a base de dados e
realizadas as analises estatisticas necessarias de modo a testar as hipoteses ja

definidas e, por conseguinte, cumprir os objetivos a que o estudo se propde.

Medidas em estudo

Para o preenchimento, procedeu-se em todas as escalas a utilizacdo de uma
escala de Likert, de cinco opgdes de resposta, em que 1 corresponde a "discordo
totalmente", 2 a “discordo”, 3 a “ndo concordo, nem discordo”, 4 a “concordo” € 5 a

"concordo totalmente".
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a. Meta-estereoétipos

Para medir os Meta-esteredtipos recorreu-se a utilizacdo de trés itens da
escala original de Oliveira e Cabral-Cardoso (2018), relativos a este construto.
Serve de exemplo o seguinte item: “Os meus colegas mais jovens acham que

eu tenho menos capacidade por causa da minha idade.”.

b. Stereotype Threat

De forma a medir a Stereotype Threat recorreu-se a utilizagao de trés itens da
escala original de Shapiro (2011) ja utilizada em contexto portugués por Oliveira e
Cabral-Cardoso (2018).

Pode ser considerado como um exemplo o seguinte item: “Fico
preocupado(a) ao pensar que as minhas acdes possam representar pobremente os

trabalhadores mais velhos.”.

c. Intencao de Saida (Turnover intention)

Para medir a Intengdo de Saida recorreu-se a utilizacdo de trés itens
presentes na escala de Lima e Mendes (2014), a titulo de exemplo: “Penso

prosseguir a minha carreira na organizagao onde trabalho.”.

d. ldentificagdo com o Grupo

De forma a medir a ldentificagdo com o Grupo foram utilizados cinco itens
presentes na escala original de Garstka, Schmitt, Branscombe, e Hummert (2004),

em tom de exemplo: “Eu gosto de fazer parte deste grupo etario.”.
e. Variaveis de Controlo
Para a presente investigagdo foram consideradas diversas variaveis de
controlo.

Primeiramente, analisamos a idade. A nossa idade & uma caracteristica

pessoal saliente com ramificacdes significativas para as outras pessoas e para nos
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mesmos (Cleveland & Hanscom, 2017). Uma vez que existem diferentes tipos de
idade, de forma a facilitar a recolha de dados e a posterior analise, o conceito de
trabalhador mais velho encontra-se baseado na idade cronoldgica, considerando
assim trabalhadores mais velhos as pessoas com idade igual ou superior a 50 anos.
Esta ressalva foi feita nas instru¢gdes de preenchimento do questionario.
Seguidamente é importante referir que a variavel sexo foi codificada em dois
grupos, homens e mulheres, e a antiguidade na fun¢do, como salientado
anteriormente, em seis (de 1= “Menos de 1 ano” a 6= “Mais de 20 anos”). As
habilitagcdes literarias e o estado civil foram também incluidas neste grupo de

variaveis de controlo.

RESULTADOS

Para verificar a consisténcia interna das variaveis em estudo foi realizada a
confirmacado dos valores dos a. Através da Tabela 1 podemos constatar que os
Metaesteredtipos apresentam uma forte consisténcia interna (0=.79), o mesmo se
verifica para a Stereotype Threat (a=.81) e para a Intencdo de Saida (a=.70). A
Identificagdo com o Grupo, por sua vez, ndo apresenta valores tao elevados como

as variaveis anteriores (0=.53)?.

Tabela 1 — Resultados do Alpha de Cronbach

Variaveis Alpha de Cronbach
Metaestereotipos 794
Stereotype Threat .817
Intengao de Saida 707

Identificacdo com o Grupo 530

2 Apesar de o valor de alpha estar abaixo de 0.6, valor, muitas vezes convencionado para a
aceitacdo da fiabilidade de uma escala (Cronbach, 1951), este coeficiente ndo traduz
necessariamente a consisténcia interna das escalas que avalia, podendo uma escala com um valor
de alpha considerado baixo possuir uma elevada fiabilidade e vice-versa. Por essa razao, foi

considerada pertinente a utilizagao da escala.
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A partir da observagao dos resultados obtidos na questao exploratdria sobre a
idade em que os participantes do estudo consideram serem trabalhadores mais
velhos nas organizagbes em que se encontram (Tabela 2), obteve-se uma média de
54.68 anos e um desvio padrao equivalente a 8.714. Verificou-se ainda, que o valor

mais baixo de resposta foi equivalente a 35 anos e o valor mais alto foi de 75 anos.

Tabela 2 - Distribuicdo da idade em que os participantes consideram ser

trabalhador mais velho nas suas organizagdes

M DP

Idade a partir da qual
consideram ser um 54,68 8.714
trabalhador mais velho nas

suas organizacdes

Os valores referentes a estatistica descritiva e as correlagdes de Pearson
para as variaveis em estudo s&o indicados na Tabela 3.

A analise da correlagao € usada para averiguar se duas (ou mais) variaveis
intervalares estdo associadas, como se confere no caso das variaveis em estudo.
Para além disso, e na presenga de uma associacao significativa entre variaveis, este
coeficiente de correlacdo permite-nos avaliar a direcao (positiva ou negativa) e a
magnitude (variando entre +1 e -1) (Martins, 2011).

No que diz respeito a analise de correlagdes verificam-se no caso dos Meta-
esteredtipos relagdes negativas com a Intengcdo de Saida e ldentificagdo com o
Grupo e positiva associada a Stereotype Threat. Uma outra relagdo negativa
confirma-se na relagao entre a Identificagdo com o Grupo e a Stereotype Threat. Por
sua vez, confere-se uma relagdo nao significativa entre a Stereotype Threat e a
Intencéo de Saida.

No que concerne as variaveis de controlo, como a ldade, o Sexo, as
Habilitacbes e o Tempo na Organizagdo, equivalente a antiguidade dos
colaboradores, estas variaveis tiveram relagdes distintas. No caso da Idade, esta
relaciona-se significativamente com os Meta-estere6tipos e com a Identificagdo com

0 grupo, a variavel sexo apenas apresenta uma relagao significativa com a Intengao
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de Saida. Por ultimo, verifica-se em ambas as varaveis relativas as Habilitacbes e ao
Tempo na Organizagao relagdes nao significativas com as restantes variaveis.

De acordo com H1, espera-se que o0s meta-esteredtipos estejam
positivamente associados a intencdo de saida de trabalhadores mais velhos das
suas organizacgdes. No entanto, verificamos que esta hipotese é refutada, concluindo
que os Metaestereodtipos tém um impacto negativo na Intencéo de Saida (r = -.222; p
<.01).

No que concerne a H2, é expectavel que a Stereotype Threat esteja
positivamente associada a Intengdo de Saida de trabalhadores mais velhos das
suas organizagdes. Contudo, verifica-se que esta hipotese ndo é suportada, visto
que nao existe uma relacao significativa entre estas variaveis (r = -.135; p <.05).

Por sua vez, a H3 postula que os Metaesteredtipos estejam positivamente
associados a Stereotype Threat. Esta hipotese € suportada, verifica-se que ocorre
uma correlagdo significativa positiva entre os Metaesteredtipos e a Stereotype
Threat (r = .587; p <.01). Ou seja, quanto maior o nivel de Metaestereotipos, maior &
a Stereotype Threat.

Por fim, na H3a hipotetiza-se que a Identificacdo com o Grupo modera a
relacao positiva entre os Metaestereotipos e Stereotype Threat sendo a relagao mais
fraca quando o nivel de Identificagdo com o grupo € mais elevado. Todavia, conclui-

se que esta hipdtese é refutada, nao existindo moderacao.

Tabela 3 - Estatistica Descritiva e Correlagoes

M SD 1 2 3 4 5 6 7 8
1. Idade 56.11 4.319
2. Sexo 59 493 -,166°
3. Habilitagdes 3.61 1.009 .020 ,018
4. TempO 5.19 1.391 130,022 256"
5. Metaesteredtipos 1.79 796  ,202" -,065 -,079 ,011
6. IntenSaida 4.19 .689 ,070 152" -041 072 -222"
7. ldentGrupo 4.04 .650 263" 015 -107 146 -176" ,460"
8. StereotypeThreat  2.0019 .87485 ,081 ,062  -106 -056 ,587" -135 -250"

*p<.05 **p<.01
Notas: TempO = Tempo na Organizagao; IntenSaida = Intengdo de Saida; IdentGrupo =

Identificagdo com o Grupo.
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DISCUSSAO

A idade e a diversidade geracional estdo a receber um interesse crescente
como uma dimenséao da diversidade no local de trabalho (Pritchard & Whiting, 2014).
O contacto intergeracional, em vez de se tornar num fator de stress no local de
trabalho para membros de grupos estigmatizados, pode muito bem ser fundamental
para promover a identidade e seguranga psicolégica (Oliveira & Cabral-Cardoso,
2018).

O objetivo principal deste estudo consistia em compreender a relagao que os
meta-esteredtipos e a stereotype threat tém na intengdo de abandono de
trabalhadores mais velhos das suas organizagdes, recorrendo ainda para o efeito, a
uma analise sobre o papel da identificacdo do grupo enquanto moderador desta
relagcao. Posto isto, foram entdo realizadas e testadas as hipotese descritivas.

A primeira hipotese aponta para a existéncia de uma relagdo entre os meta-
esteredtipos e a intencdo de saida de trabalhadores mais velhos das suas
organizagbes. Contudo, ao contrario do esperado, os resultados permitem afirmar
que esta nao se verifica. Sdo varias as razdes que poderdo estar na origem deste
resultado, nomeadamente, o facto de existirem diversas variaveis que os
trabalhadores tém como mais significativas, por exemplo, os mais velhos podem
diferir na sua capacidade de prolongar a sua vida profissional e a sua agao para
planear a reforma a luz das restricoes legais existentes e do impacto dos acordos
financeiros (Kooij, Lange, Jansen, & Dikkers, 2008).

Talvez mais do que em alguns campos de investigacao, a psicologia social ha
muito tem conhecimento que nem todas as pessoas se encaixam perfeitamente em
categorias tradicionais (North e Fiske, 2013). Com isso em mente, os investigadores
identificaram varios subtipos que representam subcategorias de pessoas de grupos
sociais convencionais. Assim, e de acordo com a tematica em estudo, sera relevante
refletir e fazer a distingdo entre duas categorias de trabalhadores mais velhos. Tal
como mencionado no estudo de North e Fiske (2013), é possivel distinguir duas
categorias de trabalhadores mais velhos, os trabalhadores mais velhos-mais novos e
os trabalhadores mais velhos-mais velhos. Enquanto mais velhos-mais velhos
parecem enfrentar a discriminacdo decorrente de percecdes de piedade, inutilidade,
0 preconceito contra os mais velhos-mais novos advém de, supostamente, nao

saberem quando se afastar. Por um lado, eles estdo em idade de reforma ou perto,
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0 que estimula as expectativas entre os empregadores (e jovens trabalhadores que
esperam oportunidades de emprego) para que esses funcionarios mais antigos se
reformem. Por outro lado, a boa saude destes trabalhadores e o facto de manterem
um emprego estavel deixam pouca motivagdo ou prontiddo para sairem das suas
organizagbes (North & Fiske, 2013). No entanto, mesmo quando os meta-
esteredtipos sao negativos, nem sempre sdo percebidos como uma ameaga, eles
podem ser percebidos como um desafio ou uma oportunidade, produzindo efeitos
motivadores (Finkelstein et al., 2015).

Também, a segunda hipdtese ndo se confirmou, ndo existindo uma relagao
significativa entre a stereotype threat e a intencdo de saida. No estudo de Block,
Koch, Liberman, Merriweather, e Roberson (2011), apesar das respostas a
stereotype threat estarem associadas a um maior pessimismo, varias pessoas,
numa minoria demografica, permanecem focadas no seu trabalho e satisfeitas com a
sua carreira. Os individuos que respondem a stereotype threat com estratégias de
resiliéncia percebem que a stereotype threat estara presente e afetara a maneira
como os outros os julgam. Portanto, redirecionam a sua energia para o objetivo de
mudar o contexto do seu ambiente de trabalho, com a motivagdo de que seja mais
inclusivo para os membros de seu grupo de identidade (Block et al., 2011). Ainda, se
as pessoas nao souberem da existéncia de um esteredtipo negativo sobre o
desempenho do seu grupo num determinado dominio, elas ndo vao experienciar a
Stereotype threat (Schmader, Hall, & Croft, 2015). Como se acredita que a
experiéncia da ameaga € provocada por situacbes que trazem estereotipos
negativos a mente, se alguém n&o formou uma nogao estereotipada e a associou ao
seu grupo, entdo nao ha esteredtipo a ser ativado (Schmader, Hall, & Croft, 2015).

Os resultados permitem afirmar que, tal como a literatura indica, existe uma
relacdo direta e significativa entre os meta-esteredtipos e a stereotype threat, os
meta-esteredtipos devem entdo ser incluidos na rede nomoldgica da stereotype
threat (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018). De acordo com Casad e Bryant (2016) os
meta-esteredtipos sdo relevantes para a fase de ativacdo de um esteredtipo e a
stereotype threat € a reacdo negativa a esse meta-esteredtipo. Por outras palavras,
um individuo deve experienciar em primeiro lugar a cognigcdo de que outro grupo
social associa um estere6tipo ao seu préprio grupo social (Voyles, Finkelstein, &

King, 2014). Tal como é descrito na literatura relativa a stereotype threat,
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determinados fatores contextuais podem suscitar e tornar salientes o meta-
esteredtipo (Voyles et al., 2014).

Com esta investigacdo pretendia-se também averiguar o possivel efeito
moderador da identificagdo com o grupo na relagdo entre as variaveis meta-
esteredtipos e stereotype threat. No entanto, este efeito ndo se verificou, pelo que
isto podera ser justificado pelo facto de apesar dos individuos pertencerem a um
determinado grupo social, essa pertenga ao grupo nao resulta necessariamente
numa intensificagdo das ameagas que a estigmatizagdo etaria despoleta
(Knippenberg, 2000).

CONCLUSOES

Face as alteragbes do mundo de trabalho torna-se quase imperativo
identificar as  dificuldades e as  estratégias desenvolvidas  pelos
trabalhadores/organizacbes na procura e manutencdo do trabalho/emprego. A
gestdo da diversidade etaria e em particular a retencdo de trabalhadores mais
velhos deve fazer uso da importancia crescente dos aspetos sociais no trabalho,
como por exemplo, o valor critico que os mais velhos atribuem ao bom
relacionamento com os colegas (Drabe, Hauff, & Richter, 2014).

Para entender a dindmica da idade no trabalho de forma mais completa, sera
necessario focar a nossa atencao no processo ligado aos meta-esteredtipos. De
acordo com Finkelstein et al. (2015), o dia a dia de interacdo interpessoal de uma
organizagao requer multiplos pontos de vista. Para entender e, finalmente, melhorar
as interagdes entre as diversas faixas etarias, os investigadores devem considerar
nao so6 as implicacdes dos esteredtipos associados a idade, mas também dos meta-
esteredtipos (Finkelstein et al., 2015).

Steele et al. (2002) alertam-nos para o facto de que se um individuo
experiencia ou nao a stereotype threat depende da existéncia de um esteredtipo
negativo sobre o grupo a que pertence. A intensidade da experiéncia varia, entao,
com a propria pessoa e os fatores da situacdo, como o desejo da pessoa se
envolver na situacao e as pistas contextuais que sugerem que o esteredtipo esta,
provavelmente, presente (Steele et al., 2002).

Como ja foi referido anteriormente ha diversos fatores que influenciam a

intencdo dos trabalhadores permanecerem nas suas organizagbes (Radford,
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Shacklock & Meissner, 2015; Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011; Gaillard &
Desmette, 2010), no entanto seria pertinente um entendimento mais extenso sobre a
influéncia especifica dos meta-esteredtipos e da stereotype threat. Sabe-se que os
trabalhadores mais velhos quererdo permanecer com uma organizagdo que crie um
sentimento de pertenca, fornecendo praticas de recursos humanos que atendam as
suas necessidades, garantindo que os supervisores implementem essas praticas de
forma justa e fazendo com que os trabalhadores mais velhos sintam que a sua
contribuigdo é valorizada (Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011). Ainda, as
mudancas na idade legal da reforma reforcam a questao sobre possiveis fatores que
desencadeiam intengbes de rotatividade sobre os trabalhadores mais velhos
(Mignonac, 2008).

No desenvolvimento da presente investigagdo foram identificadas algumas
limitagdes, bem como pistas para futuras investigacdes relacionadas com esta
tematica.

Uma das limitagdes a apontar ao presente estudo prende-se com a
heterogeneidade da amostra, nomeadamente, o facto de existir uma diferenca de
monta entre as idades dos participantes e ainda, o facto de existir uma diversidade
muito grande no que diz respeito ao setor de atividade dos mesmos.

Esta investigacdo podera no futuro ser complementada com uma amostra
mais controlada, nomeadamente, distinguindo os participantes por escalbes etarios
mais filtrados, por graus de especializacao, por situacao profissional, por género ou
por organizagcao especifica. Os dados a obter permitiram uma analise muito mais
fina e especifica.

Estudos longitudinais seriam uteis para compreender o processo pelo qual os
“trabalhadores mais velhos” desenvolvem meta-esteredtipos negativos mais fortes
baseados na idade do que os seus colegas mais jovens, e para esclarecer se os
meta-esteredtipos negativos relativos a idade tém uma maior probabilidade de
serem percebidos como uma ameaca do que como um desafio, a medida que os
trabalhadores mais velhos envelhecem (Oliveira & Cabral-Cardoso, 2018). Assim,
seria proveitoso o desenvolvimento de estudos de cariz longitudinal sobre as
variaveis em analise, para que seja possivel estabelecer relagcbes causais.

O objeto deste estudo foi concluido com sucesso, nao invalidando futuras
investigacdes nesta area, dadas as constantes e rapidas mudangas das sociedades

contemporaneas.
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As mudancgas organizacionais levam a necessidade de estudos focalizados
na contribuicdo dos trabalhadores para o aumento do sucesso e resultados na
organizagdo, que permitam que prosperem em ambientes de instabilidade e/ou
incertezas. Toda a informacgao adicional sobre esta tematica ira contribuir para a sua
esfera de investigacao e, também, para que seja possivel acompanhar de perto esta

mudancga, desenhando solu¢des cada vez mais ajustadas a realidade vigente.
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Anexo 1 — Questionario

Caro(a) participante, o presente questionario destina-se a recolha de dados sobre a
sua opiniao, relativamente ao seu contexto de trabalho.

Este questionario sera objeto de estudo de uma investigagcdo desenvolvida no
ambito da Psicologia e Desenvolvimento de Recursos Humanos da Faculdade de
Educacdo e Psicologia da Universidade Catdlica Portuguesa. Procura-se
compreender em que medida os esteredtipos associados aos trabalhadores mais
velhos influenciam a sua relagdo com a organizagéo.

Considere que os estereottipos sdo, muitas vezes, analises superficiais baseadas no
desconhecimento ou preconceito convertidas em generalizagbes. Tragam,
normalmente, um quadro menos positivo em relagdo a produtividade, motivacéo,
adaptabilidade, lealdade e capacidade de trabalho.

Toda a informacgao recolhida € confidencial e sera somente utilizada para fins de
investigacdo. A sua colaboragdo é muito importante para o seguimento deste

estudo, pelo que agradecemos, desde ja, a sua disponibilidade.

O preenchimento tem um tempo estimado de 10 minutos.

Em caso de duvida contacte

Beatriz Varandas: beatrizvarandas16@hotmail.com

PARTE | — Caracterizacao Sociodemografica e Profissional

1. ldade:

2. Sexo:

[ ] Feminino [ ] Masculino

3. Estado Civil:
[ ] Solteiro [] Divorciado/Separado
[ ] Casado [ ] Viavo
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4. Habilitagdes Literarias:

[] Ensino Primario [ ] Mestrado
[ ] Ensino Basico [_] Doutoramento
[ ] Ensino Secundario
[] Licenciatura
5. Profissdo:

6. Tempo na organizagdo/empresa:

[ ] Menos de 1 ano [ ] De 11 anos a 15 anos
[ ] De 1 ano a 4 anos [ ] De 16 anos a 20 anos
[ ] De 5 anos a 10 anos [ ] Mais de 20 anos

7. A partir de que idade considera que um trabalhador é considerado mais velho na sua
organizacao?

PARTE Il

Para o efeito do preenchimento das proximas questdées compreenda que um
trabalhador mais velho é considerado qualquer trabalhador com idade igual ou

superior a 50 anos.

Indique preenchendo com um “X” um numero da escala de acordo com o grau de
concordancia que lhe atribui, considerando que 1 corresponde a "discordo
totalmente", 2 a “discordo”, 3 a “ndo concordo, nem discordo”, 4 a “concordo” € 5 a

"concordo totalmente".

8. Tenciono manter-me na organizagdo onde

trabalho.

9. Tenho orgulho em pertencer a este grupo etario.

10.0s meus colegas mais jovens acham que eu
tenho menos contributos a dar por causa da

minha idade.
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11. Fico preocupado(a) ao pensar que as minhas
agdes possam confirmar aos meus colegas mais
jovens que os esteredtipos negativos sobre os

trabalhadores mais velhos sao verdadeiros.

12.Eu acredito que pertencer a este grupo etario é

uma experiéncia positiva.

13. Os meus colegas mais jovens acham que eu
tenho menos capacidade por causa da minha
idade.

14. Fico preocupado(a) ao pensar que as minhas
acOes possam representar pobremente os

trabalhadores mais velhos.

15. E claro para mim o que significa pertencer ao

grupo etario dos trabalhadores mais velhos.

16. Os meus colegas de trabalho mais jovens
sentem que eu ja nao estou tdo empenhado(a)
no trabalho como no passado por causa da

minha idade.

17. Penso prosseguir a minha carreira na

organizagao onde trabalho.

18. Preocupa-me pensar que as minhas acgdes
possam reforcar os esteredtipos negativos sobre
os trabalhadores mais velhos na cabeca dos

meus colegas mais jovens.

19. Se pudesse escolher novamente, escolheria
trabalhar na organizagdao onde atualmente

trabalho.

43




Anexo 2 — Declaragao de Consentimento Informado

Declaragao de Consentimento Informado

Eu

aceito colaborar no trabalho de investigagao, a decorrer no ambito do Mestrado em

Psicologia e Desenvolvimento de Recursos Humanos da Faculdade de Educacéo e

Psicologia da Universidade Catdlica Portuguesa - Centro Regional do Porto.

Compreendo que a participacao é totalmente voluntaria podendo desistir a
qualquer momento sem que tal facto tenha associado qualquer tipo de

consequéncias.
A colaboragao consiste na realizagdo de um questionario, pelo que toda a
informagédo recolhida €& confidencial e sera somente utilizada para fins de

investigacao.

Apos a conclusao da presente investigacao, e se for do meu interesse, ser-

me-ao facultados os resultados obtidos na mesma.

Para qualquer duvida nao hesite em contactar:
Beatriz Varandas: beatrizvarandas16@hotmail.com
Professor Doutor Eduardo Oliveira: eaoliveira@porto.ucp.pt

Agradeco a sua colaboragéo.

Data

Assinatura do/a Participante
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