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RESUMO - Procuramos compreender (a) se a estrutura pentadimensional (dimensdes: adaptabilidade; valia dos mais velhos
para a organizacdo; conscienciosidade e lealdade; capital social e generosidade; desempenho) do instrumento de medida
das atitudes dos gestores perante os trabalhadores mais velhos anteriormente desenvolvido ¢ replicada em uma amostra
de estudantes universitarios e (b) se essas atitudes ajudam a explicar as decisdes dos estudantes. A amostra envolveu 278
estudantes universitarios portugueses. Os principais resultados sdo os seguintes: (a) a estrutura pentadimensional obtida com
gestores portugueses e brasileiros replica-se na amostra de estudantes; (b) apesar de os estudantes reconhecerem qualidades
nos trabalhadores mais velhos, revelam inclinag@o para praticas discriminatodrias relativamente a esses trabalhadores, e essa
inclinagdo parece ser mais acentuada do que a identificada em gestores.
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Attitudes towards Older Workers: The Perspective of University Students

ABSTRACT - We seek to understand (a) if the penta-dimensional structure (dimensions: adaptability, value of older people to
the organization, conscientiousness and loyalty; capital and generosity; performance) of the measuring instrument of managers’
attitudes towards older workers previously developed is replicated in a sample of university students and (b) whether these
attitudes help to explain the decisions of students. The sample involved 278 university students. The main results are the
following: (a) the penta-dimensional structure obtained with Portuguese and Brazilian managers is replicated in the sample of
students; (b) although students recognize qualities in older workers, they tend to reveal discriminatory practices with respect

to such employees, and those practices appear to be more pronounced than those observed with managers.
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Ao longo das ultimas décadas, tém-se observado
alteragdes demograficas significativas, nomeadamente o
decréscimo acentuado das taxas de natalidade e fecundidade.
Tais alteragdes tém vindo a contribuir para o envelhecimento
da populagdo, o que tem impactos relevantes na vida ¢ na
gestdo das organizagdes (e vice-versa, embora esse tema nao
seja aqui considerado). De fato, a esperanca média de vida
tem vindo a aumentar significativamente nos ultimos anos
(Phillips & Siu, 2012; Skirbekk, Loichinger, & Barakat,
2012). As pessoas vivem mais tempo e com mais saude,
preservando diversas capacidades de trabalho por um
periodo de tempo mais longo (mesmo ap6s a aposentadoria).
Ao mesmo tempo, as taxas de natalidade e fecundidade
declinaram fortemente (Comissao Europeia, 2011; Phillips &
Siu, 2012; Skirbekk et al., 2012). O peso dos jovens adultos
na pirdmide etaria tem decrescido continuamente, enquanto
o nimero de idosos tem aumentado de forma a se esperar um
crescimento superior a 15%, até 2030, na Unido Europeia
(Schalk et al., 2010).

Inevitavelmente, a for¢a de trabalho tem vindo a
envelhecer, mas muitas organizagdes ndo gerem de forma
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proficua os trabalhadores mais velhos, desperdigando
muitas das suas capacidades (Kanfer & Ackerman, 2004;
von Bonsdorff, 2011). Entre as principais razdes desse
“subaproveitamento”, estdo os esteredtipos negativos e
as crengas erroneas sobre as capacidades ¢ motivagdes
dos mais velhos. Esses preconceitos podem desencadear
desentendimentos, falhas na comunicagdo e problemas
de cooperagdo intergeracional. Disso podem resultar
efeitos “autoconfirmatoérios” (Schalk et al., 2010): como
existem preconceitos relativamente aos mais velhos, estes
desenvolvem menores sentidos de autovalor e de autoeficacia,
¢ a consequéncia desses efeitos ¢ a queda do desempenho;
confirma-se, assim, a expectativa e geram-se espirais de
efeitos negativos recorrentes.

A literatura (e.g., Cappelli & Novelli, 2010; Leibold &
Voelpel, 2006; Posthuma & Campion, 2009) sugere que os
trabalhadores mais velhos apresentam varias qualidades
positivas que, se negligenciadas ou subestimadas, poderdo
gerar efeitos perversos nos individuos, nas organizacdes e
na sociedade. Com atitudes e praticas discriminatorias, as
organiza¢des podem estar a menosprezar oportunidades
para melhorar o desempenho organizacional. A gestdo,
a motivacao e a atracdo de trabalhadores mais velhos
representam, hoje, desafios fundamentais que as organizagdes
ndo podem deixar de enfrentar. As atitudes negativas dos
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gestores em relacdo a esses trabalhadores representam
restricdes significativas a esse desafio (Kadefors & Hanse,
2012), pelo que merecem ser estudadas.

A investigacdo realizada por Rego, Vitéria, Cunha,
Tupinamba e Leal (2016) sugere que os gestores desenvolvem
atitudes perante os trabalhadores mais velhos que podem ser
interpretadas a luz de cinco dimensdes: (a) “adaptabilidade”,
(b) “valia dos mais velhos para a organizag¢do”, (c)
“conscienciosidade ¢ lealdade”, (d) “capital social e
generosidade” e (e) “desempenho”. Esses autores também
verificaram que tais atitudes explicam diversas decisdes
dos gestores relativamente a escolha de candidatos de
diferentes idades em processos de sele¢do e formagdo. A
evidéncia empirica obtida mostra ainda que, mesmo quando
os candidatos mais velhos sdo descritos mais positivamente
do que os mais novos, muitos gestores tendem a escolher/
preferir os mais jovens.

O presente estudo pretende investigar se essas tendéncias
discriminatorias sdo, e em que medida, replicaveis em
estudantes universitarios. Sendo estes os futuros profissionais
e gestores de maior relevo na vida social e na organizacional,
importa compreender se estdo ou ndo sujeitos a0s mesmos
tipos de enviesamentos antes mencionados, ou seja, qual
a precocidade da representagdo. As principais questdes de
pesquisa sdo as seguintes: (a) E a estrutura dimensional das
atitudes dos gestores perante os mais velhos replicavel em
estudantes do ensino superior? (b) Divergirdo as atitudes
dos estudantes das atitudes dos gestores? (c) Tomarao os
estudantes decisoes diferentes das dos gestores em cendrios
relacionados com a selecdo/contratacdo, a participagdo em
programas de formacao e a continuidade na organizagao? (d)
Serao essas decisdes explicaveis pelas suas atitudes perante
os mais velhos?

O artigo comega por expor uma breve revisao da literatura
sobre as atitudes perante os trabalhadores mais velhos e
suas possiveis consequéncias. Depois, explica o método, a
que se seguem os resultados. A parte final do artigo discute
as principais conclusdes e aponta algumas implica¢des para
a acao.

Revisao da Literatura

Os esteredtipos negativos e as crengas erroneas sobre
as capacidades ¢ motivagdes dos trabalhadores mais
velhos prevalecem em muitas organizagdes e na propria
sociedade (Cuddy, Norton, & Fiske, 2005; Nelson, 2005;
Schalk et al., 2010). Esses preconceitos podem gerar efeitos
perversos sobre as relagdes intergeracionais (Cappelli
& Novelli, 2010; Leibold & Voelpel, 2006; Taylor &
Walker, 1998). Esteredtipos negativos levam muitos
individuos (principalmente os mais jovens) a considerar
os trabalhadores mais velhos como (a) menos produtivos,
(b) menos competentes, (¢) menos comprometidos com o
trabalho, (d) menos inovadores e menos dispostos a aceitar
a introdugdo de novas tecnologias, (¢) pouco interessados na
aprendizagem e no desenvolvimento de novas competéncias,
(f) cognitivamente menos capazes (e.g., Backes-Gellner,
Schneider, & Veen, 2011; Cappelli & Novelli, 2010; Cuddy
et al., 2005; Kanfer & Ackerman, 2004; Kite, Stockdale,

Whitley, Jr., & Johnson, 2005; Lyon & Pollard, 1997; Maurer,
Barbeite, Weiss & Lippstreu, 2008) e (g) interessados,
principalmente, em aposentar-se o mais cedo possivel
(Capowski, 1994; Gendron, 2011; Midtsundstad, 2001).

Consequentemente, muitas organizacdes tendem a (a)
desinvestir na formagao dos trabalhadores mais velhos
(Villosio, 2008), (b) discriminar os mais velhos em processos
de selegdo (Daniel & Heywood, 2007; Gringart, Helmes,
& Speelman, 2005; Posthuma, Wagstraff, & Campion,
2012), e (c) transmitir a mensagem nao-verbal de que os
trabalhadores mais velhos “nio tém valor” (Schalk et al.,
2010). Essas praticas comprometem a autoeficacia dos mais
velhos, refor¢ando as crengas e os esteredtipos que sobre
os mesmos recaem (Maurer et al., 2008; Nelson, 2005;
Roberson & Kulik, 2007), assim se desenvolvendo circulos
viciosos organizacionais cujos efeitos perversos se reforgam
mutuamente (Masuch, 1985).

O potencial assim desperdigado pode ser significativo.
A literatura (e.g., Backes-Gellner et al., 2011; Cappelli &
Novelli, 2010; Kanfer & Ackerman, 2004; Schalk et al., 2010;
Warr, 1994) sugere que os trabalhadores mais velhos (a) tém
competéncias interpessoais e €ticas elevadas, (b) possuem
niveis de experiéncia, de conhecimento e de sabedoria com
grande valia potencial para as equipes ¢ as organizagoes, (c)
evidenciam menor absenteismo e maiores niveis de lealdade
€ compromisso para com a organizacao, (d) tém menos
acidentes de trabalho e (e) ndo revelam menor desempenho
no trabalho do que os mais jovens, podendo até evidenciar
desempenho qualitativo superior. Ha, pois, razdes para
supor que os trabalhadores mais velhos s3o, pelo menos,
tao competentes quanto os mais jovens (Cuddy et al., 2005).
Kadefors e Hanse (2012) argumentam que as fraquezas de
alguns trabalhadores mais velhos (e.g., perda de funcdes
cognitivas), potencialmente nefastas para o desempenho do
seu trabalho, podem ser superadas por outras caracteristicas
positivas (e.g., menor absenteismo, maior satisfagdo no
trabalho, maior comprometimento).

A evidéncia empirica (e.g., Leibold & Voelpel, 2006)
também ndo confirma o esteredtipo de que os trabalhadores
mais velhos rejeitam a mudanga. Tanto os mais jovens quanto
os mais velhos podem resistir versus aderir as mudangas,
dependendo essas rea¢des nao da idade, mas do modo como
a mudanga ¢ conduzida. Ademais, e contrariamente ao que
¢ frequentemente assumido (que os trabalhadores mais
velhos evitam ou estdo menos motivados para a formacao),
a maioria dos trabalhadores mais velhos aprecia continuar a
aprender e a melhorar as suas capacidades (Capowski, 1994;
Cappelli & Novelli, 2010; Streb, Voelpel, & Leibold, 2008).
Em dissonédncia com essa realidade, a evidéncia empirica
(Finkelstein, Burke, & Raju, 1995; Leibold & Voelpel, 2006;
Posthuma et al., 2012) sugere que os trabalhadores mais
velhos tém menos acesso a formagdo. Esse menor acesso
resulta, em grande medida, da crenca segundo a qual o
investimento na formagao dos mais velhos € menos rentavel
(Cappelli & Novelli, 2010) porque o periodo de permanéncia
dos mesmos na organizagdo sera menor, o que dificulta a
rentabilizagdo do investimento em formagao.

Ao contrario do que ¢ comummente presumido, muitos
trabalhadores gostariam de continuar a trabalhar para
além da idade da aposentadoria tradicional. Na verdade,
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progressivamente, terdo mesmo de fazé-lo, a fim de sustentar
a sua vida mais longa e saudavel, de modo a manter o estilo
de vida pré-aposentadoria (Billett, Dymock, Johnson, &
Martin, 2011; Midtsundstad, 2011; OECD, 2012).

O panorama descrito corrobora a visdo de autores que
consideram que uma for¢a de trabalho envelhecida pode
trazer beneficios para as organizagdes (Billett et al., 2011;
DeLong, 2004; Kanfer & Ackerman, 2004; Leibold &
Voelpel, 2006; Skirbekk et al., 2012; Streb et al., 2008;
Tikkanen, 2011) e sugerem que as organiza¢des podem
perder oportunidades para melhorar o seu desempenho se
ndo gerirem devidamente os trabalhadores mais velhos. O
problema pode tornar-se ainda mais pronunciado devido aos
desequilibrios nos sistemas de previdéncia social, que tém
vindo a pressionar o poder politico a aumentar a idade da
aposentadoria.

Em suma, as organizagdes, os individuos e a propria
sociedade tém de lidar eficazmente com esta realidade
emergente: o envelhecimento da forga de trabalho. O modo
como os gestores encaram os trabalhadores mais velhos
pode ter um efeito significativo na maneira como lidam
com essa realidade. Dai a pertinéncia de se estudarem as
respetivas atitudes. O topico esta escassamente investigado
(e.g., Cappelli & Novelli, 2010; Kanfer & Ackerman,
2004), embora investigacdo recente realizada por Rego
et al. (2016), com gestores portugueses e brasileiros,
seja promissora. Os autores desenvolveram e validaram
um instrumento de medida das atitudes dos gestores
perante os trabalhadores mais velhos, tendo sugerido uma
estrutura dimensional contendo cinco tipos de atitudes:
(a) “adaptabilidade”, (b) “valia dos mais velhos para a
organizagdo”, (¢) “conscienciosidade e lealdade”, (d)
“capital social e generosidade” e (e) “desempenho”. A
atitude “adaptabilidade” representa o grau em que os gestores
consideram os mais velhos como mais/menos adaptaveis e
mais/menos capazes de aprender. A atitude “valia dos mais
velhos” representa o grau em que os gestores consideram
os conhecimentos e a experiéncia dos mais velhos como
valiosos para as organizagdes. A atitude “conscienciosidade
¢ lealdade” reflete a medida em que os gestores entendem
os mais velhos como mais/menos conscienciosos e leais a
organizagdo. A atitude “capital social e generosidade” diz
respeito a0 modo como os gestores avaliam a capacidade
dos mais velhos de desenvolverem capital social (ou
seja, melhores relacionamentos interpessoais) ¢ de darem
mostras de generosidade na relagdo com os demais membros
organizacionais. A atitude “desempenho” reflete o grau em
que os gestores consideram os mais velhos como mais/menos
produtivos e reveladores de maior/menor desempenho.

Essa estrutura dimensional (Rego et al., 2016) representa
progressos relativamente a medidas anteriores. Por exemplo,
Maurer et al. (2008) sugeriram apenas dois tipos de “crencas”
sobre os mais velhos: (a) capacidade e (b) desejo de
aprendizagem e desenvolvimento. Hassell e Perrewe (1995)
propuseram um rol de “crengas” sobre os mais velhos, mas
ndo procederam a analise dimensional. Chiu, Chan, Snape
e Redman (2001) usaram uma parte dos itens propostos por
Hassell e Perrewe (1995), tendo evidenciado uma estrutura
bidimensional: (a) adaptabilidade e (b) eficacia no trabalho.
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Ademais, investigaram atitudes dos empregados em geral,
nao de gestores.

Rego et al. (2016) verificaram que as cinco atitudes
referidas explicam o modo como, em cenarios hipotéticos,
os gestores selecionam os trabalhadores mais velhos versus
os mais jovens em processos de selegdo ¢ de formagdo.
Notaram, ainda, que o padrdo empirico evidenciado em
uma amostra de gestores portugueses ¢ replicado em uma
amostra de gestores brasileiros. E mostraram que, apesar de
reconhecerem qualidades positivas nos trabalhadores mais
velhos, muitos gestores tomam decisdes discriminatorias.
Neste estudo, procuramos investigar se esses efeitos sdo
igualmente identificaveis em estudantes universitarios. Mais
especificamente, testamos se (a) a estrutura pentadimensional
do instrumento de medida validado com gestores € replicada
em uma amostra de estudantes universitarios e (b) se essas
atitudes também ajudam a explicar as decisdes dos estudantes
em cada cenario apresentado (tal como se verificou com os
gestores).

O tema ¢ relevante porque esses estudantes virdo a
assumir fungdes de maior importancia na sociedade e nas
organizagdes. Conhecer as suas atitudes e as consequéncias
das mesmas permite melhor compreender o que podera
suceder quando tais individuos assumirem funcdes
organizacionais. A evidéncia assim obtida pode também
ajudar a identificar possiveis a¢des de sensibilizagdo no
contexto universitario, nomeadamente no ensino da gestao.
Naturalmente, o relacionamento entre mais jovens ¢ mais
velhos ¢ um caminho de duplo sentido, pelo que o estudo
das atitudes dos mais velhos relativamente aos mais jovens
¢ igualmente pertinente — mas esse ndo € o foco do presente
estudo.

Método

Participantes e Procedimentos

O estudo foi levado a cabo, entre setembro e outubro
de 2013, com estudantes de primeiro e segundo ciclos
(Universidade de Aveiro - Portugal) que frequentavam cursos
de (a) gestdo, (b) engenharia e gestao industrial, (c) linguas e
relagdes empresariais, (d) novas tecnologias da comunicago
e (e) turismo. Todos esses cursos envolvem componentes de
gestao, e muitos estudantes acabam por, apds o curso, exercer
fungdes de gestdo nas suas organizagdes. A coleta de dados
foi realizada em sala de aula, apds autorizagdo dos docentes
(e dos respetivos alunos). Foram observados os principios
consagrados no Codigo de Etica da APA (2002).

Participaram 278 estudantes (53% do sexo feminino),
de forma andnima (as respostas foram entregues em
envelope fechado diretamente aos pesquisadores). As
idades situavam-se entre os 18 e os 49 anos. Todavia, mais
de 72% dos estudantes tinham entre 18 e 23 anos, pelo
que a média etaria é de 22,1 anos (desvio-padrao: 3,8). Os
estudantes foram primeiramente convidados a responder
ao questionario de medida das suas atitudes perante os
trabalhadores mais velhos, ap6s o que lhes foi solicitado
que tomassem decisdes em quatro cendrios que envolviam a



A Vitoria et al.

escolha entre trabalhadores mais velhos versus mais jovens.
Nas duas segdes seguintes, explanamos o conteudo desses
instrumentos de medida.

Instrumento de Medida das Atitudes perante os Mais
Velhos

As atitudes dos alunos perante os trabalhadores mais
velhos foram medidas através do questiondrio previamente
desenvolvido e validado por Rego et al. (2016), contendo 20
itens e medindo as cinco dimensdes antes referidas. Aos vinte
itens foram adicionados seis — emergentes da investigagdo
realizada por Rego et al. (2016), assim como da revisdo da
literatura —, tendo como objetivo melhorar as propriedades
psicométricas do questionario. Desse modo, procuramos (a)
incrementar os indices de consisténcia interna (Alphas de
Cronbach) e (b) harmonizar a quantidade de itens medindo
cada dimensao/fator, para reforcar a sua “forca equivalente”
(Cooper & Richardson, 1986). Foi solicitado aos alunos
que descrevessem o seu nivel de concordancia com as 26
afirmacgdes contidas no questionario, mediante uma escala de
sete pontos: 1 - “A afirmag@o ¢ completamente falsa”; (...);
7 - “A afirmagdo ¢ completamente verdadeira”.

Foi levada a cabo uma analise fatorial confirmatoria
(LISREL; método de estimagao da maxima verosimilhanca),
testando-se 0 modelo de cinco fatores antes referido. Os
indices de ajustamento (Tabela 1, coluna “Modelo Inicial™)
ndo se revelaram satisfatorios (e.g., RMSEA: 0,08; GFI:
0,82; CFI: 0,75 e IFI: 0.76; Byrne, 1998). Alguns Lambdas
e alguns Alfas de Cronbach também emergiram com valores
inferiores ao recomendavel (0,50 e 0,70, respetivamente).
Apos analise dos indices de modificagdo e dos residuos
estandardizados e tendo em atencao os valores dos Lambdas,
foram removidos sete itens (ver os 19 itens remanescentes na
coluna “Modelo Final”, Tabela 1). Dos seis itens adicionados,
apenas dois permanecem no modelo final. Dos anteriores
vinte itens (Rego et al., 2016), foram excluidos trés. Os
indices de ajustamento do modelo contendo os 19 itens
finais sdo razoavelmente satisfatorios (e.g., RMSEA: 0,06;
GFI: 0,90; CFI: 0,88 ¢ IFI: 0.88; Byrne, 1998). Os Lambdas
sdo superiores a 0,5, com exce¢do de um, cujo valor (0,47)
¢ muito proximo desse patamar. Os Alfas de Cronbach das
dimensdes adaptabilidade, desempenho, e capital social e
lealdade sao superiores a 0,70 e os das restantes dimensdes
(valia dos mais velhos; conscienciosidade e lealdade)
encontram-se proximos desse valor, o que para alguns autores
¢ considerado aceitavel (Price & Mueller, 1986).

Variaveis Dependentes

Para testar a capacidade preditiva das atitudes dos
estudantes perante os trabalhadores mais velhos, foram
criados quatro cenarios: (a) um referente a selecdo/
contratagdo, (b) outro relacionado com a selecdo de
trabalhadores para participar em formacao, (c) outro
envolvendo uma hipotética contrata¢cdo de um jovem recém-
formado versus a continuidade do trabalhador atual, mais
velho, apds a sua aposentadoria, ¢ (d) o ultimo relativo a

escolha do trabalhador jovem versus o mais velho para
abandonar a organiza¢do num processo de downsizing. Os
trés primeiros cenarios foram usados por Rego et al. (2016).

O teor do primeiro cenario foi o seguinte: “Duas pessoas,
com iguais qualifica¢des, candidatam-se a um cargo na
sua organizagdo. A primeira (A) tem 26 anos, a segunda
(B) tem 51. Quem escolheria?”. Enquanto nesse cenario
so a idade diferia na descricdo de ambos os trabalhadores,
nos cenarios seguintes foram incluidas caracteristicas que
favoreciam o perfil do trabalhador mais velho. A literatura
(Kite et al., 2005) sugere que o preconceito relativo a idade é
enfraquecido quando ¢é fornecida informagao adicional (além
da idade) acerca do trabalhador. O conteudo do segundo
cenario era o seguinte: “A sua empresa tem que escolher,
entre dois colaboradores (A e B), qual participara de uma
formagdo que uma universidade oferece gratuitamente.
Ambos tém bom desempenho e as mesmas habilitagdes.
Todavia, o colaborador A, mais motivado para essa formagao,
tem 51 anos, enquanto o colaborador B tem apenas 26. Quem
escolheria?”. O terceiro cendrio foi redigido da seguinte
forma: “Uma pessoa jovem recém-licenciada candidata-
se a uma fun¢do técnica (area financeira). A pessoa que
agora exerce a fung@o, também licenciada, esta prestes a
reformar-se, mas mostra interesse em continuar a exercé-la
em regime de prestagao de servigos, com uma compensagao
inferior a que seria paga a recém-licenciada. Contrataria a
pessoa recém-licenciada?”. Por fim, o teor do quarto cenario
era o seguinte: “Numa empresa do setor alimentar, duas
pessoas, com as mesmas habilitagdes, exercem fungdes
administrativas similares. Uma (A) tem 56 anos e apresenta
um elevado desempenho. A outra (B) tem 25 anos e apresenta
desempenho menor. Para reduzir custos, s6 uma podera
continuar. Qual delas escolheria para sair?”’

Importa esclarecer as duas razdes pelas quais foram
atribuidas idades distintas aos trabalhadores descritos nos
cenarios. Primeira: pretendia-se criar verosimilhanga dos
cenarios, no seu conjunto. Ou seja, o eventual uso das mesmas
idades nos quatro cenarios poderia reforcar a sensagdo
de artificialidade na mente dos respondentes. Segunda: a
literatura ndo € consistente na defini¢do de “trabalhador mais
velho”, ndo estando claramente definida a idade a partir da
qual um trabalhador passa a ser considerado como “mais
velho” (Finkelstein, Ryan, & King, 2013). Por exemplo,
Maurer et al. (2008) consideram os trabalhadores mais velhos
como aqueles cuja idade excede os 40 anos. No entanto,
outros autores usaram os 35 (Ashbaugh & Fay, 1987), os
50 (Finkelstein et al., 2013; OCDE, 2006) ou os 55 anos
(Ekamper, 2010) como limite.

Analise de dados

Além da ja mencionada andlise fatorial confirmatoria
(efetuada através do LISREL, versao 9.2), foram realizadas
diversas outras analises estatisticas (mediante o SPSS 21):
analise de correlacdes, andlise de varidncia, e analise de
regressdo logistica binaria (dada a natureza bindria das
variaveis dependentes).
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Resultados

Médias, Desvios-Padrio e Correlacoes

A Tabela 2 evidencia as médias, os desvios-padrao
e as correlagdes. Atendendo a amplitude da escala
usada (1-7) para medir as atitudes dos gestores perante

Tabela 1. Andlise fatorial confirmatoria

os trabalhadores mais velhos, pode-se afirmar que as
atitudes sobre “conscienciosidade e lealdade” e sobre o
“desempenho” sdo moderadamente positivas, uma vez
que a pontuagdo média ¢ superior a 5. A atitude relativa a
“valia” dos trabalhadores mais velhos pode ser considerada
moderada e as demais atitudes podem ser consideradas
moderadamente baixas. A idade dos estudantes ndo se
correlaciona significativamente com nenhuma das atitudes,

Dimensao Item

Modelo Final
(ap6s remogao 7
itens)

B a p a

Modelo
Inicial

Adaptabilidade Os mais velhos adaptam-se melhor as mudangas organizacionais.* 0,07 -
Os trabalhadores mais velhos tém menos capacidade de adaptacao a novas situagoes. -0,59 0,55
Os mais velhos demoram mais tempo a tornar-se competentes no exercicio de uma nova -0,73 0,74
func¢ao.
. . L 0,68 0,70
Os trabalhadores mais velhos resistem mais a mudanca. -0,41 -
Os mais velhos s3o menos criativos/inovadores. -0,61 0,62
Os trabalhadores mais velhos tém menos vontade de participar em programas de -0,55 0,53
formagéo.
Valia dos mais velhos A experiéncia dos trabalhadores mais velhos € pouco valiosa para as organizagdes atuais. 0,17 -
Os mais velhos raciocinam mais lentamente. 0,59 0,59
As competéncias dos mais velhos sdo mais importantes para o sucesso das organizagdes 0,50 0,47
1 *
do que as dos mais novos. 0.56 0.63
Os mais velhos s3o menos valiosos para as empresas pois sdo menos competentes em 0,56 0,57
novas tecnologias.
As caracteristicas dos mais velhos sdo menos valiosas para as organizagdes do que as 0,54 0,56
caracteristicas dos mais jovens.
Conscienciosidade ¢ Os mais velhos faltam mais ao trabalho. 0,24 -
lealdade Os mais velhos importam-se com o futuro das suas organizagdes.* 0,41 -
Os mais velhos sentem menos vontade de assumir responsabilidades no trabalho. 0,62 0.49 0,59 0.60
Os trabalhadores mais velhos estdo menos dispostos a fazer sacrificios em nome da 0,72 0,57
organizagao.
Os mais velhos s3o menos leais a organizagao. 0,67 0,54
Capital social e Os mais velhos estdo mais dispostos a ajudar os colegas de trabalho. 0,37 0,63
generosidade Os mais velhos s2o capazes de estabelecer relacionamentos mais duradouros com outras 0,19 0,51
pessoas.
Em geral, os mais velhos sdo mais cooperantes. 0,59 0.73 0,67 0.73
Os trabalhadores mais velhos gostam mais de sentir que o seu trabalho ¢ util para a 0,52 0,54
sociedade.
Os mais velhos sao mais generosos (por exemplo, preocupam-se mais com o bem-estar 0,48 0,65
dos outros) do que os mais jovens.*
Desempenho Os mais velhos s3o mais competentes e eficazes na realiza¢ao do seu trabalho.* 0,63 -
Os mais velhos s3o mais competentes na realizagdo das suas tarefas.* 0,51 -
As pessoas mais velhas fazem trabalho com pior qualidade. 0,66 0,66 0,61 0,71
Em geral, os mais velhos tém pior desempenho. 0,54 0,74
Os trabalhadores mais velhos sdo menos produtivos. 0,66 0,70
Qui-Quadrado 784,13 298,64
Graus de Liberdade 289 142
Qui-Quadrado/Graus de Liberdade 2,71 2,10
RMSEA 0,08 0,06
Goodness of Fit Index (GFI) 0,82 0,90
Comparative Fit Index (CFI) 0,75 0,88
Incremental Fit Index (IFT) 0,76 0,88
Nota: * Item novo
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nem com qualquer decis@o contemplada nos cenarios.
O sexo correlaciona-se negativamente com as atitudes
“adaptabilidade” e “desempenho”, bem como com a decisao
relativa ao primeiro e ao terceiro cenarios: (a) os homens
tendem a descrever um trabalhador mais velho de forma
menos positiva no que diz respeito aquelas duas dimensdes,
(b) sao menos propensos a contrata-los, no primeiro cenario
e (c) tendem a escolher o recém-formado (em detrimento do
trabalhador mais velho) no terceiro cenario.

As cinco dimensodes representando as atitudes
perante os trabalhadores mais velhos interrelacionam-se
significativamente, apenas se excetuando a correlagdo entre
a “valia dos mais velhos” e o “capital social e generosidade”.
A “adaptabilidade” correlaciona-se positivamente com
a “valia dos mais velhos”, com a “conscienciosidade e
lealdade” ¢ com o “capital social e generosidade”, mas
negativamente com o “desempenho”. Por conseguinte, os
estudantes que consideram os trabalhadores mais velhos
como mais adaptaveis tendem a valorizar mais as respetivas
competéncias e a considera-los como mais conscienciosos
¢ leais, mas atribuem-lhes pior desempenho. A “valia
dos mais velhos” correlaciona-se positivamente com a
“conscienciosidade ¢ lealdade” e com o “desempenho”.
A atitude “conscienciosidade e lealdade” correlaciona-se
positivamente com o “desempenho”, mas negativamente
com o “capital social e generosidade”. Na perspetiva dos
estudantes, os trabalhadores seniores mais conscienciosos e
leais revelam melhor desempenho, mas atribuem-lhes niveis
inferiores de “capital social e generosidade”. O “capital
social e generosidade” correlaciona-se negativamente com
o “desempenho”. Ou seja, os estudantes que consideram
os trabalhadores mais velhos como mais generosos e
“relacionais” tendem a atribuir-lhes pior desempenho.

Trés das cinco dimensdes (valia dos mais velhos;
capital social e generosidade; desempenho) correlacionam-

Tabela 2. Médias, desvios-padrdo e correlagées

se positivamente com a preferéncia dos estudantes pelo
candidato mais velho em um cendrio de contratagao/
selecdo (primeiro cenario), enquanto o sexo ¢ a atitude
“adaptabilidade” se correlacionam negativamente com a
decisdo. A atitude sobre o “desempenho” correlaciona-
se de forma positiva com a op¢ao dos estudantes pelo
trabalhador mais velho para ingressar em um programa de
formagdo (segundo cenario). No que diz respeito a decisdo
do terceiro cenario (contratagdo do recém-formado versus
continuidade do mais velho depois da aposentadoria), as
mulheres apresentam maior propensdo para contratarem o
trabalhador/candidato mais velho. A atitude “adaptabilidade”
correlaciona-se positivamente com a decisdo dos alunos de
escolherem o trabalhador mais velho para sair da organizagao
em um cenario de downsizing (quarto cenario).

As Atitudes Predizendo as Decisdes Contempladas nos
Cenarios

A Tabela 3 apresenta a percentagem de estudantes que
escolheu o trabalhador mais velho versus o mais novo em
cada cenario, bem como as correspondentes pontuagdes
médias em cada atitude. No primeiro cenario, 80% dos
estudantes escolheu contratar o trabalhador mais jovem.
Os 20% de estudantes que optaram pelo mais velho
apresentam pontuagdes médias mais elevadas nas cinco
atitudes estudadas. No segundo cenario, 73% dos estudantes
selecionaram o trabalhador mais velho para participar no
programa de formagdo, enquanto 27% optaram pelo mais
novo, mas menos motivado. As atitudes dos alunos que
escolheram o trabalhador mais velho sdo muito similares
as dos estudantes que escolheram o mais jovem, sendo
apenas ligeira e significativamente superiores na atitude
“desempenho”. No terceiro cenario, 57% dos estudantes

DP 1

1.Idade
2. Género (a)
3. Adaptabilidade

4.Valia dos mais velhos

2205 384

0,16*

392 105 -0,02

4,48 0,70 -0,02

5. Conscienciosidade e lealdade 531 091 -0,11

6. Capital social e generosidade 0,89 -0,03

7. Desempenho 546 093 -0,04

8. Cenario # 1: Contratar o trabalhador mais velho - - 0,00

versus o0 mais jovem. (b)

9. Cenario # 2: Selecionar o trabalhador mais - - -0,06
velho versus o mais jovem, para um programa de

formagao. (b)

10. Cenario # 3: Contratar o trabalhador mais - - -0,08
velho (depois de se aposentar) versus o mais

jovem (b)

11. Cenario # 4: Selecionar o trabalhador - - -0,06
mais velho versus o mais jovem para sair da

organizagdo num processo de downsizing. (b)

0,207

0,10
0,12
0,08
-0,15%

-0,14%

-0,21

0,13%

-0,02

0,36%%*%

0,33%%% (), 28%%*

0,36%*%* 0,12 -0,14*

0,46%%%  0,46%**  (,54%%*  _0,2]%*

0174 0,17%% 0,12 0,15% 0,14*

0,04 0,06 0,10 -0,06 0,15% -0,04

0,06 0,02 0,02 0,10 -0,01 -0,03 -0,08

0,13* -0,05 0,05 -0,05 0,05 0,03 -0,11 0,06

Notas: (a) Sexo - feminino: 0; masculino: 1; (b) 0 versus 1: escolher o trabalhador mais velho (1) versus escolher o mais novo (0); *p <0,05; **p <0,01;

wxxp <0,001
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escolheram contratar um trabalhador mais jovem, a quem
seria pago um salario superior, em detrimento de manter o
trabalhador mais velho, depois de este se aposentar. Ndo se
detectaram diferencas estatisticamente significativas entre as
atitudes dos dois grupos de estudantes. No quarto cenario,
60% dos estudantes selecionaram o trabalhador mais jovem
para sair da organizagdo em um processo de downsizing.
Esses estudantes evidenciam uma atitude mais favoravel
relativamente aos mais velhos no que concerne a dimensao
“adaptabilidade”.

Foi levada a cabo uma regressao logistica binaria para
testar o valor preditivo das atitudes para as decisdes dos
estudantes perante cada cenario. A tabela 4 mostra que as

atitudes dos estudantes em relacdo aos trabalhadores mais
velhos predizem 10% (R2 de Cox & Snell) ou 15% (R2 de
Nagelkerke) da varidncia da decisdo tomada no primeiro
cenario. Os fatores preditores da decisdo no primeiro
cenario sdo as atitudes “adaptabilidade” e “capital social
e generosidade”. As atitudes dos estudantes explicam,
igualmente, varidncia (embora reduzida) da decis@o no
segundo cenario (4%, R2 de Cox & Snell; 5%, R2 de
Nagelkerke). Para o segundo cenario, o unico fator preditivo
significativo ¢ a atitude “desempenho”. No que respeita ao
terceiro cenario, as atitudes dos alunos explicam, de forma
modesta, a varidncia das suas decisdes (2%, R2 de Cox &
Snell; 3%, R2 de Nagelkerke), nenhuma atitude apresentando

Tabela 3. Comparacgdo entre os estudantes que selecionaram o trabalhador mais velho versus os que selecionaram o trabalhador mais

novo
Cenario # 4
. Cenario # 3 Selecionar o trabalhador
Cenario # 2 .
L. . Contratar o trabalhador mais velho versus o
Cenario # 1 Selecionar o trabalhador . . .. .
. . mais velho (depois de mais jovem para sair
Contratar o trabalhador mais velho versus o mais .
. . . se aposentar) versus o da organizag¢do num
mais velho versus o mais  jovem, para um programa - . o
. ~ . mais jovem (o mais velho  processo de downsizing
jovem (ambos com as de formagao (o mais . P
. - . aceita salario inferior (ambos com as mesmas
mesmas qualificagdes) velho encontra-se mais . . . ~
. relativamente ao mais qualificagdes, embora
motivado) . ..
jovem) 0 mais jovem revele
desempenho inferior)
Mais novo  Mais velho  Maisnovo  Mais velho  Maisnovo  Mais velho  Mais novo  Mais velho
(N =222, (N =49, (N=174, (N =204, (N=157; (N=121, (N=168, (N=110,
80%) 18%) 27%) 73%) 57%) 43%) 60%) 40%)
Adaptabilidade 38 4,3%%* 39 39 4,0 3.8 3.8 4,1%*
Valia dos mais velhos 4.4 4,7%* 4,5 45 4,5 4,5 4,5 4.4
Conscienciosidade e lealdade 53 5,5% 52 5.4 53 5,3 53 5.4
Capital social e generosidade 4,0 4.3%* 4,1 4,0 4,0 4,1 4,1 4,0
Desempenho 54 5,7* 52 5,5% 5,5 5,5 5.4 5,5
Nota: Teste t *, p <0,05; **p <0,01; ***p <0,001
Tabela 4. Analise de Regressdo (logistica bindria)
Cenario # 1 Cenario # 2 Cenario # 3 Cenario # 4
Contratar o mais velho versus o trabalhador Selecionar o mais velho versus o trabalhador  Contratar o mais velho (depois de se ) lecionar o trabalhador mais velho versus

mais jovem, para um pi

de trei

mais jovem (ambos com as mesmas
qualificagdes) (b)

(0 mais velho encontra-se mais motivado) (b)

Versus o mais jovem (o
mais velho aceita salario inferior relativamente
a0 mais jovem) (b)

0 mais jovem para sair da organizagdo num
processo de downsizing (ambos com as mesmas
qualificagdes, embora o mais jovem revele
desempenho inferior) (b)

1° Etapa Erro 2° Etapa Erro 1° Etapa Erro 2° Etapa Erro 1° Etapa Erro 2° Etapa Erro 1° Etapa Erro 2° Etapa Erro
padrio padrio padrio padrio padrio padrio padrio padrio
Constante -1,55 0,97 -10,63%%* 2,46 1,79% 0,79 1,94 1,76 0,70 0,79 -0.47 1,58 0,27 0,80 -0,75 1,63
Idade 0,02 0,04 -0.03 0,05 -0,03 0,04 -0.03 0,04 -0,03 0,04 -0.03 0,04 -0,03 0,04 -0.03 0,04
0.15) (0,38) 0.72) (0.83) (0.83) (0,59) (0.80) (0,67)
Género (a) -0,85 0,36 -0,69 0,38 -0,10 0,29 -0,02 0,38 0,48 0,26 0,58+ 0,27 -0,05 0,26 0,08 0,27
(5.67) (3.27) (0,11) (0,00) (3.45) (4,69) (0,03) (0,09)
Adaptabilidade 0,53* 0,23 -0,08 0,17 -0,05 0,26 -0,21 0,15 0,31* 0,15
(5,64) (0,23) (0,03) (2,01) (4,13)
Valia dos mais velhos 041 0,31 -0.27 0,24 0,04 0,21 -0.40 0,22
(1,75) (1,25) (0,04) (335)
Conscienciosidade e lealdade -0,03 0,25 -0,09 0,20 0,06 0,17 0,12 0,18
(0,01) (0,19) (0,12) (0.47)
Capital social e generosidade 0,84%%* 0,23 -0,22 0,18 0,24 0,16 0,06 0,16
(13,91) (1,49) (2.41) (0,13)
Desempenho 0,24 0,26 0,52* 0,21 0,08 0,19 0,11 0,19
(0.82) (5.81) (0,19) 0.21)
R 2 de Cox & Snell 0,02 0,12 0,00 0,04 0,02 0,04 0,00 0,04
AR2 0.10 0,04 0,02 0,04
R 2 de Nagelkerke 0,04 0,19 0,01 0,06 0,03 0,06 0,01 0,05
AR2 0,15 0,05 0,03 0,04
Notas. N=278; *p <0,05; **p <0,01;***p <0,001; Valor entre parénteses: estatistica Wald; (a) Sexo: feminino ( 0); masculino (1); (b) Escolher o trabalhador mais velho (1) versus escolher o
mais novo (0)
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poder preditivo significativo. Todavia, o sexo dos inquiridos
prediz a decisdo relativa a esse cenario. Por fim, no quarto
cendrio, as atitudes dos estudantes explicam 4% (R2 de Cox
& Snell, e R2 de Nagelkerke) da variancia da decisdo, sendo
a “adaptabilidade” o tnico fator preditivo.

Analise, Discussiao e Conclusoes

Formando Sentido dos Principais Resultados

A analise dos resultados permite identificar cinco
principais aspetos. Em primeiro lugar, a analise fatorial
confirmatoria sugere que o modelo de cinco atitudes/fatores
se ajusta aos dados de forma satisfatoria. Essa evidéncia
corrobora os resultados dos estudos realizados por Rego et
al. (2016) com amostras de gestores em dois paises distintos
e sugere que o modelo pentadimensional ¢ porventura
transversal a varias popula¢des. Importa notar, todavia, que
o Alfa de Cronbach de duas dimensodes (“conscienciosidade
e lealdade™: 0,60; “valia dos mais velhos”: 0,63) ¢ menor
do que o valor de corte de 0,70. Acrescente-se que (a) dos
seis itens adicionados ao instrumento original (Rego et al.,
2016), apenas dois permaneceram no modelo final e (b) dos
vinte itens originais, excluiram-se trés. Por conseguinte,
a estrutura de cinco fatores parece representar os dados
de forma adequada e, globalmente, estudantes ¢ gestores
percebem os mais velhos a partir de perspetivas condizentes.
Todavia, ¢ também possivel que cada populacao use (alguns)
indicadores distintos quando avaliam as qualidades dos
trabalhadores seniores. Por conseguinte, estudos futuros
deverdo testar a inser¢cdo de novos itens de modo a (a)
melhorar a consisténcia interna de algumas escalas, (b)
garantir igual representatividade a todas as dimensdes
(Cooper & Richardson, 1986), ¢ (c) identificar escalas de
aplicagdo transversal a diversos tipos de respondentes.

Em segundo lugar, os dados sugerem que as atitudes dos
estudantes, comparativamente com as dos gestores inquiridos
por Rego et al. (2016), sdo similares (adaptabilidade;
conscienciosidade; desempenho) ou menos positivas (valia
dos mais velhos; capital social e generosidade). Os dados
corroboram, parcialmente, os de Rego et al. (2016), nos
quais foi identificada correlagdo positiva entre a idade dos
respondentes e diversas atitudes perante os trabalhadores
mais velhos (sobretudo na amostra de gestores portugueses).
Essa evidéncia também ¢ consistente com a literatura (e.g.,
Hassell & Perrewe, 1995; Munnel, Sass, & Soto, 2000),

Tabela 5. Atitudes perante os trabalhadores mais velhos

sugerindo que os individuos com idade superior tendem a
ter opinides mais favoraveis acerca dos trabalhadores mais
velhos. Tal evidéncia pode ser explicada a luz dos efeitos
de similitude (Larkey & Markman, 2005; Liviatan, Trope,
& Liberman, 2008), ou com base na teoria de enviesamento
em prol do endogrupo, que sugere que as pessoas mais
velhas percebem os trabalhadores mais velhos de forma mais
favoravel, com o objetivo de perpetuar uma identidade social
positiva como membros do grupo dos trabalhadores mais
velhos (Chiu et al., 2001; Munnell et al., 2006). Note-se,
todavia, que esse argumento se baseia na comparagao entre
os dados deste estudo e os de Rego et al. e nao na comparagéo
entre os estudantes de diferentes idades que participaram
no nosso estudo. De fato, ndo encontramos aqui correlagdo
significativa entre a idade e as atitudes (Tabela 2), sendo essa
evidéncia porventura explicada pela reduzida variabilidade
nas idades dos estudantes.

Em terceiro lugar, os dados ndo corroboram o estereotipo
aludido por Cuddy et al. (2005), segundo o qual os
trabalhadores mais velhos sdo “mais simpaticos mas
incompetentes”. De fato, e validando a evidéncia obtida
por Rego et al. (2016; tabela 5), a cotagdo média na atitude
“desempenho” ¢é superior a pontuagdo média na atitude
“capital social e generosidade”. Todavia, a correlacdo
negativa entre as duas atitudes (Tabela 2) sugere uma
eventual tendéncia dos respondentes para considerarem
que o incremento/decréscimo numa dessas qualidades
esta associado ao decréscimo/incremento na outra. Essa
correlagdo negativa foi identificada nas duas amostras de
gestores inquiridas por Rego et al., mas nelas emergiu um
dado que, em certa medida, é consistente com o verificado
na nossa amostra: a correlagdo negativa entre as atitudes
“valia dos mais velhos para a organizacao” e “capital social
e generosidade”. Por conseguinte, nas duas amostras de
Rego et al. (2016) e neste estudo, um incremento na atitude
“desempenho” tem como corolario o decréscimo nas atitudes
relacionadas com o desempenho ou a valia dos trabalhadores
para a organizagdo e vice-versa.

Em quarto lugar, comparativamente com os gestores
inquiridos por Rego et al. (2016), os estudantes da nossa
amostra tomam decisdes perante dois cendrios que s3o menos
favoraveis para com os mais velhos. No cenario 1, 80% dos
estudantes escolheriam o trabalhador mais novo, sendo essa
percentagem de 55% na amostra de gestores portugueses e de
56% na amostra de gestores brasileiros inquiridos por Rego
etal.. No cenario 3, essas percentagens sao, respetivamente,
57%, 46%, e 34%. No cenario 4 deste estudo, que nao foi
considerado por Rego et al., a percentagem de estudantes

Amostra de 224 gestores Amostra de 249 gestores

Amostra do presente estudo portugueses brasileiros
(Rego et al., 2016) (Rego et al., 2016)
Adaptabilidade 3,92 3,86 4,05
Valia dos mais velhos 4,48 5,23 4,86
Conscienciosidade e lealdade 5,31 5,25 5,47
Capital social e generosidade 4,05 4,35 4,63
Desempenho 5,46 5,59 5,52
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que escolheria o mais novo é de 60%. Globalmente, os
dados sugerem que o pendor discriminatério dos estudantes
¢ superior ao dos gestores (mais velhos). Nao ¢ possivel
saber se esta propensdo provém das diferengas etarias, das
ocupagdes dos participantes neste estudo e nos estudos de
Rego et al., ou de ambas as razdes. Como antes foi referido,
a literatura (e.g., Cappelli & Novelli, 2010; Kite et al., 2005)
sugere que observadores mais jovens, comparativamente
com os mais velhos, tendem a ser mais discriminatorios
perante trabalhadores mais velhos. Mas ¢ também possivel
que a experiéncia dos gestores lhes permita ser mais
realistas a proposito do modo como interpretam a valia dos
trabalhadores mais velhos.

Em quinto lugar, os nossos dados sugerem que as atitudes
dos estudantes perante os trabalhadores mais velhos explicam
algumas decisdes que tomam perante os cenarios. O poder
explicativo € mais forte no caso em que a Uinica carateristica
que distingue os dois trabalhadores descritos no cenario ¢é
a idade (cenario 1). Quando outros elementos descritivos,
favoraveis aos mais velhos, sdo facultados aos participantes
no estudo, o poder preditivo das atitudes é menor. Essa
evidéncia corrobora a obtida por Rego et al. (2016) e ¢
consistente com a literatura (Kite et al., 2005).

Em suma, o estudo reforca a literatura anterior (Bendick
& Nunes, 2012; Daniel & Heywood, 2007; Gordon & Arvey,
2004; Phillips & Siu, 2012; Posthuma et al., 2012), sugerindo
que os mais velhos tendem a ser discriminados no contexto
organizacional, mesmo quando lhes s@o reconhecidas
qualidades importantes para a vida organizacional. Também
¢ consistente com os dados de Rego et al. (2016) obtidos
com gestores. O fato de estarmos perante uma amostra
de estudantes universitarios sugere que a tendéncia esta
porventura presente em diversos estratos populacionais, que
se forma em idade precoce e que podera persistir ao longo
da vida profissional.

Limitagdes e Estudos Futuros

Este estudo comporta varias limitagdes, e pesquisas
futuras poderdo ser levadas a cabo para lidar com as mesmas.
Primeira: os indices de consisténcia interna de duas dimensoes
ficam aquém do desejavel. Estudos futuros poderao introduzir
ou modificar itens de modo a melhorar as capacidades
psicométricas da medida e garantir a sua aplicabilidade a
diferentes tipos de respondentes/observadores. Segunda:
apesar das cinco dimensdes cobrirem um largo espectro
de atitudes face aos trabalhadores mais velhos, estudos
futuros deverdo incluir atitudes adicionais (e.g., capacidades
intelectuais e éticas). Terceira: algumas atitudes sdo medidas
apenas através de itens com sentido semantico negativo.
Estudos futuros deverao incluir itens formulados no sentido
positivo. Quarta: os cenarios apresentados para medigdo
das variaveis dependentes cobrem um leque reduzido de
possiveis decisdes envolvendo trabalhadores mais velhos.
Estudos futuros deverdo incluir cenarios distintos ¢ mais
complexos. Estudos futuros deverdo, sobretudo, testar o
poder preditivo das atitudes perante situagdes reais (em
vez de hipotéticas), pois as decisdes perante cenarios nao
se traduzem, necessariamente, em decisdes do mesmo teor
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perante situacdes reais. Embora as intengdes sejam preditores
dos comportamentos (Trafimow, 2004), sdo distintas dos
mesmos.

Finalmente: a presente investigacdo focou-se no
estudo das atitudes dos mais jovens relativamente aos
trabalhadores mais velhos. Estudos futuros deverdo estudar
as atitudes dos trabalhadores mais velhos relativamente
aos mais novos e testar o grau em que as mesmas explicam
as relagdes intergeracionais no seio das organizagdes. Sao
também recomendaveis estudos longitudinais que estudem
as dinamicas, ao longo do tempo, de como as atitudes dos
membros de uma geracdo se repercutem nas atitudes dos
membros da outra geragdo.

Consideracdes Finais

Apesar dessas limitagdes, o nosso estudo ajuda a
compreender que (a) a diversidade de atitudes acerca dos
trabalhadores mais velhos pode ser encontrada nao apenas
entre gestores, mas também em estudantes universitarios,
(b) essas atitudes ajudam a explicar a¢des de discriminag@o
dos trabalhadores mais jovens, sobretudo quando a idade
¢ a Unica varidvel que diferencia os trabalhadores sob
consideracdo. O fato de essa evidéncia ter sido obtida com
estudantes universitarios, futuros profissionais e gestores,
sugere a necessidade de o tema ser inserido nos programas
universitarios, designadamente através de contetdos
pedagdgicos baseados na “evidéncia” (Pfeffer & Sutton,
2007; Rynes, Giluk, & Brown, 2007). A relevancia do tema
¢ mais que académica.
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