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O envelhecimento da sociedade 
e da força laboral apresenta, 
simultaneamente, desafios  
e oportunidades. A presença de 
múltiplas gerações no local de trabalho 
pode conduzir a tensões relacionadas 
com a idade, na medida em que alguns 
trabalhadores são considerados 
“demasiado jovens” e outros “demasiado  
velhos”. A forma como os diferentes 
grupos se encaram e se comportam 
face aos outros pode ter consequências 
importantes nas relações, nas 
atitudes e no desempenho no local 
de trabalho, bem como no bem-estar 
dos funcionários. Nesta investigação, 
analisámos os preditores e as 
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consequências do idadismo dirigido 
tanto  a trabalhadores mais jovens 
como a trabalhadores mais velhos. Os 
resultados de uma série de estudos 
qualitativos e quantitativos, incluindo 
uma amostra representativa de mil 
trabalhadores portugueses, demonstram 
que o idadismo  
pode ter importantes consequências,  
na sua maioria negativas, para  
os visados, mas também para os 
apoiantes do idadismo.  Com base 
nos nossos resultados, fazemos 
recomendações de medidas  
que podem ser tomadas para reduzir  
o idadismo bidirecional no local
de trabalho.
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Prefácio

O prolongamento da esperança de vida, acompanhado do declínio 

nas taxas de fertilidade, que se verifica um pouco por toda a Europa, 

está a provocar mudanças estruturais na composição etária 

da população. O acentuado envelhecimento da população residente 

em Portugal atesta esta mudança profunda, fenómeno que irá 

agravar-se no futuro. Previsões elaboradas pelo Instituto Nacional 

de Estatística indicam que, em 2050, mais de um terço da população 

portuguesa terá mais de 65 anos de idade.

O envelhecimento da população traduz conquistas sociais, decorrentes 

de progressos na saúde e nas condições de vida da população, mas 

acarreta também desafios, particularmente marcados em Portugal,  

que se encontram entre os países da Europa com a maior percentagem 

de pessoas idosas. Este cenário terá consequências sociais, políticas 

e económicas.

No contexto do mercado de trabalho, esta realidade não é excepção, 

e reflecte-se na coexistência de trabalhadores mais jovens e mais 

velhos, nos mesmos locais de trabalho, onde chegam a colaborar 

quatro gerações em simultâneo. A presença de várias gerações no local 

de trabalho pode revelar-se muito enriquecedora para as organizações, 

mas pode também desencadear tensões e preconceitos fundamentados 

apenas na idade, com alguns trabalhadores a serem considerados 

«demasiado jovens» e outros «demasiado velhos» para as funções 

desempenhadas. A perceção de como as diferentes faixas etárias  

se reveem e interagem entre si pode transformar-se em estereótipos 

geradores de tensões sociais ou perceções de ameaça e, por 

conseguinte, comportamentos discriminatórios em ambos os sentidos, 

desenhando-se assim um cenário de idadismo bidireccional com 

dinâmicas de trabalho potencialmente difíceis. 

É por isto fundamental compreender, de forma profunda 

e estruturada, como os trabalhadores mais jovens e mais velhos se 

veem uns aos outros e como isso afeta a sua interação e interpelação 

em contexto de trabalho. Sobretudo quando o presente estudo 

atesta que estes preconceitos podem ter um impacto direto na saúde 

dos trabalhadores, agravando doenças crónicas ou doenças mentais, 

e gerando mais insegurança e menor qualidade de vida.

Gonçalo Saraiva Matias

Presidente do Conselho de Administração
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Capítulo 1
Desafios do envelhecimento 
da população e da força laboral 

O século XXI tem sido marcado por avanços tecnológicos 

extraordinários que estão a conduzir a mudanças profundas em muitos 

setores da vida. As consequências deste progresso tecnológico incluem 

um aumento acentuado na esperança de vida e um declínio nas taxas 

de fertilidade, duas tendências que, em conjunto, estão a provocar 

rápidas mudanças na composição etária da população mundial.  

De acordo com o Relatório Social Mundial das Nações Unidas (2023), 

que identificava o envelhecimento da população como a questão 

mais premente a nível mundial, o número de pessoas com idade 

igual ou superior a 65 anos em todo o mundo duplicará entre 2021 

e 2050. A Europa e a América do Norte são duas das regiões onde 

o envelhecimento da população está mais adiantado. Os desafios 

do envelhecimento da população são particularmente preocupantes 

em Portugal, que é um dos países com maior percentagem de pessoas 

idosas. A percentagem de pessoas com idade igual ou superior a 65 

anos revelou-se acima da média da União Europeia, com 22,6% em  

2021, e prevê-se que, até 2050, um terço da população (34,5%) 

em Portugal terá idade igual ou superior a 65 anos. 

O envelhecimento da população acarreta vastas consequências para 

a sociedade, afetando as esferas social, política e económica. Estas 

questões tornam-se particularmente difíceis e complexas de abordar 

em países com maiores necessidades em matéria económica ou de 

saúde por parte da população idosa, ou em países sem capacidade 

para dar resposta às alterações nas necessidades e expectativas. 

Uma das principais consequências económicas do envelhecimento 

da população é a pressão que coloca sobre os sistemas de segurança 

social e de pensões. É por isso que muitos dos países da OCDE 

alteraram as suas políticas relativas à reforma antecipada e estão 

a tentar aumentar a participação laboral dos trabalhadores mais velhos 

(Organização para a Cooperação e Desenvolvimento Económico, 

2002). Estas medidas podem levar os trabalhadores mais jovens 

a acharem que têm menos oportunidades devido à concorrência 

por parte de trabalhadores mais velhos e mais experientes, apesar 

de a investigação demonstrar que a participação de trabalhadores 

mais velhos na força de trabalho pode aumentar os níveis gerais de 

emprego (por exemplo, Gutman & Drexler, 2015). No entanto, também 

é possível que os decisores políticos tomem medidas para encorajar 

a contratação de trabalhadores mais jovens e potencialmente menos 

dispendiosos, de forma a fazer face a preocupações públicas relativas 

ao desemprego entre os jovens. De facto, um estudo com dados 

representativos de outros países da região da Europa demonstrou 

que o grupo etário pré-reforma (50-64 anos) era aquele que mais 

se preocupava com a possibilidade de as entidades empregadoras 

demonstrarem preferência por trabalhadores na casa dos 20 anos 

no processo de recrutamento (Abrams et al., 2011). Assim, as alterações 

na composição etária da força de trabalho podem criar perceções 

de dinâmicas desafiantes no local de trabalho, sobretudo entre 

os trabalhadores mais jovens e os trabalhadores mais velhos. 
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Estes desafios sociais não são apenas resultado de mudanças objetivas 

no local de trabalho e nas oportunidades de emprego, mas também 

advêm de perceções subjetivas alimentadas por estereótipos, atitudes 

e interesses pessoais e de grupo. No entanto, o envelhecimento 

da população também pode trazer várias oportunidades às sociedades, 

tais como o crescimento económico e a criação de emprego centrado 

em produtos e serviços adaptados às necessidades e preferências 

dos seniores (a chamada «economia grisalha»), bem como 

a transferência de conhecimento, competências e experiência entre 

vários grupos etários no local de trabalho (por exemplo, CIPD, 2015). 

O idadismo serve de barreira ao aproveitamento destas mudanças 

e à adaptação da sociedade a uma nova realidade demográfica, apesar 

de a discriminação contra pessoas de qualquer idade ser proibida 

na Europa (através da Diretiva 2000/78 — Quadro geral de igualdade de 

tratamento no emprego e na atividade profissional) e em Portugal (artigo 

59.º da Constituição e artigo 24.º do Código do Trabalho portugueses). 

Assim, tem sido sugerido que o futuro de Portugal depende de 

uma alteração ideológica fundamental na forma como o envelhecimento 

e as pessoas idosas são encarados (Marques, 2011). 

Uma vez que os locais de trabalho modernos são frequentemente 

multigeracionais (North & Fiske, 2016), é essencial compreender 

melhor a dinâmica bidirecional do idadismo e a forma como este 

afeta a interação e a colaboração entre pessoas mais jovens e mais 

velhas. Embora a literatura na área da psicologia social tenha 

trazido importantes descobertas sobre as perceções, as atitudes 

e os comportamentos idadistas, a grande maioria da investigação 

é unidirecional, centrando-se exclusivamente na forma como 

as pessoas mais velhas são vistas. Na realidade, as pessoas podem ser 

consideradas «demasiado jovens» ou «demasiado velhas» em áreas 

mais específicas da vida e em termos de desempenharem tarefas de 

trabalho específicas — uma realidade que, apesar de ter sido abordada 

mais recentemente (por exemplo, de la Fuente-Núñez et al., 2021; 

OMS, 2021), foi, em larga medida, negligenciada na investigação prévia, 

conduzindo a um ângulo morto relativamente aos dados teóricos 

e empíricos sobre idadismo a respeito de trabalhadores mais jovens 

(King & Bryant, 2017; Posthuma & Campion, 2009). Reconhecer 

a natureza bidirecional dos enviesamentos etários — isto é, o facto 

de os enviesamentos etários poderem ser dirigidos tanto a pessoas 

mais novas como mais velhas — é um primeiro passo importante para 

compreender melhor as questões e os desafios sociais colocados pelo 

envelhecimento da população, e é essencial para promover inclusão 

social, coesão societal e empatia, bem como compreensão em relação 

a pessoas de todas as idades. 

O objetivo da presente investigação é dar resposta à ausência de 

pesquisa sobre enviesamentos etários dirigidos a pessoas mais jovens 

no local de trabalho, considerando, paralelamente, os enviesamentos 

etários dirigidos aos trabalhadores mais velhos, incluindo no contexto 

português. Em seguida, apresentaremos uma visão geral dos principais 

conceitos e teorias subjacentes, a nível científico, ao conhecimento 

nesta área, antes de introduzirmos os objetivos específicos do nosso 

projeto, age@work. 

1.1. O que é o idadismo?

A idade, tal como o género e a etnia, é uma categoria social que, 

em geral, é facilmente identificável devido à sua associação com 

características e traços físicos específicos. Embora o envelhecimento 
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propriamente dito seja um processo biológico, não existe 

nenhum significado intrínseco associado ao processo biológico 

de envelhecimento — aquilo que ser «jovem» ou «velho» significa 

é uma construção social e é definido pelo respetivo contexto societal 

e cultural (Berger & Luckmann, 1966). Categorizar uma pessoa num 

determinado grupo social desencadeia um conjunto de heurísticas 

sociais específicas de cada cultura: atalhos mentais que permitem 

às pessoas lidar com situações (sociais) complexas tomando decisões 

ou fazendo avaliações rápidas sobre uma pessoa (Tversky & Kahneman, 

1974). Assim, a categorização etária consiste no processo de classificar 

as pessoas como pertencendo a um determinado grupo etário e, 

consequentemente, não pertencendo a outros grupos etários. Quando 

as pessoas se categorizam umas às outras de acordo com categorias 

abrangentes tais como «jovem» e «velho», tendem também a fazer 

inferências implícitas sobre capacidades, competências e aptidões. 

Estas avaliações sociais baseiam-se fortemente em estereótipos,  

que consistem em crenças generalizadas sobre a categoria social a que 

a pessoa pertence, que podem ser verdadeiras, mas que muitas vezes 

não o são (por exemplo, Gardner, 1993). Por exemplo, ver uma pessoa 

com rugas e cabelo grisalho pode levar a presumir fragilidade 

e a comportamentos paternalistas em relação a essa pessoa. Este tipo 

de enviesamento social em relação a pessoas mais velhas é comumente 

chamado de «idadismo» — um termo cunhado pelo gerontólogo 

e psiquiatra Robert Butler em 1969, e que passou a ser usado 

generalizadamente para se referir ao preconceito e à discriminação 

contra pessoas mais velhas. Butler realçou que o idadismo é uma forma 

de intolerância equiparável ao sexismo e ao racismo: 

O idadismo pode ser encarado como um processo de estereotipagem 

e discriminação sistemáticas contra pessoas por serem mais velhas, 

tal como o racismo e o sexismo produzem este efeito relativamente 

à cor e ao género. As pessoas mais velhas são classificadas como 

senis, rígidas em termos de pensamento e atitudes, antiquadas a nível 

de moralidade e capacidades. O idadismo permite às gerações mais 

jovens encarar as pessoas mais velhas como sendo diferentes delas; 

assim, deixam subtilmente de identificar as pessoas mais velhas como 

seres humanos. (1975, p. 12)

Desde que o termo «idadismo» foi cunhado, os investigadores têm 

vindo a desenvolver mais aprofundadamente a conceptualização 

deste fenómeno. A maioria das definições contemporâneas reconhece 

o conceito tripartido de atitudes utilizado na psicologia social, 

em que o idadismo é entendido como incluindo uma componente 

afetiva (preconceito), uma componente cognitiva (estereótipos) 

e uma componente comportamental (discriminação; por exemplo, 

Levy & Banaji, 2002). Além disso, atualmente é amplamente aceite 

que o idadismo pode incluir estereótipos positivos e discriminação 

positiva. Por exemplo, o estereótipo «”tontinho” mas querido» engloba 

crenças negativas e positivas que sugerem que as pessoas mais velhas 

não são tão competentes, mas que são simpáticas e amistosas. Estas 

crenças podem ser manifestadas num tipo de idadismo benevolente, 

sob a forma de comportamentos condescendentes que podem não 

ser imediatamente reconhecíveis como discriminatórios num sentido 

negativo, mas que são igualmente degradantes (por exemplo, falar «à 

bebé»; Cuddy & Fiske, 2002). Também é de notar que o idadismo nem 

sempre é explícito nas suas manifestações, e que pode ser subtil  

e, por vezes, difícil de detetar devido à sua aceitação generalizada.  
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Por exemplo, pressupostos sobre um declínio nas capacidades 

cognitivas decorrente do envelhecimento são muitas vezes assumidos 

como factos e reforçados na sociedade através da linguagem, 

da literatura, do humor e dos meios de comunicação social. Estes 

estereótipos e preconceitos automáticos e inconscientes são 

generalizados e foram denominados de idadismo implícito (por exemplo, 

Levy & Banaji, 2002). Seja implícito ou explícito, o idadismo pode 

influenciar o comportamento, as decisões e as interações com pessoas 

mais velhas de formas que podem ser percebidas como injustas 

e pejorativas. 

É igualmente importante distinguir os diferentes níveis através 

dos quais o idadismo pode ser expressado na sociedade. A nível micro, 

o idadismo inclui a demonstração de atitudes com enviesamento etário 

por parte dos indivíduos. A nível meso, o idadismo refere-se a grupos, 

organizações ou outras entidades sociais (por exemplo, no local 

de trabalho) que colocam as pessoas mais velhas em desvantagem 

através das suas políticas e práticas. A nível macro, o idadismo está 

associado a valores culturais ou sociais como um todo, que enraízam 

a discriminação com base na idade, como no caso de regulamentos 

políticos (Ayalon & Tesch-Römer, 2018). Assim, o idadismo é um 

fenómeno complexo que foi capturado da melhor forma pela  

definição abrangente oferecida por Iversen et al. (2009):

O idadismo define-se como estereótipos, preconceitos e /ou 

discriminação negativos ou positivos contra (ou em benefício de) 

pessoas idosas com base na sua idade cronológica ou com base 

na perceção de estas serem «velhas» ou «idosas». O idadismo pode 

ser implícito ou explícito, e pode ser expressado a nível micro, meso 

ou macro (p. 15).

Embora a definição apresentada inclua os principais elementos 

do idadismo, continua a não incluir idadismo direcionado a pessoas 

mais jovens. O idadismo pode ser concebido como bidirecional ou 

como tendo dois sentidos, com pessoas mais jovens a demonstrarem 

atitudes negativas em relação a pessoas mais velhas, mas também 

pessoas mais velhas com atitudes negativas em relação a pessoas 

mais jovens. Isto acontece porque, em comparação com adultos 

de meia-idade, tanto as pessoas mais jovens como as mais velhas 

são geralmente encaradas como tendo um estatuto social mais 

baixo em termos de poder, riqueza, respeito, influência e prestígio 

na sociedade (Garstka, et al., 2004; Palmore, 1999), tornando-se, assim, 

alvos recorrentes de discriminação etária por parte dos respetivos 

exogrupos (ou seja, os grupos aos quais a pessoa não pertence — neste 

caso, outros grupos etários). Embora Palmore tenha introduzido a ideia 

de idadismo em relação a pessoas mais jovens há quase 25 anos, houve 

muito poucos estudos dedicados àquilo que alguns denominam de 

«jovenismo» («youngism», na versão original; por exemplo, Francioli & 

North, 2021). Neste projeto, adotamos uma perspetiva bidirecional 

do idadismo, desagregando o idadismo em «velhismo» («oldism», 

na versão original) e «jovenismo», e centramo-nos nos processos 

psicossociais do idadismo no local de trabalho, incluindo no contexto 

português. Para efeitos deste projeto, propomos uma conceptualização 

do idadismo baseada na definição de Iversen et al. (2009), ampliando-a 

de forma a incluir o aspeto bidirecional do idadismo. Esta definição 

também está essencialmente em conformidade com a conceptualização 

do idadismo da Organização Mundial da Saúde (OMS, 2021):

O idadismo define-se como estereótipos, preconceitos e /ou 

discriminação negativos ou positivos contra (ou em benefício de) 
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pessoas mais jovens ou mais velhas com base na sua categorização 

como jovens ou velhas. Os indivíduos demonstram atitudes com 

enviesamento etário de formas subtis e/ou flagrantes.

Contributos da investigação sobre idadismo

Apesar dos esforços realizados a nível da investigação, o idadismo 

continua a ser muito menos estudado do que muitos outros tipos 

de discriminação, tais como o sexismo e o racismo (Nelson, 2002). 

A categorização etária está no cerne da discriminação com base 

na idade porque pode restringir as escolhas e ações das pessoas com 

base em pressupostos idadistas, por exemplo quando os indivíduos 

se encaram a si mesmos ou aos outros como «demasiado jovens» 

ou «demasiado velhos» para desempenhar determinadas atividades 

ou funções. Quando as pessoas aplicam estereótipos idadistas a si 

mesmas, frequentemente não estão cientes de o fazer (Levy & Banaji, 

2002), tornando particularmente desafiador mudar crenças idadistas. 

A experiência de idadismo é uma questão social de grande relevância, 

uma vez que a discriminação negativa com base na idade é vivida 

por mais pessoas do que o sexismo ou a discriminação étnica/

racial. Os dados do Inquérito Social Europeu (European Social Survey, 

ESS) recolhidos em 2008 mostraram que, em média, cerca de 25% 

dos inquiridos de todos os grupos etários e nos 28 países afirmaram 

terem experienciado formas flagrantes de discriminação através de 

insultos, abusos ou recusa de prestação de serviços em resultado 

da sua idade (Abrams et al., 2011). Uma percentagem ainda maior 

(39%) afirmava ter sofrido formas subtis de discriminação, sob a forma 

de falta de respeito (por exemplo, ter sido ignorado ou tratado com 

condescendência). Dados mais recentes do Eurobarómetro (Comissão 

Europeia, 2023) corroboram estas conclusões, com 45% de todos 

os inquiridos afirmando a presença de discriminação generalizada 

no seu país com base na idade. Além disso, cerca de um em cada cinco 

inquiridos relataram sentir-se pessoalmente discriminados ou ter 

sofrido assédio, tendo a idade sido apontada como um dos motivos 

mais frequentes para esse tipo de tratamento. 

Estas tendências também se refletem nos dados do ESS sobre Portugal, 

embora a percentagem seja um pouco mais baixa, e as pessoas mais 

idosas (+80 anos) registem os valores mais elevados em termos 

de discriminação com base na idade. No entanto, mais de 60% 

dos inquiridos portugueses, independentemente da idade, concordam 

que a discriminação etária é um problema grave em Portugal. Aliás, 

Portugal ocupa o quarto lugar, entre os 28 países que participaram 

no ESS, em termos de o idadismo ser visto como um problema social 

importante (Lima et al., 2010). Simultaneamente, Portugal também 

ocupa o segundo lugar entre os países com uma imagem mais negativa 

sobre os jovens (pessoas na casa dos 20 anos), e o quinto lugar entre 

os países com uma imagem mais negativa em relação aos idosos 

(pessoas acima dos 70 anos). 

Estes valores são preocupantes tendo em conta a abrangência 

do impacto que a discriminação etária pode ter a nível individual. Para 

os alvos da discriminação etária, o idadismo traduz-se pela negação 

comportamental de uma vantagem ou de um direito com base 

na classificação de uma pessoa enquanto membro de um grupo etário, 

o que desencadeia perceções de injustiça (Nelson, 2002). Além disso, 

a experiência de discriminação consiste simultaneamente na rejeição 

dos indivíduos visados, e está fora do seu controlo — que são os dois 
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stressores psicossociais associados ao maior aumento das hormonas de 

stress e que requerem o tempo de recuperação mais longo (Dickerson 

& Kemeny, 2004). As hormonas de stress, tais como o cortisol, estão 

relacionadas com o funcionamento da saúde psicológica, fisiológica 

e física, e podem aumentar o risco de estados de saúde negativos 

quando os indivíduos são expostos a elas de forma repetida (McEwen, 

1998), que é o caso sobretudo com formas subtis de discriminação 

(etária), que são generalizadas na sociedade e muitas vezes não são 

questionadas (Williams, 2020). 

Os dados meta-analíticos — isto é, uma análise que conjuga 

estatisticamente os resultados de dados fiáveis de um elevado 

número de estudos sobre o mesmo tema — corroboram que, quando 

as perceções negativas sobre o envelhecimento são implícitas 

(ou explícitas), podem prejudicar o funcionamento cognitivo 

e físico (Lamont et al., 2015) e a saúde (por exemplo, Levy, 2009) 

dos indivíduos mais velhos. Quando internalizados pelo alvo, 

os estereótipos negativos podem também provocar reações de stress 

adicionais (tais como o aumento do ritmo cardíaco, da pressão arterial 

e condutância cutânea). Acontece, por exemplo, quando se pede 

às pessoas que realizem tarefas estereotipicamente desafiantes para 

alguém «da sua idade» (Levy & Banaji, 2002). Além disso, até mesmo 

a ameaça de estereótipos, suscitada por uma comparação explícita 

entre uma pessoa mais velha e pessoas mais jovens, pode ser suficiente 

para reduzir o desempenho matemático e cognitivo até 50% (Abrams 

et al., 2008). Tal é particularmente preocupante à luz da opinião pública 

sobre a capacidade das pessoas mais velhas para desempenharem 

cargos de chefia. Os resultados dos inquéritos ESS mostraram que 

indivíduos de todas as idades encaram uma pessoa mais velha, acima 

da idade legal da reforma, sempre como menos aceitável como 

chefe do que uma pessoa mais nova, na casa dos 30 anos (Abrams 

et al., 2011), o que é bastante preocupante se a idade da reforma for 

aumentada, como se prevê que aconteça em muitas jurisdições. 

No que diz respeito ao idadismo, existe uma escassez de estudos 

sobre as consequências do idadismo para as pessoas mais jovens, 

e o conjunto de dados existentes aponta para efeitos fracos e 

inconsistentes (de la Fuente-Núñez et al., 2021). Por exemplo, 

um estudo psicossocial seminal mostrou que a discriminação etária não 

estava negativamente associada ao bem-estar subjetivo dos adultos 

mais jovens (Garstka et al., 2004). Por outro lado, outro estudo baseado 

em dados representativos sugere que a perceção de discriminação 

é prejudicial ao bem-estar subjetivo dos indivíduos de todas as idades, 

mas em particular ao das pessoas de meia-idade. Esta conclusão 

é contraintuitiva, mas pode ser explicada pelo facto de os grupos 

tradicionalmente discriminados (tais como os indivíduos mais jovens 

ou mais velhos) criarem estratégias de autoproteção que de alguma 

forma mitigam o efeito da perceção de discriminação (Hnilica, 2011). 

Foi também sugerido que o impacto do idadismo nas pessoas 

mais jovens pode não se manifestar em resultados gerais de saúde 

e bem-estar porque, ao contrário do estatuto das pessoas mais 

velhas, o estatuto inferior do grupo das pessoas mais jovens não 

é permanente (Garstka, et al., 2004). Os estudos centrados no contexto 

laboral revelam mais conclusões sobre o potencial impacto negativo 

do idadismo em pessoas mais jovens. Ryan et al. (2015) demonstraram 

que os funcionários mais jovens que se sentiam inseguros em relação 

a serem estereotipados revelavam uma disposição mais negativa 

e menos satisfação com os seus colegas mais velhos. Outros estudos 
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apontam para a ideia de que a perceção de idadismo no local de 

trabalho afeta o compromisso dos trabalhadores mais jovens com 

a empresa (Rabl & Triana, 2013; Snape & Redman, 2003). Isto sugere 

que os trabalhadores mais jovens poderão não aproveitar todo o seu 

potencial no trabalho devido a preconceitos etários, o que pode 

levar a insatisfação no trabalho e, a longo prazo, um ciclo de feedback 

no qual o declínio da satisfação no trabalho amplifica os problemas 

de equilíbrio entre a vida pessoal e profissional. Tendo em conta 

as alterações projetadas na composição da força de trabalho devido 

ao envelhecimento da população, estas conclusões são importantes 

e devem ser aprofundadas em estudos futuros. 

Ao nível organizacional, e para os atores de idadismo (isto  

é, as pessoas que possuem crenças idadistas) em posições de poder, 

os enviesamentos etários podem ser expressados através de práticas 

e decisões em matéria de gestão de recursos humanos (Cappelli & 

Novelli, 2013). Estas podem ter um impacto nos indivíduos visados 

em termos do desenvolvimento das suas carreiras, por exemplo 

no âmbito da avaliação do desempenho, da promoção e formação, 

bem como em termos de contratações e despedimentos. Isto pode 

resultar em perceções de injustiça (Stone-Romero & Stone, 2005) 

relativamente à justiça distributiva (os resultados recebidos), justiça 

processual (os processos seguidos) ou justiça interacional (a perceção 

de qualidade do tratamento interpessoal; Colquitt, 2001; Cropanzano 

et al., 2001) aos olhos daqueles que foram discriminados. Por sua vez, 

as perceções de injustiça podem conduzir a reações negativas dirigidas 

à organização, aos superiores hierárquicos ou aos pares (Stone-Romero 

& Stone, 2005), com implicações na produtividade organizacional. 

Kunze et al. (2013) defendem que as perdas em termos de desempenho 

organizacional poderiam ser evitadas se as chefias preconizassem 

estereótipos etários mais positivos e promovessem políticas de RH que 

estimulassem a diversidade etária. Mesmo para quem não se encontra 

numa posição de poder, o idadismo pode ser manifestado criando 

um ambiente de trabalho negativo, como a demonstração de relutância 

em trabalhar com funcionários mais velhos ou mais jovens na equipa 

— mais uma vez, com efeitos prejudiciais para a coesão da organização 

e, consequentemente, para o desempenho geral desta. As perceções 

de justiça e o seu efeito nas atitudes e motivações dos funcionários 

são mais um motivo para garantir que as políticas no local de trabalho 

não são vistas como discriminatórias em termos de idade, e que são 

tomadas medidas para assegurar que nem os funcionários mais velhos, 

nem os mais jovens, se sentem estereotipados e discriminados com 

base na sua idade.

Ao nível da sociedade, é importante notar que qualquer forma de 

discriminação é dispendiosa em termos de desenvolvimento humano, 

e que tem consequências socioeconómicas. Embora haja muito poucos 

estudos acerca dos verdadeiros custos económicos do idadismo, 

um artigo recente estima que, nos Estados Unidos, o custo do idadismo 

num período de um ano é de 63 mil milhões de dólares para todas 

as pessoas com idade igual ou superior a 60 anos, porque agrava alguns 

dos problemas de saúde mais dispendiosos (por exemplo, doenças 

cardiovasculares, tratamento do tabagismo e distúrbios mentais;  

Levy et al., 2020). Não existem estimativas comparáveis  

para os custos do idadismo em relação a pessoas mais jovens. 

No entanto, existem estatísticas preocupantes relativas ao aumento 

dos problemas de saúde mental nas pessoas mais jovens  

(Twenge et al., 2019), sobretudo no que diz respeito a indivíduos 
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no momento de transição da vida de estudante para um emprego 

a tempo inteiro, e que poderão ter dificuldades com as oportunidades 

de emprego (Ames et al., 2023; Auerbach et al., 2016). Ao longo 

da vida de uma pessoa, os seus problemas de saúde mental podem 

custar valores exorbitantes em cuidados de saúde e, potencialmente, 

em assistência social. E os custos relacionados com os efeitos 

da discriminação na saúde não têm em conta os custos potenciais 

suportados pelas organizações em termos de perda de produtividade 

e dos potenciais efeitos colaterais que geram um ambiente de trabalho 

negativo para todos. 

Estes são apenas alguns exemplos possíveis que ilustram os impactos 

potencialmente profundos do idadismo em relação a trabalhadores 

mais velhos e mais jovens a vários níveis. Assim, identificar formas de 

fazer face ao idadismo é fundamental para criar melhores condições 

no local de trabalho para pessoas de todas as idades. 

Qual o papel desempenhado pelos estereótipos etários 

no idadismo? 

Uma vez que o idadismo se baseia nas crenças das pessoas acerca de 

determinados grupos etários, os estereótipos são um fator importante 

para compreendermos os mecanismos que conduzem à discriminação 

etária. Estereótipos são crenças partilhadas socialmente acerca 

das características dos membros de um grupo social, que são aprendidos 

através dos processos de socialização e que são automaticamente 

ativados em situações em que os atributos do grupo social são 

evidentes. Essencializam, mantêm, acentuam e justificam a diferenciação 

entre categorias sociais. Os estereótipos não têm necessariamente 

de ser negativos para serem discriminatórios. Até os estereótipos 

aparentemente positivos podem servir para justificar a exclusão ou 

opressão de determinados grupos na sociedade. 

A literatura de psicologia social sobre estereótipos etários distingue 

entre três diferentes tipos de estereótipos: (1) estereótipos descritivos, 

(2) metaestereótipos, e (3) estereótipos prescritivos (Finkelstein  

et al., 2015). Os estereótipos descritivos têm sido os mais estudados, 

e descrevem a forma como as pessoas acham que os membros de 

um determinado grupo são. Por exemplo, as pessoas mais velhas 

podem ser vistas em geral como sendo sábias e conhecedoras, 

ao passo que as pessoas mais jovens podem ser caracterizadas 

como inexperientes e imaturas. Os metaestereótipos são crenças 

intergrupais atribuídas entre grupos, ou seja, crenças relativas à forma 

como o nosso grupo social é visto por outros grupos (Vorauer et al., 

1998). Assim, os metaestereótipos são representações cognitivas 

complexas acerca de grupos sociais uma vez que podem ser atribuídos 

ao endogrupo (isto é, ao grupo ao qual a pessoa pertence) ou 

ao exogrupo (isto é, a grupos aos quais a pessoa não pertence), e o alvo 

pode também ser o próprio grupo ou o exogrupo, permitindo várias 

combinações (Judd et al., 2005). Por exemplo, uma pessoa jovem pode 

achar que as pessoas mais velhas (o exogrupo) encaram as pessoas 

mais jovens (o próprio grupo) como sendo inexperientes e imaturas. 

Isto seria um exemplo de crenças metaestereotipadas atribuídas 

ao exogrupo. No entanto, uma pessoa mais jovem também pode 

achar que as pessoas mais jovens (o próprio grupo) se encaram (ao seu 

próprio grupo) como sendo inexperientes e imaturas, constituindo 

um exemplo de crenças metaestereotipadas atribuídas ao próprio 

grupo. As crenças mais estudadas na literatura atribuídas aos 
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exogrupos têm sido aquelas referentes a grupos étnicos (por exemplo, 

Vorauer et al., 1998; Vorauer & Sakamoto, 2008). 

Os metaestereótipos são importantes porque os indivíduos podem 

usá-los para deduzir se o exogrupo gosta deles e se é provável que 

sejam alvo de discriminação. Os estudos sobre metacognição e relações 

intergrupais têm demonstrado que os metaestereótipos negativos 

dos indivíduos podem suscitar perceções aumentadas de discriminação 

(Frey & Tropp, 2006; Vorauer et al., 1998), inibir o contacto entre grupos, 

uma vez que aumentam a ansiedade relativa a interações com membros 

de exogrupos (por exemplo, em situações de contacto simuladas; 

Finchilescu, 2010), e aumentar o potencial para falhas de comunicação 

e tensão (Vorauer & Sakamoto, 2008). No entanto, os metaestereótipos 

também são conceitos complexos, devido às diferentes combinações 

possíveis de crenças do próprio grupo/exogrupo e do alvo do próprio 

grupo/exogrupo (quem pensa o quê sobre quem?) e à questão adicional 

da veracidade destas crenças, o que também pode afetar as relações 

entre grupos (Kenny & DePaulo, 1993). 

Por último, os estereótipos prescritivos são crenças sobre como 

as pessoas se devem comportar em função da sua pertença 

a um determinado grupo. Por exemplo, os estereótipos prescritivos 

sobre pessoas mais velhas ditam que estas não se devem comportar 

como se fossem jovens (North & Fiske, 2013). Os estereótipos 

prescritivos têm particular influência nas relações intergrupais, porque 

se referem à forma como as pessoas «devem ser», logo, envolvem 

um grupo a exercer controlo social sobre outro, o que tem sido mais 

estudado em termos das relações de género (por exemplo, Rudman 

& Glick, 2010). Os estereótipos prescritivos são particularmente 

prejudiciais porque implicam não só ser diferente, mas agir de forma 

contrária às expectativas. Isto pode criar pressão social e expectativas 

para os indivíduos se conformarem a estes estereótipos, com potencial 

para reações discriminatórias relativamente àqueles que não se 

conformem. Os estereótipos prescritivos podem também contribuir para 

a manutenção de hierarquias sociais e de desigualdades, uma vez que 

são usados para justificar tratamento desigual e diferentes expectativas 

relativamente a diferentes grupos (por exemplo, Correll & Ridgeway, 

2006; Eagly & Karau, 2002; Rudman et al., 2012). Assim, conseguem 

predizer preconceito/discriminação em casos em que os estereótipos 

descritivos não conseguem, e têm o potencial para criar mais diferenças 

entre grupos do que estereótipos descritivos (Gil, 2004; North & Fiske, 

2013; Rudman et al., 2012). No entanto, este tipo de estereótipo é o que 

tem sido menos estudado na literatura sobre idadismo. 

Os estudos sobre estereotipagem etária têm-se centrado sobretudo 

em analisar estereótipos descritivos e, em geral, baseiam-se 

no Modelo do Conteúdo de Estereótipos (MCE) de Fiske et al. 

(Fiske et al., 2002), um modelo bem fundamentado que incorpora 

a possibilidade de estereótipos positivos e negativos sobre os grupos 

sociais na sociedade. Inicialmente, o MCE propunha duas dimensões 

subjacentes que organizam os estereótipos associados a qualquer 

grupo social na sociedade. Uma das dimensões é competência, 

a medida em que cada grupo é caracterizado como inteligente e capaz. 

A outra dimensão é simpatia, a medida em que cada grupo é visto 

como amistoso e simpático. A questão de os grupos sociais serem bem 

avaliados de acordo com as dimensões de simpatia e/ou competência 

depende de variáveis chamadas socio-estruturais: os grupos sociais 

vistos como tendo um estatuto social elevado costumam ser avaliados 

como sendo altamente competentes (por exemplo, pessoas ricas), 
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ao passo que aqueles que são encarados como representando um baixo 

nível de ameaça ou de concorrência são vistos como extremamente 

amáveis (por exemplo, as donas de casa). Os estudos revelaram 

que as pessoas mais velhas costumam ser vistas como não sendo 

ameaçadoras e como tendo um baixo estatuto social, o que significa 

que são avaliadas como sendo simpáticas, mas não muito competentes 

(Cuddy et al., 2005). 

Fiske et al. também sugerem no seu modelo que a estereotipagem 

pode estar subjacente a preconceitos idadistas, representando, 

assim, uma reação emocional ao processo cognitivo de categorização 

e avaliação. Por exemplo, os estudos realizados na área da psicologia 

social revelaram a existência de um tipo de preconceito «benevolente» 

em relação a indivíduos mais velhos em várias sociedades, que 

se manifesta sob a forma de sentimentos de pena e que surge 

da estereotipagem ambivalente de que as pessoas mais velhas são 

amáveis mas não muito competentes (e.g., Abrams et al., 2009; 

Cuddy et al., 2005). É interessante notar que Lima et al. (2010) 

concluíram que, em Portugal, as pessoas mais jovens, tal como as mais 

velhas, costumam ser vistas como sendo mais «amigáveis» do que 

competentes, o que deveria resultar, teoricamente, numa forma de 

preconceito benevolente semelhante àquela observada para com 

pessoas mais velhas. No entanto, as perceções no local de trabalho 

podem ser diferentes. 

Acima de tudo, a investigação com base no modelo MCE 

demonstrou que os estereótipos e preconceitos podem motivar 

tipos específicos de comportamento discriminatório e tendências 

de ação em relação a grupos sociais específicos (Cuddy et al., 2007). 

Mais concretamente, a conjugação ambivalente de estereótipos 

positivos e negativos no âmbito das dimensões de competência 

e simpatia suscita emoções específicas relativamente aos grupos 

sociais em questão, por exemplo: inveja (se o grupo for considerado 

altamente competente, mas pouco amável) e pena (se o grupo for 

considerado pouco competente, mas muito amável), o que, por sua 

vez, pode motivar comportamentos simultaneamente benéficos 

e prejudiciais em relação ao grupo. Os grupos invejados suscitam 

tendências comportamentais de aproximação (por exemplo, 

expressar o desejo de se associar a eles), mas também o desejo de 

os prejudicar ativamente, ao passo que os grupos que são alvo  

de pena suscitam o desejo de os ajudar e proteger, ao mesmo  

tempo que os prejudica passivamente através da exclusão social. 

A investigação existente nesta área tem-se focado sobretudo 

na aplicação das dimensões de conteúdo estereotipado de simpatia 

e competência a crenças sobre as pessoas mais velhas ou mais jovens 

em geral, sem referência ao contexto laboral (por exemplo, Cuddy  

et al., 2005; Francioli & North, 2021). Mais recentemente, foi sugerida 

outra dimensão de estereotipagem, centrada na moralidade (Ellemers 

et al., 2014), e que se refere às avaliações de honestidade e fiabilidade. 

Embora os juízos de moralidade baseados na idade não tenham sido 

explorados no contexto laboral, estudos realizados junto de ativistas 

sociais mais jovens mostraram que estes são vistos como amáveis 

por serem mais jovens, e competentes por serem ativistas, mas são 

considerados menos morais/fiáveis do que os ativistas mais velhos 

(Farinha & Rosa, 2022). 
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1.2. Necessidade de estudos adicionais

Tendo em conta o envelhecimento da população mundial e a tendência 

de muitos países para adiarem a reforma, existe uma necessidade 

urgente de compreender melhor o papel do idadismo e as relações 

intergeracionais no âmbito do trabalho. A maior parte dos estudos 

sobre idadismo centra-se na discriminação contra trabalhadores mais 

velhos, apesar de o idadismo poder ter dois sentidos, e de os indivíduos 

poderem ser considerados não só «demasiado velhos», mas também 

«demasiado jovens». Embora haja um volume de estudos cada vez 

mais amplo sobre as atitudes relativas a pessoas mais jovens, nenhum 

estudo anterior examinou o conteúdo e o papel dos estereótipos 

prescritivos em relação a pessoas mais jovens, mais especificamente 

em relação a trabalhadores mais jovens. 

Há muito que os estereótipos prescritivos no local de trabalho são 

estudados em relação ao género e à etnicidade (por exemplo, Berdahl & 

Min, 2012; Burgess & Borgida, 1999; Gill, 2004; Heilman, 2001; Rudman 

& Glick, 2002), e só mais recentemente é que têm sido estudados 

relativamente à idade (North & Fiske, 2013a) ou à intersecção entre 

género e idade (Koenig, 2018), mas sem se focarem no contexto laboral. 

Embora o idadismo partilhe processos intergrupais semelhantes aos do 

sexismo e racismo, é muito diferente destes dois. Em primeiro lugar, 

a natureza profundamente contínua da idade torna-a muito subjetiva 

e dependente de processos de construção social no que diz respeito 

às fronteiras etárias entre jovens e velhos. Em segundo lugar, estas 

fronteiras etárias são permeáveis e vão-se alterando ao longo da vida, 

o que significa que a maior parte dos indivíduos têm a experiência 

de pertencer aos grupos etários mais jovens e aos mais velhos 

a determinada altura da vida. Em terceiro lugar, geralmente existem 

normas sociais robustas contra a expressão direta de preconceitos 

(por exemplo, demonstrando hostilidade flagrante relativamente 

a um determinado grupo); no entanto, estas parecem ser menos vincadas 

no caso da idade. Isto significa que, em determinadas situações,  

ou ao pensar em determinados contextos, as pessoas tendem a ser 

menos cautelosas em relação a expressar preconceitos etários 

explicitamente (Nelson, 2002). No entanto, tal como descrevemos 

anteriormente, a discriminação pode ocorrer mesmo quando não existe 

preconceito flagrante, porque pode ser manifestada de formas subtis 

e mais ambivalentes, como no caso de estereótipos prescritivos de idade. 

Assim, compreender o modo como os estereótipos prescritivos são 

manifestados especificamente em relação aos diferentes grupos etários, 

e sobretudo no local de trabalho, é de extrema importância. 

Publicaram-se estudos importantes sobre idadismo com enfoque 

no contexto português, embora a maioria tenha incidido sobre 

o idadismo relativo a pessoas mais velhas (Lima et al., 2010). Existe 

uma escassez de investigação (inter)nacional sobre idadismo dirigido 

aos jovens, sendo que a maioria dos estudos utiliza as pessoas mais 

jovens como grupo de comparação (e muitas vezes relativamente 

a perceções aplicáveis apenas a pessoas mais velhas), em vez de 

dedicar atenção ao próprio jovenismo (de la Fuente-Núñez et al., 

2021). Além disso, a área do jovenismo é ateórica, proporcionando 

um entendimento muito limitado deste fenómeno. Ademais, muita 

da investigação sobre o idadismo é correlacional e sujeita a limitações 

sobre inferências de causa e efeito. 

Tendo em conta que a idade é uma construção social, a questão 

do idadismo também é altamente contextual e dependente de crenças 

e normas culturais. No entanto, a maior parte dos estudos  
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de psicologia social, incluindo os estudos sobre idadismo, são 

realizados em culturas anglo-saxónicas, muitas vezes sem ter em conta 

que as teorias desenvolvidas e os dados produzidos poderão ser 

específicos àquela cultura (Henrich et al., 2010). Portugal constitui 

um contexto distinto, uma vez que se situa entre os países da região 

europeia onde é mais provável que as pessoas mais velhas e mais 

jovens sejam alvo de sentimentos negativos e onde o idadismo 

é desproporcionalmente considerado um problema grave na sociedade 

(Lima et al., 2010). Ao mesmo tempo, está entre os países europeus 

com a taxa mais elevada de envelhecimento populacional (Nações 

Unidas, 2023), com a taxa de emprego mais elevada entre as pessoas 

com idade igual ou superior a 65 anos (Comissão Europeia, Eurostat, 

2020), mas também entre os países mais frágeis relativamente 

a indicadores socioeconómicos, tais como crescimento económico, 

taxas de desemprego e dívida (INE, 2022). 

Em suma, um dos principais contributos do projeto age@work 

é fazer face a estas lacunas no conhecimento e oferecer uma clareza 

muito necessária sobre a questão do idadismo, tanto em relação 

àqueles que o manifestam como em relação aos seus alvos, bem como 

sobre os antecedentes e as consequências do idadismo, utilizando 

uma abordagem multimetodológica. Uma das importantes implicações 

deste projeto é a base que estabelece para fazer face à discriminação 

etária e aumentar a inclusão social tanto dos trabalhadores mais jovens 

como dos trabalhadores mais velhos, por forma a reduzir os custos 

do idadismo para a sociedade. 

1.3. Síntese

O primeiro capítulo apresentou o fenómeno do idadismo respondendo 

às seguintes perguntas: O que é o idadismo e o que sabemos acerca 

dele? Por que razão é tão importante estudar o idadismo, incluindo 

os estereótipos relativos a pessoas mais jovens e mais velhas?

Quando as pessoas se categorizam umas às outras de acordo com 

grupos etários como «jovem» e «velho», tendem a fazer inferências 

implícitas sobre capacidades, competências e aptidões. Estas 

inferências baseiam-se em grande medida em estereótipos, que 

se definem como crenças generalizadas acerca da categoria social 

à qual uma pessoa pertence. O idadismo refere-se à estereotipagem, 

ao preconceito e à discriminação sistemáticos contra pessoas devido 

à sua idade. O idadismo pode abarcar estereótipos e discriminação 

positivos e negativos, e pode ser explícito ou implícito nas suas 

manifestações. O idadismo pode ser expressado ao nível individual, 

organizacional ou societal, e pode ser dirigido tanto a indivíduos mais 

jovens como aos mais velhos. 

O idadismo é uma questão social de grande relevância, uma vez que 

a discriminação negativa com base na idade é vivida por mais pessoas 

do que o sexismo ou o racismo. Sabemos que o potencial impacto 

da discriminação etária nos indivíduos mais velhos é muito alargado. 

Pode desencadear perceções de injustiça e é uma experiência de 

rejeição social para além do nosso controlo, que pode prejudicar 

o funcionamento e a saúde cognitivos e físicos. Quando internalizados, 

os estereótipos negativos podem provocar stress, e mesmo a ameaça 

de estereótipos pode ser suficiente para reduzir significativamente 

o desempenho cognitivo. 
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Os dados sobre o jovenismo são mais escassos e por vezes 

inconsistentes. Alguns estudos mostraram que a discriminação etária 

não tem um impacto negativo no bem-estar subjetivo dos adultos 

mais jovens. Outros estudos sugerem que a discriminação etária 

é prejudicial ao bem-estar subjetivo dos indivíduos de todas as idades. 

Os estudos que se centram no contexto laboral corroboram o possível 

impacto negativo do jovenismo. Por exemplo, a perceção de idadismo 

no trabalho afeta o compromisso dos trabalhadores mais jovens com 

a organização. 

Ao nível organizacional, e para quem tem crenças idadistas e ocupa 

cargos de poder, o idadismo pode ser exprimido através de práticas 

e decisões a nível dos recursos humanos, o que, por sua vez, pode 

conduzir a perceções de injustiça e a reações negativas. Mesmo para 

quem não se encontra numa posição de poder, o idadismo pode 

ser manifestado criando um ambiente de trabalho negativo, como 

a demonstração de relutância em trabalhar com funcionários mais 

velhos ou mais jovens na equipa. Ao nível societal, a discriminação 

etária pode manifestar-se através de legislação formal e de cultura 

informal. É importante notar que qualquer forma de discriminação 

é dispendiosa em termos de desenvolvimento humano, e que tem 

consequências socioeconómicas. 

Uma vez que o idadismo se baseia nas crenças das pessoas acerca 

de determinados grupos etários, é importante compreender 

os estereótipos como mecanismos que conduzem à discriminação 

etária. Tanto os estereótipos negativos como os positivos podem 

ser discriminatórios, e podem ser usados para justificar a exclusão 

ou opressão de determinados grupos na sociedade. A literatura de 

psicologia social distingue entre três diferentes tipos de estereótipos: 

estereótipos descritivos (a forma como as pessoas acham que 

os membros de um determinado grupo são), metaestereótipos (crenças 

relativas à forma como o nosso grupo social é visto pelo seu grupo 

e por outros grupos), e estereótipos prescritivos (crenças sobre a forma 

como os membros de um determinado grupo se devem comportar/ser).  

Devido à sua natureza «obrigatória», os estereótipos prescritivos 

têm particular influência nas relações intergrupais, porque envolvem 

um grupo a exercer controlo social sobre outro. São particularmente 

prejudiciais porque implicam não só ser diferente, mas agir de forma 

contrária às expectativas. Além disso, os estereótipos prescritivos 

conseguem predizer preconceito e discriminação em casos em que 

os estereótipos descritivos não conseguem. 

Apesar das semelhanças com o sexismo e o racismo, o idadismo 

tem sido muito menos estudado, e a maioria dos estudos sobre 

idadismo centra-se na discriminação contra trabalhadores mais 

velhos. No que diz respeito ao idadismo relativamente a pessoas 

mais jovens (isto é, jovenismo), existe uma escassez de estudos, 

e os dados existentes até à data ainda não demonstraram efeitos 

consistentes e significativos. Em termos de estereótipos idadistas, 

os estereótipos prescritivos são os que receberam menos atenção 

a nível de investigação. Pelo contrário, a maioria dos estudos sobre 

estereótipos etários centrou-se nos estereótipos descritivos, está 

relacionada com o bem fundamentado Modelo do Conteúdo de 

Estereótipos (MCE), e negligenciou o contexto laboral. Uma vez que 

a idade é uma construção social, a questão do idadismo é também 

altamente contextual e dependente de crenças e normas culturais. 

No entanto, a maior parte da investigação em psicologia social, 

incluindo a investigação sobre idadismo, é conduzida em culturas 
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anglo-saxónicas, podendo estar limitada a uma determinada cultura. 

Assim, o projeto age@work — e o presente livro — pretendem 

fazer face a estas lacunas no conhecimento. Especificamente, 

o projeto (1) investigou os estereótipos etários prescritivos com 

que os trabalhadores mais jovens e mais velhos se deparam no local 

de trabalho em Portugal; (2) desenvolveu e validou empiricamente 

uma escala que mede os estereótipos etários prescritivos relativos 

a trabalhadores mais jovens e avaliou as suas características 

psicométricas; (3) mediu a prevalência e os preditores de crenças 

idadistas em relação a trabalhadores mais jovens e mais velhos 

na força de trabalho portuguesa; (4) examinou as consequências 

dos estereótipos etários prescritivos relativamente a funcionários 

mais jovens e mais velhos; e (5) investigou as perceções de justiça 

organizacional relacionadas com a discriminação e a estereotipagem 

etárias, bem como os seus efeitos. 

No Capítulo 2, centrar-nos-emos no local de trabalho como contexto 

para idadismo relativamente a trabalhadores mais jovens e mais velhos, 

e analisaremos resultados importantes. Os Capítulos 3 e 4 oferecem 

uma visão geral sobre os estudos e as metodologias de investigação 

utilizados neste projeto. O Capítulo 3 foca-se no desenvolvimento 

e na testagem de uma escala para medir os estereótipos prescritivos 

relativamente a trabalhadores mais jovens, ao passo que 

o Capítulo 4 examina três estudos usados para investigar as causas 

e as consequências dos estereótipos idadistas que visam trabalhadores 

mais jovens e mais velhos. O Capítulo 5 analisa os estereótipos 

prescritivos da perspetiva daqueles que os aceitam, e apresenta 

os resultados relativos aos seus preditores e às suas consequências. 

O Capítulo 6 examina os estereótipos prescritivos da perspetiva 

dos seus alvos, e apresenta os resultados relativos aos efeitos de se 

sentir estereotipado e discriminado com base na idade. O Capítulo 7 

recapitula as principais conclusões obtidas com o projeto, identifica 

caminhos importantes para investigação futura, e recomenda formas 

de pôr em prática as conclusões aos níveis individual, organizacional 

e societal, de modo a criar locais de trabalho mais equitativos e mais 

inclusivos em termos etários.

Acesso rápido  Capa | Índice | Prefácio | Capítulo 1 | Capítulo 2 | Capítulo 3 | Capítulo 4 | Capítulo 5 | Capítulo 6 | Capítulo 7 | Referências | Notas | Autores



/20

Capítulo 2
O que sabemos sobre idadismo 
no local de trabalho?

O envelhecimento da população mundial, bem como o consequente 

adiamento da reforma em muitas jurisdições, aumentou 

a probabilidade de trabalhadores mais jovens e mais velhos interagirem 

no trabalho. Podem coexistir até quatro gerações nas organizações 

contemporâneas, o que realça a importância crescente de compreender 

o idadismo (Nelson, 2019; Organização Mundial da Saúde, 2021) 

e as relações intergeracionais nas organizações (North & Fiske, 2016). 

No entanto, tal como acontece com a investigação sobre idadismo 

em geral, os estudos sobre idadismo no local de trabalho têm-se 

focado sobretudo nos trabalhadores mais velhos (Perry & Parlamis, 

2005; Posthuma & Campion, 2009; Truxillo et al., 2015), apesar de 

estudos recentes mostrarem que o idadismo também pode visar 

pessoas mais jovens (também conhecido como «jovenismo», Francioli 

& North, 2021), incluindo no âmbito do local de trabalho (ver revisões 

da literatura de de la Fuente-Núñez et al., 2021; Schmitz et al., 2024).  

Já foi até sugerido que o preconceito etário contra pessoas mais jovens 

se manifesta particularmente no local de trabalho (de la Fuente-Núñez 

et al., 2021), por exemplo, sob a forma de bullying e de assédio (Kellner 

& Waterhouse, 2011). Há indícios de uma elevada prevalência de 

discriminação etária junto de trabalhadores mais jovens, sendo 

que um em cada três trabalhadores mais jovens reporta ser alvo de 

discriminação etária (Loretto & Duncan, 2000). 

É interessante notar que os trabalhadores mais jovens e mais velhos 

partilham alguns desafios comuns: dispõem de menos recursos 

e exercem menos influência do que os trabalhadores de meia-idade 

(North & Fiske, 2012). Assim, o idadismo funciona de forma dinâmica 

ao longo de toda a vida ativa (Marchiondo et al., 2016), sendo que 

tanto os trabalhadores mais jovens como os mais velhos pertencem 

a grupos etários desfavorecidos socialmente. Em contrapartida, 

os trabalhadores de meia-idade constituem o «padrão idealizado 

em relação ao qual os outros grupos etários são avaliados» (Finkelstein, 

2013, p. 21). Não é de admirar que os estudos anteriores tenham 

identificado um padrão de associação em forma de U entre a idade 

dos funcionários e a perceção de discriminação etária (Duncan & 

Loretto, 2004), sendo que os trabalhadores mais jovens e mais velhos 

sofrem mais discriminação do que os trabalhadores de meia-idade 

(Marchiondo et al., 2016). Tendo em conta a natureza bidirecional 

do idadismo no local de trabalho, é fundamental perceber e dar 

resposta ao idadismo direcionado aos grupos em ambos os extremos 

do continuum etário. 

Neste capítulo, apresentamos o principal quadro conceptual utilizado 

para estudar o idadismo no local de trabalho no âmbito do projeto 

age@work. Apresentamos teorias e investigação inovadoras tanto 

sobre o idadismo direcionado contra trabalhadores mais velhos, 

também denominado de «velhismo»3, como sobre o idadismo 
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direcionado contra trabalhadores mais jovens, ou «jovenismo», no local 

de trabalho. Assim, oferecemos os fundamentos teóricos e empíricos 

para os estudos empíricos apresentados nos Capítulos 3, 4, 5 e 6, com 

especial enfoque nos estereótipos idadistas, sobretudo os estereótipos 

prescritivos, que receberam muito menos atenção investigativa até 

à data.

2.1. Idadismo no local de trabalho e o papel dos 

estereótipos etários 

De acordo com o modelo tripartido de atitudes, que tem sido 

amplamente adotado na conceptualização do idadismo no local de 

trabalho (por exemplo, Finkelstein et al., 2018), o idadismo pode ser 

definido por três componentes: cognitiva, afetiva e comportamental. 

Um exemplo da componente cognitiva do idadismo é quando alguém 

acredita que os trabalhadores mais velhos são resistentes à mudança; 

um exemplo da dimensão afetiva é quando alguém sente desprezo 

no decurso de conversas com colegas de trabalho mais velhos;  

e um exemplo da dimensão comportamental é quando alguém evita 

trabalhar com colegas mais velhos. As três componentes ou dimensões 

do idadismo podem ter uma valência positiva ou negativa. 

Uma vez que os nossos pensamentos, sentimentos e ações 

se influenciam mutuamente, a relação entre os estereótipos, 

os preconceitos e a discriminação é multidirecional.

Figura 2.1. Relações multidirecionais entre estereótipos, preconceitos 

e discriminação

Uma das vantagens do modelo tripartido de atitudes é que decompõe 

o idadismo nas suas várias partes constituintes, permitindo 

uma compreensão mais abrangente do fenómeno e o desenvolvimento 

de intervenções mais específicas. É particularmente importante 

compreender os estereótipos neste contexto, uma vez que essa 

compreensão oferece esclarecimentos acerca das fontes cognitivas 

dos enviesamentos que podem ser abordadas através de programas 

educacionais e de sensibilização. 

Tal como referimos no Capítulo 1, foram identificados três tipos 

distintos de estereótipos na literatura: estereótipos descritivos, 

metaestereótipos e estereótipos prescritivos. Um exemplo de 

um estereótipo etário descritivo em relação a trabalhadores mais 

jovens em particular é o facto de estes serem comumente vistos 

como sentindo-se «no direito» e como tendo uma fraca ética de 

Pensamentos
(Estereótipos)

Sentimentos
(Preconceitos)

Comportametno
(Discriminação)
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trabalho (Raymer et al., 2017). Um exemplo de um metaestereótipo 

etário em relação a trabalhadores mais velhos é quando estes acham 

que os trabalhadores mais jovens consideram que os trabalhadores 

mais velhos são menos aptos fisicamente (Finkelstein et al., 2013). 

Um estereótipo prescritivo de idade em relação a trabalhadores mais 

velhos poderá ser a expectativa de que estes devem reformar-se 

quando atingem a idade da reforma para possibilitarem a sucessão 

de trabalhadores mais jovens nas organizações (North & Fiske, 

2012). Embora a maioria das pessoas associe o termo estereótipos 

a traços e características negativas de um determinado grupo, 

muitas vezes estes são ambivalentes, contendo atributos positivos 

e negativos (Operario & Fiske, 2010). Por exemplo, os trabalhadores 

mais velhos podem ser estereotipados como experientes, mas lentos 

ao executarem certas tarefas.

O caso especial dos estereótipos prescritivos de idade

A investigação sobre o idadismo no âmbito do trabalho tem-se 

focado sobretudo em estereótipos descritivos. Os metaestereótipos 

também receberam alguma atenção investigativa, mas os estereótipos 

prescritivos têm sido em grande medida negligenciados. Até à data, 

North and Fiske (2013a) são os únicos académicos que investigaram 

os estereótipos etários prescritivos, e fizeram-no relativamente 

às pessoas mais velhas em geral. Por exemplo, concluíram que 

as pessoas mais jovens acham que as pessoas mais velhas não 

deveriam tentar parecer mais jovens do que a sua idade cronológica. 

Uma limitação importante desta investigação, à luz do presente 

projeto, é o facto de os estereótipos etários prescritivos identificados 

para pessoas mais velhas, em geral (por exemplo, que as pessoas mais 

velhas não deviam dançar em discotecas), poderem não ser aplicáveis 

a áreas específicas, como o local de trabalho. Tanto quanto sabemos, 

o único estudo que aplicou estereótipos velhistas prescritivos ao local 

de trabalho concluiu que a idade específica do alvo (meia-idade ou 

mais velho) não tinha impacto na forma como as características do alvo 

eram percebidas (por exemplo, simpatia e competência; Hanrahan  

et al., 2023).

Estudos realizados no contexto laboral que envolvem estereótipos 

prescritivos relativamente a outros grupos sociais, tais como 

género ou raça (por exemplo, Heilman, 2001; Berdahl & Min, 2012), 

revelaram a importância do seu papel para uma melhor compreensão 

da discriminação e das relações intergrupais. Por exemplo, as pessoas 

do leste asiático que demonstravam um comportamento contra 

estereotípico dominante no trabalho, e, portanto, em contradição com 

o estereótipo racial prescritivo, sofriam mais assédio racial do que 

as pessoas do leste asiático que não eram dominantes (Berdahl & Min, 

2012). No que diz respeito ao género, mesmo quando a competência 

direcionada para o sucesso/agentiva de uma mulher é reconhecida, 

a sua avaliação e progressão de carreira é afetada de forma negativa se 

ela entrar em violação das prescrições de género (Heilman, 2001). 

Estes exemplos demonstram a relevância de compreender 

os estereótipos prescritivos. Ao contrário das normas ou expectativas 

— que costumam ser partilhadas por toda a gente numa dada 

sociedade —, geralmente os estereótipos prescritivos envolvem 

um grupo que visa outro de forma desproporcional como forma de 

exercer controlo social (North and Fiske, 2013). Violar estereótipos 

prescritivos pode resultar em retaliação ou penalizações em relação 

ao violador do estereótipo (por exemplo, não ser contratado)  
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(Rudman et al., 2012). Assim, os estereótipos prescritivos conseguem 

predizer preconceito/discriminação mesmo quando os estereótipos 

descritivos não conseguem fazê-lo (Gill, 2004). Os estereótipos 

prescritivos também exercem pressão sobre o grupo visado  

para que este aja de certas formas (evitando, desse modo, 

a violação dos estereótipos, ou escondendo comportamentos não- 

-conformes para evitar penalizações), perpetuando esses mesmos 

estereótipos e comportamentos estereotipados (Rudman et al., 

2012). Não só os estereótipos prescritivos acarretam consequências 

comportamentais importantes, como também produzem diferenças 

intergrupais, em termos do grau de aceitação, muito maiores do que 

os estereótipos descritivos (North & Fiske, 2013; Rudman et al., 2012). 

Assim, os estereótipos prescritivos no local de trabalho merecem 

mais investigação, sobretudo no que diz respeito ao estudo de 

trabalhadores mais velhos e mais jovens enquanto alvos (por exemplo, 

Finkelstein, 2015).

Na secção seguinte, analisamos estudos empíricos importantes 

sobre o idadismo e as suas consequências, e relacionamo-los com 

os conceitos apresentados até aqui.

2.2. Principais conclusões retiradas de estudos 

empíricos sobre o idadismo no local de trabalho

Foram realizadas várias revisões de literatura e meta-análises (isto  

é, formas sistemáticas de analisar e resumir resultados da investigação 

existente sobre um determinado assunto) sobre o idadismo no local de 

trabalho no âmbito da literatura sobre comportamento organizacional 

e psicologia organizacional (por exemplo, Bae & Choi, 2022; Bal et al., 

2011; de la Fuente-Núñez et al., 2021; Finkelstein et al., 2015; Ng & 

Feldman, 2012; Perry & Parlamis, 2006; Posthuma & Campion, 2009; 

Truxillo et al., 2015), a maior parte das quais se centram no idadismo 

relativo a trabalhadores mais velhos (para consulta de uma exceção, 

ver de la Fuente-Núñez et al., 2021). Delineamos alguns dos resultados 

particularmente relevantes para as questões relativas ao idadismo 

no local de trabalho investigadas neste projeto. Dividimos esta 

visão geral em duas secções: uma relativa ao idadismo direcionado 

a trabalhadores mais velhos (ou velhismo no local de trabalho), e outra 

relativa ao idadismo direcionado a trabalhadores mais jovens  

(ou jovenismo no local de trabalho). 

No que diz respeito ao idadismo direcionado a trabalhadores mais 

velhos, começamos por analisar o conteúdo dos estereótipos dirigidos 

a este grupo. Em seguida, analisamos os resultados relativos aos efeitos 

do idadismo nas decisões dos RH e relativamente aos funcionários, 

e as consequências para os alvos e para aqueles que manifestam 

velhismo no local de trabalho. As consequências consideradas incluem 

a satisfação no trabalho, o compromisso para com a organização, 

o envolvimento dos funcionários, comportamentos contraproducentes 

e prejudiciais, e consequências para a saúde. Depois, voltamos 

a nossa atenção para o idadismo direcionado a trabalhadores 

mais jovens, um tópico muito menos estudado. Começamos por 

oferecer uma visão geral sobre a forma como o jovenismo no local 

de trabalho tem sido estudado até agora. Em seguida, analisamos 

o conteúdo dos estereótipos direcionados a trabalhadores mais 

jovens, apresentamos resultados empíricos sobre os efeitos 

do jovenismo nas decisões dos RH e relativamente aos funcionários, 

e as consequências para os alvos e para aqueles que manifestam 

jovenismo no local de trabalho. 
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Idadismo direcionado a trabalhadores mais velhos

Estereótipos sobre trabalhadores mais velhos

As análises e meta-análises realizadas ao longo dos últimos 20 anos 

examinaram os estereótipos mais comuns em relação aos trabalhadores 

mais velhos e identificaram vários temas gerais (Truxillo et al., 2015). 

Na secção que se segue, apresentamos os principais estereótipos 

usados para descrever trabalhadores mais velhos e, sempre que 

possível, indicamos a sua valência (positiva ou negativa).

Os estereótipos descritivos, que se referem à forma como as pessoas 

supostamente «são» (por exemplo, North & Fiske, 2013), têm 

sido os mais investigados em estudos sobre estereótipos relativos 

aos mais velhos. Segundo a análise de Posthuma e Campion (2009), 

os estereótipos descritivos negativos sobre os trabalhadores mais 

velhos enquadram-se nas seguintes categorias: 

• Fraco desempenho: os trabalhadores mais velhos têm menor 

capacidade, são menos motivados e menos produtivos do que 

os trabalhadores mais jovens;

• Menor capacidade de aprendizagem: os trabalhadores mais 

velhos são menos capazes de aprender e, por isso, têm menos 

potencial de desenvolvimento;

• Resistência à mudança: é mais difícil dar formação 

a trabalhadores mais velhos, estes são menos adaptáveis, menos 

flexíveis e mais resistentes à mudança. Consequentemente, 

os trabalhadores mais velhos proporcionarão um retorno mais 

baixo em investimentos como ações de formação;

• Permanência mais curta no cargo: os trabalhadores mais 

velhos trabalharão durante menos anos, e por isso a entidade 

empregadora terá menos tempo para colher os benefícios 

dos investimentos em formação;

• Mais dispendiosos: os trabalhadores mais velhos são mais 

dispendiosos porque ganham salários mais elevados, utilizam 

os seus benefícios mais frequentemente, e estão mais próximos 

da reforma.

Ng e Feldman (2012) identificaram um conjunto adicional de 

descritores negativos dos trabalhadores mais velhos, que não tinham 

sido incluídos na análise de Posthuma e Campion (2009): confiam 

menos, são menos saudáveis, e mais vulneráveis a um desequilíbrio 

entre a vida familiar e profissional. 

No que diz respeito aos estereótipos descritivos positivos, a análise 

de Posthuma e Campion (2009) também identificou uma categoria de 

estereótipos positivos relativos aos trabalhadores mais velhos: «mais 

fiáveis», segundo a qual os trabalhadores mais velhos são considerados 

mais estáveis, mais fiáveis, honestos, dignos de confiança, leais, 

empenhados no emprego, e menos propensos a faltar ao trabalho  

ou a deixar o emprego ao fim de pouco tempo. O estudo de Bal  

et al. (2011) oferece mais informação sobre as características positivas 

dos trabalhadores mais velhos; nesse estudo, os trabalhadores 

mais velhos foram avaliados de forma mais favorável do que 

os trabalhadores mais jovens em termos da sua fiabilidade. As pessoas 

mais velhas também receberam uma avaliação superior à das 

pessoas mais jovens no que diz respeito à integridade  

(Rosen & Jerdee, 1976a). 
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Uma vez que um estereótipo consiste numa generalização, não 

se trata de uma descrição rigorosa de cada membro individual de 

um determinado grupo. A exatidão de um estereótipo tem a ver com 

a questão de existirem ou não verdadeiras diferenças entre grupos (em 

média) no que diz respeito a uma determinada característica (Truxillo 

et al., 2015). Em termos do estereótipo de fraco desempenho, não 

existe indicação de que o desempenho no emprego diminua à medida 

que os funcionários envelhecem (Posthuma & Campion, 2009). 

Aliás, muitas vezes o desempenho melhora com a idade, e, quando 

se verificam declínios, estes tendem a ser diminutos (por exemplo, 

Cuddy & Fiske, 2002; Prenda & Stahl, 2001). Além disso, a idade 

dos funcionários é menos importante para o desempenho no trabalho 

do que as competências e a saúde a nível individual, encontrando-se 

diferenças muito maiores em termos de desempenho no trabalho 

dentro dos mesmos grupos etários do que entre grupos etários (por 

exemplo, Chasteen et al., 2002). No que diz respeito ao estereótipo 

de permanência mais curta no cargo, os trabalhadores mais velhos 

não costumam produzir menos retornos em investimentos como 

a formação, uma vez que os trabalhadores mais velhos são menos 

propensos a despedir-se, e o retorno de investimentos realizados 

em termos de formação costuma concretizar-se a curto prazo (por 

exemplo, Hedge et al., 2006). De forma semelhante, a meta-análise de 

Ng e Feldman (2012), que incluiu 418 estudos empíricos e investigou 

estereótipos comuns dirigidos a pessoas mais velhas (menos 

motivadas, menos dispostas a participar em ações de formação e em 

desenvolvimento de carreira, mais resistentes à mudança, confiam 

menos, menos saudáveis e mais vulneráveis a um desequilíbrio entre 

a vida familiar e profissional), revelou que os estereótipos existentes 

em relação a trabalhadores mais velhos não costumam ser consistentes 

com os resultados cumulativos da investigação. Uma exceção relevante 

é que os trabalhadores mais velhos se revelaram, de facto, menos 

dispostos a participar em atividades de formação e de desenvolvimento 

de carreira ou não apreciam variedade de tarefas, mas até mesmo essa 

exceção foi questionada em estudos mais recentes (por exemplo, 

Sousa et al., 2019; Marques et al., 2023). 

Outra potencial discrepância diz respeito à forma como 

os trabalhadores mais velhos acham que são vistos pelos outros 

(isto é, metaestereótipos, Finkelstein et al., 2015) e à forma como 

são realmente estereotipados por outros. Os estudos revelaram 

que os metaestereótipos relativos a trabalhadores mais velhos são 

muitas vezes mais negativos do que os verdadeiros estereótipos 

prevalecentes acerca deles (Finkelstein et al., 2013). Por outras 

palavras, os trabalhadores mais velhos podem sobrestimar a medida 

em que são vistos pelos outros de forma negativa, por exemplo, 

como rabugentos, entediantes, conservadores e teimosos. Assim, 

Finkelstein et al. (2020) desenvolveram e validaram métodos de 

medição dos metaestereótipos dos trabalhadores mais velhos, um que 

avalia os metaestereótipos positivos relativos a pessoas mais velhas 

(experientes, conhecedoras, maduras, responsáveis/conscienciosas), 

e outro que avalia os metaestereótipos negativos relativos a pessoas 

mais velhas (tecnofóbicas, lentas, desfasadas e com mente fechada). 

Um último tipo de estereótipo centra-se na forma como 

os trabalhadores mais velhos se devem comportar, que pode entrar 

em conflito com a forma como de facto se comportam. Denominados 

por estereótipos etários prescritivos, North e Fiske (2013a) foram, 

até à data, os únicos autores que os estudaram, mas em relação 

às pessoas mais velhas em geral. No seu estudo, que não se centrava 
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especificamente no local de trabalho, concluíram que as expectativas 

prescritivas relativas a pessoas mais velhas se encaixam em três 

categorias distintas: prescrições baseadas em sucessão, prescrições 

baseadas em consumo, e prescrições baseadas em identidade. Destas 

três, apenas os estereótipos baseados em sucessão são diretamente 

aplicáveis ao contexto laboral, e é por isso que os examinamos aqui 

com mais profundidade. Estes estereótipos advêm de expectativas 

em torno de recursos invejáveis e de posições societais, e de perceções 

de que as oportunidades para pessoas mais jovens dependem da saída 

das pessoas mais velhas — sobretudo no mercado de trabalho (onde 

a reforma é encarada como libertando postos de trabalho para pessoas 

mais jovens). Assim, os estereótipos baseados em sucessão captam 

as expectativas de que os trabalhadores mais velhos devem afastar-se 

para dar oportunidades a trabalhadores mais jovens. Por outro lado, 

as comparações transnacionais (Berkman et al., 2015) demonstraram 

que taxas de emprego mais elevadas entre indivíduos mais velhos 

e idades de reforma mais avançadas estão positivamente relacionadas 

com taxas de emprego mais elevadas entre indivíduos mais jovens. 

Os estereótipos etários são um fator-chave para percebermos 

melhor o enviesamento na tomada de decisões e no comportamento 

nas organizações. Na secção seguinte, apresentamos resultados 

de investigação que mostram as implicações da estereotipagem 

nas decisões a nível de RH e de pessoal no local de trabalho.

Implicações do velhismo no local de trabalho nas decisões a nível de 

RH e de pessoal 

O idadismo dirigido a trabalhadores mais velhos tem sido amplamente 

estudado no contexto das decisões a nível de RH e de pessoal. Por 

exemplo, Rosen e Jerdee (1976a) mostraram que os inquiridos  

davam aos trabalhadores mais velhos uma classificação mais baixa 

do que aos mais jovens no que diz respeito ao desempenho no trabalho, 

ao potencial para desenvolvimento, bem como a certas competências 

interpessoais, tais como vitalidade e propensão para correr riscos. 

Num estudo de seguimento, Rosen e Jerdee (1976b) investigaram 

os efeitos destes estereótipos etários na tomada de decisões das chefias 

utilizando um estudo com recurso a cenários. Os resultados mostraram 

que os estereótipos negativos associados a trabalhadores mais velhos 

no âmbito laboral se relacionavam positivamente com o enviesamento 

contra funcionários mais velhos nas decisões sobre pessoal. 

No que diz respeito às decisões a nível de formação, Fleischmann 

e Koster (2018), também utilizando um estudo com recurso a cenários, 

concluíram que era menos provável as entidades empregadoras 

oferecerem oportunidades de formação a funcionários mais velhos, 

e que quanto mais velhos fossem os funcionários, mais acentuado 

era este efeito. A meta-análise de estudos de campo e de laboratório 

de Bal et al. (2011), que examinou o efeito da idade dos funcionários 

no âmbito de vários resultados avaliativos no local de trabalho, 

também sugere que os funcionários mais velhos estão em desvantagem 

no que diz respeito à progressão e seleção no emprego, a avaliações 

gerais e à perceção de competências interpessoais. 

O recrutamento e a seleção têm sido uma área de estudo importante 

no contexto das decisões a nível de RH. Numa situação simulada 

de contratação, Ahmed et al. (2012) concluíram que um candidato 

fictício de 31 anos recebeu três vezes mais respostas de entidades 

empregadoras do que um candidato fictício de 46 anos. Abrams et al. 

(2016) testaram, de forma experimental, as preferências por candidatos 
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estereotipicamente mais velhos ou mais jovens para um posto de 

trabalho, e verificaram que 80% dos participantes preferiram contratar 

o candidato mais jovem, 15% selecionaram o candidato mais velho, 

e 5% estavam indecisos. Num segundo estudo, que controlava o efeito 

potencialmente gerador de confusão da duração do posto de trabalho 

(cargo a curto prazo versus cargo a longo prazo), manteve-se a forte 

preferência por um perfil estereotipicamente mais jovem. 

Existem estudos que examinaram ainda a discriminação etária 

no contexto das entrevistas de emprego. Bennington (2001) 

entrevistou 186 pessoas que se tinham candidatado a empregos 

nos últimos seis meses e, apesar do facto de 44% dos inquiridos 

se lembrarem de ter sido questionados sobre a sua idade 

nas entrevistas, apenas 12% achavam que a sua idade os prejudicava 

no processo de seleção. Os autores defenderam que era possível que 

os candidatos fossem algo ingénuos no que diz respeito ao potencial 

da discriminação etária, e que, «Na perspetiva dos candidatos, 

perguntas sobre a idade são bastante comuns, e a maioria aceita 

isto como “parte da vida”, contribuindo, assim, para permitir que 

a discriminação continue» (p. 131). Este estudo sugere baixos níveis de 

consciência em relação ao idadismo no local de trabalho (por exemplo, 

Age Concern, 2008), mesmo entre aqueles visados pela discriminação. 

Drydakis et al. (2018) abordaram as decisões sobre pessoal 

no contexto da interseccionalidade, ou seja, da convergência de 

pertença a diferentes grupos numa dada pessoa, por exemplo sendo 

mais velha e pertencendo a uma minoria étnica. Examinaram de 

modo experimental se as pessoas mais velhas têm menos acesso 

a vagas de emprego (isto é, menos convites para entrevistas) 

no mercado de trabalho do Reino Unido do que os seus pares mais 

jovens, e se a etnia moderava a relação entre a idade e os resultados 

no mercado de trabalho (isto é, salários). Os resultados mostraram 

que os candidatos mais velhos, independentemente da sua etnia, 

tinham menos acesso a vagas de emprego mais bem pagas do que 

os candidatos mais jovens. No que diz respeito a interações entre 

a idade e a etnia do candidato, os candidatos Negros mais velhos 

tinham menos 9,4% de probabilidade de receberem um convite para 

entrevista do que os candidatos Brancos mais velhos. Além disso, 

os postos de trabalho para os quais os candidatos Negros mais velhos 

eram convidados a realizar entrevista ofereciam salários 5,8% mais 

baixos do que os cargos para os quais os candidatos Brancos mais 

velhos eram convidados a participar em entrevista.

Consequências para os alvos de velhismo no local de trabalho

Qualquer forma de perceção de discriminação é um fator de stress 

e prejudicial para o bem-estar dos indivíduos (por exemplo, Jones  

et al., 2016; Pascoe & Richman, 2009), e o mesmo se aplica ao velhismo 

no local de trabalho. 

Hassell e Perrewé (1993) demonstraram que as perceções de 

discriminação etária por parte dos trabalhadores mais velhos 

estavam associadas a uma autoestima mais baixa, a uma perceção 

de controlo pessoal mais baixo, e a menor satisfação no trabalho. 

Snape e Redman (2003) verificaram que a perceção de discriminação 

etária estava associada a níveis mais baixos de compromisso afetivo 

nas organizações. No entanto, aqueles que sentiam que tinham 

sofrido discriminação etária por serem considerados demasiado velhos 

demonstravam níveis mais elevados de compromisso de continuidade, 

definido como lealdade à empresa, porque os custos de sair da empresa 
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são considerados demasiado elevados. Assim, a discriminação parece 

ter como resultado um sentimento, por parte dos trabalhadores mais 

velhos, de menor compromisso afetivo na organização, mas também 

um sentimento de estarem «presos», talvez devido a perceções 

de desvantagens no mercado de trabalho. Os resultados também 

indicam que a perceção de discriminação conduzia a um aumento 

da intenção de se reformar no caso daqueles mais próximos de estarem 

elegíveis para reforma antecipada. Ao investigar fatores psicossociais 

pouco estudados que podem promover ou prejudicar a satisfação, 

o compromisso e o envolvimento no trabalho, e na linha dos resultados 

de Hassell e Perrewé (1993) e de Snape e Redman (2003), Macdonald 

e Levy (2016) demonstraram que a discriminação etária no local de 

trabalho estava negativamente associada à satisfação no trabalho 

e ao compromisso no trabalho. 

No que diz respeito às consequências do idadismo para 

os trabalhadores mais velhos em matéria de saúde, Marchiondo  

et al. (2019) estudaram as trajetórias da perceção de discriminação 

etária no local de trabalho junto de quase quatro mil funcionários. 

Utilizando três conjuntos de dados do Estudo sobre Saúde e Reforma, 

verificaram que a perceção de discriminação etária no local de trabalho 

tendia a aumentar com a idade. Por sua vez, aumentos na perceção de 

discriminação etária estavam relacionados com aumentos nos sintomas 

depressivos dos funcionários mais velhos e com reduções na sua 

satisfação no trabalho e na autoavaliação da sua saúde em geral.

Consequências para aqueles que manifestam velhismo no local de 

trabalho

Até à data, as consequências para aqueles que manifestam (por 

exemplo, Paleari et al., 2019) velhismo no local de trabalho têm 

sido muito menos estudadas do que as consequências para os alvos 

de velhismo no local de trabalho. Alguns estudos sugerem que, 

à semelhança das conclusões retiradas relativamente àqueles que 

manifestam racismo (por exemplo, Bowser & Hunt, 1981; Richeson 

& Shelton, 2003; Spanierman & Heppner, 2004), também poderão 

existir consequências negativas para aqueles que manifestam 

discriminação etária. Por exemplo, King e Bryant (2017) verificaram 

que, entre várias gerações de trabalhadores, o idadismo no local de 

trabalho se relacionava de forma negativa com o contato cooperativo 

(por exemplo, mentoria) e com a satisfação no trabalho, oferecendo 

evidências indiretas das consequências negativas que podem advir de 

preconceitos relacionados com a idade. De forma mais direta, Paleari 

et al. (2019) verificaram que quanto mais os indivíduos demonstravam 

velhismo (e jovenismo), mais ansiedade sentiam em relação ao outro 

grupo etário, e sentiam que as suas interações com o outro grupo 

etário eram mais negativas. Além disso, identificavam-se menos com 

a organização e agiam de formas mais contraproducentes e mais 

prejudiciais, como por exemplo insultar alguém a respeito do seu 

desempenho no trabalho, em relação a colegas de todas as idades. 

Num segundo estudo longitudinal, os autores demonstraram que 

estas consequências negativas persistiam ao longo de um período de 

três meses, e que possuir crenças idadistas também tinha um impacto 

negativo na vitalidade no local de trabalho, uma subdimensão de 

prosperidade. 
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Na secção que se segue, passamos a nossa atenção para o idadismo 

direcionado a trabalhadores mais jovens, examinando os principais 

resultados empíricos nesta área pouco estudada. 

Idadismo direcionado a trabalhadores mais jovens 

O envelhecimento da população em muitos países e as consequentes 

alterações na composição da força de trabalho não só têm tido 

impacto nos trabalhadores mais velhos, como também têm aumentado 

a pressão sobre os trabalhadores mais jovens. O enviesamento 

endogrupal (isto é, a tendência de beneficiar aqueles que pertencem 

ao nosso grupo) observado por Forte e Hansvick (1999) nas perceções 

sobre trabalhadores mais velhos por parte de empregadores mais 

velhos é um exemplo de como uma população ativa envelhecida se 

pode traduzir numa potencial desvantagem para trabalhadores mais 

jovens. De la Fuente-Núñez et al. (2021) analisaram extensivamente 

a forma como o idadismo também pode afetar as pessoas mais 

jovens, incluindo no campo do trabalho. O reconhecimento crescente 

da importância deste tópico também se refletiu no Relatório Mundial 

sobre o Idadismo (OMS, 2021), que dedicou um capítulo à análise 

da escala, do impacto e dos determinantes do idadismo, sobretudo 

em relação a pessoas mais jovens.

Apesar disso, a legislação tende a proteger os trabalhadores mais 

velhos contra a discriminação. Um exemplo notável é a Lei sobre 

Discriminação Etária no Emprego, de 1967 («ADEA»), nos Estados 

Unidos, uma lei federal que proíbe a discriminação etária contra 

funcionários com idade igual ou superior a 40 anos (para resumos 

sobre leis sobre discriminação etária no local de trabalho em todo 

o mundo, ver www.agediscrimination.info/international). Como 

consequência da pressão que o idadismo colocou nos trabalhadores 

mais jovens, foram reportados problemas de «discriminação etária 

inversa» nos EUA (por exemplo, Cullen, 2003; Lacy, 2005). Nestes 

processos judiciais, os funcionários mais jovens alegam que a sua 

entidade empregadora tratou melhor os funcionários mais velhos, 

o que coloca em questão a interpretação tradicional da «ADEA». 

Na sua análise dos estudos sobre jovenismo no local de trabalho, 

realizados no âmbito deste projeto, Schmitz et al. (2023) concluem 

que, na grande maioria de estudos sobre idadismo que incluem 

trabalhadores mais jovens (88%), estes serviam apenas como grupo 

comparativo para estudar o idadismo relativo aos mais velhos. Isto 

significa que muito do nosso conhecimento relativo ao jovenismo 

no local de trabalho foi adquirido examinando-o através de uma lente 

de velhismo, isto é, utilizando os estereótipos relativos a trabalhadores 

mais velhos como referência (por exemplo, McCann & Keaton, 2013; 

Rosen & Jerdee, 1976a; Weiss & Maurer, 2004; ver também Schmitz et 

al., 2023). Por exemplo, no estudo clássico de Rosen e Jerdee (1976a) 

sobre discriminação etária, foram criados seis cenários que descreviam 

incidentes que refletiam estereótipos relativos a trabalhadores mais 

velhos (resistência à mudança, falta de criatividade, cautela e lentidão 

de raciocínio, menor capacidade física, falta de interesse nas mudanças 

tecnológicas, menor capacidade de aprendizagem) e usados para 

comparar decisões sobre pessoal (por exemplo, decisões a nível 

de promoções) em relação a alvos mais jovens e mais velhos. Este 

estudo foi replicado por Weiss e Maurer (2004) utilizando os mesmos 

cenários. McCann e Keaton (2013) criaram o inquérito sobre 

a Perceção de Estereótipos por parte dos Trabalhadores,  
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baseado na análise de Posthuma e Campion (2009) sobre  

os estereótipos etários relativos a trabalhadores mais velhos,  

com o intuito de comparar perceções relativas a trabalhadores  

mais jovens e mais velhos. No entanto, o estudo dos trabalhadores mais  

jovens em termos dos atributos associados a trabalhadores mais velhos  

gera um entendimento limitado sobre o tipo específico de idadismo 

enfrentado pelos trabalhadores mais jovens e, como tal, deve ser 

complementado por estudos que se centrem especificamente 

nos trabalhadores mais jovens.

Estereótipos sobre trabalhadores mais jovens

Os poucos estudos existentes sobre estereótipos relativos 

a trabalhadores mais jovens centraram-se sobretudo em estereótipos 

descritivos (por exemplo, Francioli & North, 2021; Raymer et al., 2017; 

Van Rossem, 2019;) e metaestereótipos (por exemplo, Finkelstein 

et al., 2013; Finkelstein et al., 2020). Em seguida, analisaremos estes 

estudos e, sempre que possível, faremos a distinção entre estereótipos 

de valência positiva e negativa. Depois, examinaremos os estereótipos 

prescritivos relativos a trabalhadores mais jovens identificados 

no âmbito deste projeto e não abordados em estudos anteriores. 

Em termos de estereótipos descritivos negativos, os trabalhadores 

mais jovens são vistos como inexperientes, com grande necessidade 

de apoio, procuram um maior equilíbrio entre a vida profissional 

e pessoal, sem conhecimento das regras de etiqueta, e não revelam 

compromisso com a empresa (Van Rossem, 2019). Francioli e North 

(2021) identificaram estereótipos descritivos que costumam ser 

aplicados a pessoas mais jovens, dos quais alguns são também 

relevantes no contexto laboral: sentir-se «no direito», conflituosos 

e inexperientes. Raymer et al. (2017) organizaram as crenças sobre 

profissionais mais jovens nos seguintes quatro temas: (1) demasiado 

informais e não conhecem as regras básicas de comunicação, 

(2) sentem-se «no direito» e têm expectativas pouco realistas, 

(3) têm uma fraca ética laboral e não tomam iniciativa, e (4) são 

autocentrados e desrespeitosos relativamente aos mais velhos. 

Os estereótipos descritivos positivos relativos a trabalhadores mais 

jovens identificados nos estudos incluem: orientados para objetivos, 

conhecedores em matéria de tecnologia, inovadores (Van Rossem, 

2019), e motivados, inteligentes e com conhecimentos em matéria de 

tecnologia (Francioli & North, 2021). 

No que diz respeito aos metaestereótipos, Finkelstein et al. (2013) 

identificaram os seguintes estereótipos negativos que os trabalhadores 

mais jovens acham que os trabalhadores mais velhos e de meia-idade 

associam a eles: arrogantes, atrasados/não pontuais, inexperientes, 

preguiçosos/pouco motivados, ambiciosos, imaturos, pouco fiáveis, 

extrovertidos, irresponsáveis, ingénuos, egoístas, inseguros e pouco 

empenhados. Os estudos de Kovacs et al. (2013) e Rožman et al. (2016) 

produziram resultados semelhantes. Finkelstein et al. (2020) validaram 

duas subescalas de metaestereótipos detidos por trabalhadores 

mais jovens, um que avalia os metaestereótipos negativos relativos 

a pessoas mais jovens com quatro itens (inexperientes, preguiçosos/

pouco motivados, imaturos e pouco fiáveis), e outro que avalia 

os metaestereótipos positivos relativos a pessoas mais jovens com 

os quatro itens (enérgicos/entusiastas, ambiciosos, inovadores/

criativos e com conhecimentos em matéria de tecnologia). 

É interessante notar que Finkelstein et al. (2013) observaram que 

os metaestereótipos relativos a trabalhadores mais jovens eram, 
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em média, mais negativos do que aqueles relativos a trabalhadores 

mais velhos, levando os autores a sugerir que os trabalhadores mais 

jovens poderão ser particularmente prejudicados por sobrestimarem 

a medida em que são estereotipados como, por exemplo, preguiçosos 

e irresponsáveis. Por outro lado, os trabalhadores mais jovens também 

acham que os trabalhadores mais velhos os veem de forma positiva 

nalgumas áreas, por exemplo, como tendo conhecimentos em matéria 

de tecnologia. Além disso, os trabalhadores mais jovens acham que 

os trabalhadores de meia-idade detêm estereótipos positivos acerca deles 

no que diz respeito à sua energia e entusiasmo (Finkelstein et al., 2013). 

Embora haja um conjunto crescente de estudos sobre os estereótipos 

descritivos e metaestereótipos relativos a trabalhadores mais jovens, 

continua a haver grandes lacunas no que diz respeito a estudos sobre 

estereótipos etários prescritivos relativos a trabalhadores mais  

jovens (por exemplo, de la Fuente-Núñez et al., 2021; Truxillo  

et al., 2015). Assim, no âmbito deste projeto e conforme descrevemos 

detalhadamente em seguida, Schmitz et al. (2023) criaram uma escala 

de estereótipos etários prescritivos relativos a trabalhadores mais 

jovens, a WAYS — Escala de Jovenismo Ambivalente no Local de 

Trabalho (Workplace Ambivalent Youngism Scale, na versão original). 

Ver os Capítulos 3, 5 e 6 para mais pormenores sobre a WAYS, e sobre 

os efeitos de deter e de se sentir alvo dos estereótipos prescritivos 

da WAYS.

Implicações do jovenismo no local de trabalho nas decisões a nível 

de RH e de pessoal 

Segundo um estudo recente, 28% dos funcionários mais jovens 

indicaram sofrer discriminação etária (Raymer et al., 2017). Foi sugerido 

que as pessoas com idade igual ou inferior a 30 anos, em particular, 

relatam ter sofrido discriminação etária ao longo de todas as fases 

do seu percurso de trabalho, desde o recrutamento até a promoções 

e despedimentos (Snape & Redman, 2003). Os trabalhadores mais jovens 

costumam ter salários relativamente baixos (por exemplo, Wood et al., 

2008) e afirmam não se sentirem suficientemente valorizados. Relatam 

também receberem comentários depreciativos, serem considerados 

menos competentes devido à sua aparência jovem, e receberem menos 

oportunidades de desenvolvimento (Raymer et al., 2017).

Duncan e Loretto (2004) exploraram as experiências e as perceções de 

discriminação etária junto de 180 funcionários de todas as categorias 

etárias e de acordo com o género. Em termos de discriminação etária, 

os resultados revelaram que mais de dois terços (70%) daqueles que 

indicaram ser alvo de discriminação etária afirmavam ter recebido 

«tratamento negativo devido à sua jovem idade». Apenas 30% 

afirmavam ter recebido «tratamento negativo devido à sua idade mais 

avançada». Os tipos mais comuns de tratamento negativo devido 

a idades mais jovens relatados pelos participantes tinham a ver com 

«salário e/ou benefícios» (21%); «Atitudes negativas» (18%); «Serem 

demasiado jovens para serem promovidos» (16%); «Restrições 

na distribuição de cargos» (12%); «Aparência jovem» (4%). 

Os estudos sobre idadismo no local de trabalho têm analisado 

as relações diádicas entre supervisores mais jovens e subordinados 

mais velhos (díades J-V), também conhecidas como relações de 

supervisão incongruentes com os estatutos, nas quais o supervisor 

é mais jovem do que o seu subordinado. Collins et al. (2009) 

analisaram o efeito das expectativas dos subordinados em relação 

à eficácia e ao desempenho da liderança do supervisor. Os resultados 
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dos estudos sugerem que os trabalhadores mais velhos tinham 

expectativas mais baixas relativamente aos seus supervisores 

mais jovens do que os trabalhadores mais jovens e, por sua vez, 

os trabalhadores mais velhos atribuíam uma classificação mais baixa 

à eficácia e ao desempenho da liderança dos seus supervisores mais 

jovens do que os trabalhadores mais jovens em relação aos seus 

supervisores mais jovens. Além disso, os trabalhadores mais velhos 

tinham expectativas mais baixas relativamente aos seus supervisores 

mais jovens do que os trabalhadores mais jovens em relação 

a supervisores mais velhos ou do que os trabalhadores mais velhos 

em relação a supervisores mais velhos. Ademais, os trabalhadores mais 

velhos atribuíam uma classificação mais baixa ao comportamento de 

liderança dos supervisores mais jovens do que os trabalhadores mais 

jovens com supervisores mais velhos ou os trabalhadores mais velhos 

com supervisores mais velhos. Num estudo que analisou díades J-V 

«anti-estereotípicas», Van Der Heijden (2016) concluiu que a diferença 

de idades direcional (isto é, o quão mais novo o supervisor é do que 

o subordinado) estava relacionada com classificações mais baixas 

sobre o conhecimento profissional dos supervisores por parte dos seus 

subordinados. Este efeito negativo da incongruência de estatutos 

foi reforçado por uma duração mais longa da relação diádica entre 

funcionário e supervisor. 

Consequências para os alvos de jovenismo no local de trabalho 

No que diz respeito às consequências do jovenismo no local de 

trabalho, os poucos estudos que existem sugerem que o idadismo 

relativo a trabalhadores mais jovens pode ter implicações graves. 

Revelou-se que a perceção de discriminação etária por parte de 

trabalhadores mais jovens afeta negativamente a satisfação no trabalho 

e o envolvimento do funcionário no trabalho (Jelenko, 2020), 

e aumenta a interferência entre a vida profissional e pessoal  

(Rabl & Kühlmann, 2009), reduzindo, assim, o equilíbrio entre a vida 

pessoal e profissional. Snape e Redman (2003) também chegaram 

à conclusão de que a perceção de discriminação etária (em termos 

de se ser considerado demasiado jovem ou demasiado velho) tem 

consequências negativas em termos do compromisso afetivo para com 

a organização. 

Bertolino et al. (2013) investigaram de forma experimental o modo 

como os trabalhadores mais jovens e mais velhos são vistos em termos 

dos Cinco Grandes traços de personalidade e do desempenho 

contextual e de tarefas. Os resultados indicaram que os trabalhadores 

mais velhos obtinham uma classificação mais elevada em termos de 

seriedade (isto é, a tendência para serem organizados, responsáveis 

e trabalhadores) e de agradabilidade (isto é, a tendência para 

se comportarem de forma colaborativa e altruísta) do que 

os trabalhadores mais jovens. Por sua vez, os trabalhadores mais 

jovens recebiam uma avaliação mais alta em termos de neuroticismo 

(isto é, a manifestação de níveis crónicos de instabilidade emocional 

e a propensão para sofrimento psicológico) do que os trabalhadores 

mais velhos. Ao passo que as diferenças relativas ao desempenho de 

tarefas não eram significativas, os trabalhadores mais velhos obtinham 

uma classificação mais alta do que os trabalhadores mais jovens 

tanto em termos de comportamento de cidadania organizacional 

relativamente aos seus pares como de comportamento de cidadania 

organizacional relativamente à organização.

Erber e Long (2006) testaram de forma experimental se 

os trabalhadores mais jovens e mais velhos que se esqueciam de 
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desempenhar tarefas ou que as realizavam de modo demasiado lento 

eram julgados da mesma maneira. Os resultados demonstraram que, 

no caso das pessoas mais velhas, o esquecimento de desempenhar 

uma tarefa ou a sua realização de forma demasiado lenta eram 

atribuídos a uma fraca capacidade de memória e a dificuldades 

mentais. No caso das pessoas mais jovens, por outro lado, eram 

atribuídos à falta de esforço e de atenção. Além disso, os observadores 

demonstravam mais irritação e menos empatia relativamente 

aos trabalhadores mais jovens que tinham um desempenho mais 

fraco do que em relação aos trabalhadores mais velhos. Por último, 

os participantes tinham tendência para avaliar os funcionários mais 

velhos de forma mais positiva, e era mais provável que recomendassem 

os funcionários mais velhos para uma promoção e aumento de salário. 

Consequências para aqueles que manifestam jovenismo no local de 

trabalho 

Nesta secção, voltamos a nossa atenção para os efeitos sentidos 

por aqueles que manifestam idadismo direcionado a trabalhadores 

mais jovens. No entanto, tanto quanto sabemos, até à data, esta área 

pouco estudada só foi explorada por Paleari et al.. Como já referimos, 

foram encontradas consequências negativas de discriminação 

etária relativa a trabalhadores mais jovens ou mais velhos não 

só em relação aos alvos, mas também em relação àqueles que 

a manifestam. Mais especificamente, Paleari et al. (2019) concluíram 

que quanto mais os funcionários aceitavam o jovenismo (ou 

velhismo), mais negativas eram as suas interações com trabalhadores 

mais jovens ao longo do tempo. Este facto afetava negativamente 

os comportamentos relativamente a todos os colegas e, embora de 

forma menos significativa, a sua vitalidade no trabalho e identificação 

organizacional. Os funcionários que tinham atitudes idadistas também 

adotavam comportamentos mais contraproducentes, tais como 

queixas. Assim, os dados iniciais sugerem que o idadismo pode ter 

consequências prejudiciais para os trabalhadores que detêm tanto 

o velhismo como o jovenismo, bem como para a organização como 

um todo e para os alvos do idadismo.

Idadismo bidirecional: um resumo sobre 

os estereótipos etários relativos a trabalhadores mais 

jovens e mais velhos

A Tabela 2.1 apresenta os diferentes tipos de estereótipos etários (por 

exemplo, estereótipos descritivos, metaestereótipos e estereótipos 

prescritivos) relativos a trabalhadores mais velhos e mais jovens, 

e indica a sua valência.
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Tabela 2.1. Síntese dos diferentes tipos de estereótipos associados a trabalhadores mais velhos e a trabalhadores mais jovens

Tipo de estereótipo 

Trabalhadores mais velhos Trabalhadores mais jovens

Valência do estereótipo

Negativa Positiva Negativa Positiva

Estereótipos etários descritivos

(p. ex., Posthuma & Campion, 2009;

Bal et al., 2011;

Rosen & Jerdee, 1976a;

Ng & Feldman, 2012; Van Rossem, 

2019; Francioli & North, 2021;

Raymer et al., 2017).

• fraco desempenho 

• menor habilidade

• resistência à mudança

• permanência mais curta 
no cargo

• mais dispendiosos

• menos motivados

• menos dispostos a participar 
em ações de formação  
e em desenvolvimento  
de carreira

• confiam menos

• menos saudáveis

• mais vulneráveis 
a um desequilíbrio entre a vida 
familiar e profissional

• mais confiáveis 

• fiáveis

• revelam mais integridade 

• inexperientes 

• com grande necessidade de 
apoio

• sem conhecimento das regras 
de etiqueta

• procuram um maior 
equilíbrio entre a vida pessoal 
e profissional 

• não revelam compromisso com 
a empresa 

• sentem-se «no direito» 

• conflituosos 

• fraca ética laboral

• não tomam iniciativa

• autocentrados 

• desrespeitosos relativamente 
aos mais velhos 

• orientados para objetivos

• conhecimentos em matéria de 
tecnologia

• inovadores

• motivados

• inteligentes 

Metaestereótipos etários

(p. ex., Finkelstein et al., 2013; 

Finkelstein et al., 2020; Kovacs  

et al., 2013 e Rožman et al., 2016).

• rabugentos

• aborrecidos

• conservadores 

• teimosos

• tecnofóbicos

• lentos

• desfasados da realidade

• mente fechada

• experientes

• bem informados

• maduros 

• responsáveis/conscienciosos 

• arrogantes

• atrasados/não pontuais

• inexperientes

• preguiçosos/desmotivados

• imaturos

• pouco fiáveis

• irresponsáveis

• ingénuos

• egoístas

• pouco empenhados 

• inseguros

• conhecimentos em matéria de 
tecnologia

• trabalhadores

• enérgicos/entusiasmados

• ambiciosos

• extrovertidos

• ágeis

Estereótipos etários prescritivos

(North & Fiske, 2013a, Schmitz  

et al., 2023).

• estereótipos relativos 
a sucessão4.

• estereótipos relativos 
a humildade/deferência 
e lealdade/pertença5 

• estereótipos relativos 
a vitalidade/inovação
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Esta análise dos estereótipos relativos a trabalhadores mais velhos 

e mais jovens indica claramente que os estudos sobre estereótipos 

descritivos no local de trabalho são mais numerosos, ao passo que 

os metaestereótipos etários só começaram a ser alvo de atenção 

por parte de investigadores recentemente, e que os estudos sobre 

estereótipos etários prescritivos ainda são limitados e incipientes. 

No que diz respeito a estereótipos e metaestereótipos descritivos, 

nalguns casos verificamos um contraste direto entre os estereótipos 

direcionados a trabalhadores mais velhos em comparação com 

aqueles direcionados a trabalhadores mais jovens. Por exemplo, 

experientes versus inexperientes, resistentes à mudança/conservadores 

versus inovadores, maduros versus imaturos, lentos versus enérgicos/

entusiastas, responsáveis/conscienciosos versus irresponsáveis, mais 

vulneráveis a um desequilíbrio entre a vida familiar e profissional versus 

em busca de um maior equilíbrio entre a vida profissional e pessoal. 

Este contraste de estereótipos relativos a trabalhadores mais velhos 

versus trabalhadores mais jovens costuma refletir-se na valência 

positiva versus negativa atribuída aos estereótipos por parte daqueles 

que os manifestam. Por exemplo, ao passo que o estereótipo «lento» 

(atribuído a trabalhadores mais velhos) é considerado negativo, 

o «enérgico/entusiasta» (atribuído a trabalhadores mais jovens) 

é considerado positivo. No entanto, é interessante notar que tanto 

o estereótipo «mais vulnerável a um desequilíbrio entre a vida familiar 

e profissional» (trabalhadores mais velhos) como o estereótipo «em 

busca de um maior equilíbrio entre a vida pessoal e profissional» 

(trabalhadores mais jovens) eram categorizados como negativos 

na literatura. 

Em geral, os trabalhadores mais velhos e mais jovens parecem ser 

visados sobretudo por estereótipos negativos, mas os estereótipos 

positivos parecem ser ligeiramente mais frequentes em relação 

a trabalhadores mais jovens, indicando uma maior ambivalência 

nos estereótipos associados a este grupo etário.

2.3. Síntese

Face ao envelhecimento da população, e com até quatro gerações 

a coexistir em muitas organizações contemporâneas, compreender 

o idadismo no local de trabalho tornou-se cada vez mais importante. 

Neste capítulo, introduzimos abordagens conceptuais ao estudo 

do idadismo no local de trabalho e apresentámos as principais 

conclusões de estudos empíricos sobre idadismo, tanto em relação 

a trabalhadores mais velhos, como relativamente a trabalhadores 

mais jovens. Tal como acontece com o idadismo em geral, os estudos 

sobre o idadismo no local de trabalho têm-se focado sobretudo 

nos primeiros, apesar da comprovação dos impactos negativos 

do jovenismo no local de trabalho tanto para os indivíduos como  

para as organizações. 

Uma vez que captam crenças relativas a categorias sociais de 

pessoas, os estereótipos são um mecanismo importante que 

conduz à discriminação etária. Os estereótipos podem ser positivos 

ou negativos, e podem ser descritivos (por exemplo, como são 

os trabalhadores mais velhos), prescritivos (por exemplo, como devem 

ser os trabalhadores mais velhos), ou metaestereótipos (por exemplo, 

como os trabalhadores mais velhos acham que são estereotipados 

por outros). Embora alguns estereótipos possam ter impacto tanto 

no portador do estereótipo como na pessoa visada, em termos de 
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comportamento e de bem-estar, os estereótipos etários prescritivos 

têm sido os menos estudados, sobretudo em relação aos trabalhadores 

mais jovens. É interessante notar que, embora os trabalhadores mais  

velhos e mais jovens sejam visados sobretudo por estereótipos 

negativos, os estereótipos positivos surgem associados mais 

frequentemente a trabalhadores mais jovens.

Já ficou comprovado que o idadismo afeta as decisões a nível de 

RH e de pessoal tanto em relação a trabalhadores mais velhos como 

a trabalhadores mais jovens. Os estudos sobre velhismo revelaram que 

os trabalhadores mais velhos, quando comparados com os mais jovens, 

obtêm uma avaliação menos positiva em termos de desempenho, de 

potencial de desenvolvimento e de competências interpessoais, tais 

como vitalidade e capacidade para assumir riscos. Os candidatos mais 

velhos têm menos acesso a entrevistas e a vagas de emprego mais 

bem pagas do que os candidatos mais jovens, e os trabalhadores mais 

velhos recebem menos oportunidades de formação. Em termos de 

jovenismo no local de trabalho, mais de um quarto dos funcionários 

mais jovens reportam discriminação etária em todas as fases da sua 

vida profissional, do recrutamento a promoções e despedimentos. 

Além disso, os trabalhadores mais jovens tendem a receber salários 

relativamente baixos e relatam sentir-se subvalorizados, receber 

comentários depreciativos, ser considerados menos competentes, 

e também afirmam receber menos oportunidades de desenvolvimento. 

As consequências negativas para as pessoas visadas por velhismo no local 

de trabalho estão bem estabelecidas, e incluem reações psicológicas 

(por exemplo, baixa autoestima, perceção de menor controlo pessoal), 

atitudes organizacionais (por exemplo, menor satisfação no trabalho 

e compromisso organizacional, e mais intenções de entrar na reforma), 

e bem-estar (por exemplo, sintomas depressivos, autoavaliação mais 

baixa em termos de saúde em geral, stress e ansiedade). Os poucos 

estudos que existem sobre jovenismo no local de trabalho sugerem que 

este também pode ter consequências graves. Ficou demonstrado  

que a perceção de discriminação etária diminui a satisfação no trabalho, 

o envolvimento no trabalho, e o compromisso organizacional 

entre os trabalhadores mais jovens, ao mesmo tempo que aumenta 

a interferência e o desequilíbrio entre a vida pessoal e profissional. 

Existe uma escassez de estudos sobre as consequências para aqueles 

que manifestam idadismo no local de trabalho, seja este direcionado 

a indivíduos mais velhos ou mais jovens. No entanto, há estudos que 

indicam que os trabalhadores que têm atitudes e crenças idadistas 

têm interações menos positivas com os colegas no local de trabalho, 

e sobretudo com o grupo de colegas visado pelo idadismo. Além disso, 

a sua vitalidade no trabalho, um aspeto importante do bem-estar, 

e a identificação organizacional parecem ambos diminuir, e os seus 

comportamentos contraproducentes, tais como queixarem-se, parecem 

aumentar.

Por último, no Capítulo 2 identificámos três lacunas importantes 

na investigação sobre o idadismo no local de trabalho: estudos 

sobre estereótipos etários prescritivos, que conseguem predizer 

preconceito/discriminação mesmo quando os estereótipos descritivos 

não conseguem fazê-lo, estudos sobre as consequências para aqueles 

que manifestam idadismo no local de trabalho, e estudos sobre 

o jovenismo no local de trabalho em geral. 
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Capítulo 3
Medir estereótipos prescritivos de 
idade em relação a trabalhadores 
mais jovens

3.1. Introdução aos estudos de desenvolvimento 

em escala

Um dos principais objetivos deste projeto de investigação era examinar 

a prevalência, os antecedentes e as consequências dos estereótipos 

etários prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens e mais 

velhos, como um aspeto menos estudado do idadismo. No que diz 

respeito aos trabalhadores mais velhos, já existe uma escala que mede 

os estereótipos prescritivos em relação aos indivíduos mais velhos 

em geral, que levam a tensões intergeracionais: a escala de North 

e Fiske (2013a) de Sucessão, Identidade e Consumo (SIC). Embora 

a SIC não se centre especificamente no local de trabalho, conseguimos 

utilizar a dimensão da sucessão, que inclui várias componentes 

relacionadas com o local de trabalho, para medir estereótipos etários 

prescritivos em relação a trabalhadores mais velhos no âmbito deste 

projeto. No entanto, no que diz respeito aos estereótipos etários 

prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens (ou mesmo 

em relação a indivíduos mais jovens em geral), não existia nenhuma 

medida anterior. Por isso, criámos e testámos a Escala de Jovenismo 

Ambivalente no Local de Trabalho no âmbito deste projeto, de 

forma a podermos medir também a prevalência, os antecedentes 

e as consequências dos estereótipos etários prescritivos em relação 

a trabalhadores mais jovens. 

Assim, neste capítulo introduzimos a primeira parte empírica do projeto 

de investigação: três estudos realizados para desenvolver e validar 

uma escala que avalia estereótipos etários prescritivos em relação 

a trabalhadores mais jovens. Estes incluem um estudo com várias 

partes para gerar os itens da escala (Estudo 1), um estudo para explorar 

a estrutura fatorial da escala (Estudo 2), e um estudo para confirmar a  

estrutura fatorial da escala e examinar a sua associação com outros 

constructos relacionados (Estudo 3). Os três estudos baseiam-se 

em diferentes amostras. Centrámo-nos sobretudo nos trabalhadores 

mais jovens, de forma a complementar trabalhos anteriores focados 

em trabalhadores mais velhos, e recolhemos dados tanto do contexto 

dos EUA, como do contexto português. Seguindo as boas práticas 

para dar resposta a potenciais questões éticas, todos os estudos foram 

aprovados pela Comissão de Ética sobre a Participação de Pessoas 

Humanas em Estudos de Ciências Comportamentais da Universidade 

Católica Portuguesa.
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Os nossos principais objetivos neste capítulo são:

1) identificar os estereótipos etários prescritivos com que 

os trabalhadores mais jovens e mais velhos se deparam no local de 

trabalho em Portugal; 

2) desenvolver e validar empiricamente uma escala que mede 

os estereótipos etários prescritivos em relação a trabalhadores 

mais jovens avaliando as suas propriedades psicométricas. 

Antes de delinearmos os desenhos, as amostras e as análises dos três 

estudos realizados, examinaremos a importância de estudar o idadismo 

no local de trabalho, e identificaremos várias lacunas na investigação 

sobre a estereotipagem de trabalhadores mais jovens. Analisaremos 

também abordagens comuns à realização de investigação nesta 

área, para servirem de contexto às nossas investigações. Os leitores 

menos interessados em metodologia de investigação, ou que já estão 

familiarizados com ela, poderão preferir saltar diretamente para 

os resultados dos nossos estudos, no Capítulo 5 (efeitos e consequências 

para os detentores de estereótipos idadistas) e no Capítulo 6 (efeitos 

e consequências para os alvos de estereótipos idadistas).

Porquê investigar estereótipos prescritivos de idade 

em relação a trabalhadores mais jovens?

Uma vez que os locais de trabalho modernos são muitas 

vezes multigeracionais (North & Fiske, 2016), é fundamental 

compreendermos melhor a forma como os trabalhadores mais jovens 

e mais velhos se veem uns aos outros, e como isso afeta o modo como 

vivenciam o trabalho e como interagem. No entanto, tal como vimos 

nos Capítulos 1 e 2, os estudos sobre o idadismo no local de trabalho 

têm-se centrado predominantemente nos trabalhadores mais velhos 

(Perry & Parlamis, 2006; Posthuma & Campion, 2009). O idadismo que 

visa pessoas mais jovens (também referido por jovenismo, Francioli & 

North, 2021) tem recebido muito menos atenção investigativa, apesar 

do facto de, em média, em todos os países, uma percentagem mais 

elevada de adultos mais jovens, comparando com adultos mais velhos, 

relatar ser alvo de falta de respeito ou de mau tratamento devido à sua 

idade (Abrams et al., 2011). Para compreendermos completamente 

o idadismo no local de trabalho, são necessários mais estudos sobre 

idadismo no local de trabalho (por exemplo, de la Fuente-Núñez et al., 

2021; Truxillo et al., 2015).

Uma vez que o idadismo resulta de crenças relativamente 

a determinados grupos etários, os estereótipos são particularmente 

importantes para compreendermos os mecanismos que conduzem 

à discriminação etária. Estereótipos referem-se a crenças generalizadas 

sobre as categorias sociais às quais as pessoas pertencem, e algumas 

das categorias mais comuns são género, raça e idade. Os estereótipos 

podem ser descritivos, prescritivos ou metaestereótipos, e cada 

um deles funciona de forma diferente. Os estereótipos descritivos 

referem-se a crenças sobre as características de um grupo de pessoas; 

por exemplo, «os trabalhadores mais jovens são menos leais». 

Os metaestereótipos referem-se àquilo que a pessoa acredita que outras 

pessoas acham sobre as características de um grupo social em particular; 

por exemplo, «outros grupos etários acham que os trabalhadores mais 

velhos são menos criativos». Por último, os estereótipos prescritivos 

referem-se a crenças sobre a forma como determinada categoria de 

pessoas, tal como os trabalhadores mais jovens, se deve comportar; por 
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exemplo, «os trabalhadores mais jovens devem mostrar respeito pelos 

trabalhadores mais velhos» (para uma visão geral mais abrangente, ver 

Capítulos 1 e 2). 

Os estudos sobre estereótipos prescritivos são muito limitados (por 

exemplo, Fiske et al., 1991; Gil, 2004), e têm-se centrado sobretudo 

em raça e género no contexto laboral (por exemplo, Berdahl & Min, 

2012; Heilman, 2001). North e Fiske (2013b) são os únicos académicos 

que investigaram estereótipos etários prescritivos, embora o façam 

com um enfoque em pessoas mais velhas, e não especificamente 

no contexto do local de trabalho. Assim, os estereótipos etários 

prescritivos no local de trabalho merecem mais investigação, 

sobretudo no que diz respeito a trabalhadores mais jovens (por 

exemplo, Finkelstein et al., 2015; Truxillo et al., 2015).

Além disso, tem havido uma forte tendência, descrita mais 

detalhadamente em seguida, para estudar o idadismo utilizando 

métodos quantitativos e não qualitativos. Embora ambos os métodos 

tenham vantagens e desvantagens, neste projeto procuramos 

adotar uma abordagem equilibrada, como é apropriado no âmbito 

da abordagem de questões não exploradas anteriormente. Por 

último, este projeto procura colmatar algumas lacunas adicionais 

na investigação, incluindo a cultura nacional e os efeitos nos detentores 

de estereótipos, questão que abordaremos no Capítulo 4.

Abordagens ao estudo do idadismo

Como é que o idadismo tem sido estudado? Que modelos de estudo 

e meios de análise têm sido privilegiados? E que lacunas dignas de nota 

podem ser identificadas nas abordagens adotadas? Tal como acontece 

com todos os fenómenos, o idadismo tem sido estudado de diversas 

formas, mas é possível identificar algumas tendências, que oferecem 

contexto e oportunidades para futura investigação. 

As investigações científicas do idadismo podem diferir de várias formas 

importantes:

1) Medição da idade. A idade cronológica pode ser medida como 

uma variável contínua, ou atribuindo categorias etárias às pessoas, 

com limiares que distinguem, por exemplo, trabalhadores mais 

jovens de trabalhadores de meia-idade e de trabalhadores mais 

velhos. No primeiro caso, tem sido usada uma ampla gama de 

limiares, sendo que alguns estudos consideram os trabalhadores 

mais jovens como aqueles abaixo dos 50 anos (por exemplo, de 

la Fuente-Núñez et al., 2021), ao passo que outros estabelecem 

limites muito mais baixos (por exemplo, Schmitz et al., 2023). 

A idade também pode ser medida de forma subjetiva, por exemplo 

perguntando aos participantes com que idade é que se sentem, 

ou qual o grupo etário com o qual se identificam (por exemplo, 

Stephan et al., 2015).

2) Setor. O idadismo tem sido estudado em vários setores, 

incluindo no da saúde, no local de trabalho, e na sociedade 

em geral (por exemplo, OMS, 2021). Em particular no caso 

dos trabalhadores mais jovens, os estudos no local de trabalho 

continuam a ser escassos. 

3) Cultura nacional. O idadismo pode ser estudado em várias 

populações, e muitas vezes os estudos focam-se numa cultura 

em particular, por exemplo, a perceção de discriminação etária 
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entre os trabalhadores japoneses mais velhos (por exemplo, 

Harada et al., 2019).

4) Recolha de dados. Para estudar o idadismo, podem ser adotadas 

várias abordagens à recolha de dados. Os dados qualitativos 

podem ser recolhidos através de entrevistas, grupos de discussão, 

observação e perguntas abertas (por exemplo, Flick, 2018). 

Os dados quantitativos costumam ser recolhidos através de 

questionários presenciais ou online, a partir de dados de arquivo 

(por exemplo, bases de dados disponíveis ao público tais como 

o Inquérito Social Europeu; Abrams et al., 2011), utilizando 

metodologias experimentais no laboratório, ou usando estímulos 

escritos ou online (por exemplo, Nichols, 2023).

5) Análise de dados. Podem ser usadas várias técnicas analíticas para 

analisar dados sobre o idadismo, e as abordagens mais frequentes 

incluem uma variedade de técnicas estatísticas quantitativas 

usadas para testar hipóteses. Estas técnicas incluem análises de 

regressão, análises de variância (usadas tipicamente para dados 

experimentais), e técnicas analíticas fatoriais (tipicamente usadas 

para desenvolvimento e testagem de escalas), e o presente estudo 

recorre a todos estes tipos de análise. Para dados qualitativos, 

costumam ser usadas técnicas mais indutivas e interpretativas, 

com o intuito de gerar uma teoria testável, aprender com casos 

de estudo específicos, e examinar processos complexos ao longo 

do tempo. 

6) Revisões qualitativas e quantitativas de estudos anteriores. 

À medida que o conhecimento numa determinada área se 

acumula, os artigos que reveem a literatura, as teorias e os estudos 

empíricos existentes tornam-se uma importante fonte de 

conhecimento. Os artigos de revisão podem ser mais qualitativos 

(por exemplo, afirmando que a investigação numa área 

em particular é inconclusiva e necessita de mais estudos) ou mais 

quantitativos (por exemplo, enumerando quantos artigos utilizam 

um método particular, ou podem ser encontrados numa base 

de dados utilizando palavras-chave específicas), e muitas vezes 

conjugam os dois tipos. Enquanto as revisões sistemáticas são 

mais rigorosas na sua seleção de fontes, as revisões exploratórias, 

sendo mais abrangentes, são muitas vezes preferíveis em áreas 

menos estudadas. As técnicas meta-analíticas também podem 

ser consideradas como uma revisão analítica. São usadas para 

agregar dados de múltiplos estudos — de dezenas a centenas — 

para investigar se as relações são estatisticamente significativas 

no âmbito de todo o conjunto de dados e sob que condições. 

Abordagens comuns a estudos sobre jovenismo

As revisões exploratórias pretendem identificar lacunas na literatura 

científica existente, e, portanto, poderão descrever mais 

detalhadamente os resultados e o leque de investigações em áreas 

de estudo específicas, oferecendo um mecanismo para sintetizar 

e divulgar resultados investigativos junto de decisores políticos, 

profissionais e consumidores (Arksey & O’Malley, 2005). O potencial 

contributo das revisões exploratórias é particularmente evidente 

ao considerarmos que, em áreas emergentes, existe uma diversidade 

de metodologias de estudo, e que a trajetória dos artigos publicados 

em determinadas áreas de conteúdo torna difícil avaliar a dimensão 
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do panorama (Colquhoun et al., 2014). Assim, as revisões exploratórias 

podem ser particularmente importantes em áreas menos exploradas, 

como no caso de estudos sobre o jovenismo no local de trabalho, 

e nas quais, consequentemente, ainda não foram realizadas revisões 

sistemáticas da literatura.

Revisão exploratória do jovenismo no local de trabalho

No âmbito deste projeto, realizámos uma revisão da literatura sobre 

o idadismo em relação a trabalhadores mais jovens, conjugando 

métodos qualitativos e quantitativos. Fizemo-lo para identificar 

lacunas na investigação e também para ajudar na preparação de 

materiais, tais como a inclusão de cenários realistas para recolha de 

dados. Em vez de optarmos por uma revisão sistemática da literatura, 

que impõe requisitos restritivos na seleção de artigos a incluir e, por 

conseguinte, é mais adequada a áreas de investigação mais «maduras», 

realizámos uma revisão exploratória. As revisões exploratórias 

requerem menos fontes de dados e são mais flexíveis no que diz 

respeito a incluir publicações de várias fontes, em vez de incluir 

apenas publicações que são, por exemplo, revistas por pares. Assim, 

são consideradas uma avaliação preliminar da literatura a respeito 

de um tópico e são úteis para mapear o estado da arte sobre tópicos 

pouco estudados. 

As questões abordadas nesta revisão exploratória incluem 

a identificação das principais metodologias, teorias e dimensões de 

idadismo usadas em estudos anteriores para investigar o jovenismo 

no local de trabalho; as categorias etárias e a terminologia utilizadas 

mais frequentemente para definir trabalhadores mais jovens; 

e os principais antecedentes e consequências do jovenismo no local 

de trabalho. Ao contrário de uma revisão recente realizada por de la 

Fuente-Núñez et al. (2021), a presente revisão exploratória centrou-se  

exclusivamente no jovenismo no local de trabalho. Ao passo que,  

no estudo de de la Fuente-Núñez et al. (2021) os grupos-alvo 

 estudados compreendiam idades entre os 0 e os 49 anos, 

a presente revisão exploratória incluiu apenas publicações focadas 

especificamente nos trabalhadores mais jovens. O limite de idade 

inferior utilizado mais frequentemente para trabalhadores mais jovens 

foi 18 anos, e o mais frequentemente utilizado como limite superior 

para trabalhadores mais jovens foi 34 anos de idade. 

Foram considerados elegíveis para inclusão na revisão os estudos 

empíricos publicados após 1969, em inglês e em artigos revistos por 

pares, que analisavam o jovenismo no local de trabalho. As bases de 

dados pesquisadas incluíram: Web of Science, Scopus, e EBSCOhost. 

Os principais termos (e ortografia semelhante ou variações de palavras) 

utilizados na pesquisa estavam relacionados com idadismo (idadismo, 

discriminação etária, estereótipos etários, preconceitos etários, 

enviesmento etário ou atitudes relativas à idade), contexto laboral 

(trabalho, local de trabalho, recursos humanos, emprego, organização), 

e gerações (jovens, Millennials, Geração Y, Geração Z). Em primeiro 

lugar, fez-se uma triagem dos títulos e dos resumos, seguida de 

uma triagem do corpo de texto de estudos selecionados por parte  

de dois revisores independentes.

Após a remoção de duplicados, foram identificados 356 registos. Entre 

estes, 124 artigos completos cumpriam os critérios de elegibilidade 

e foram identificados 32 registos adicionais através das referências. 

Após a exclusão de 48 artigos completos que não cumpriam 

os critérios de inclusão (ver acima), o conjunto de publicações 
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utilizadas para a revisão incluía 108 artigos, compreendendo 143 

estudos que foram analisados mais aprofundadamente. 

Os resultados revelam que a maioria dos estudos empíricos utilizavam 

desenho de investigação quantitativa (n = 109 estudos), e que 

as experiências eram a metodologia utilizada mais frequentemente 

(n = 70), seguida de estudos transversais (n = 35). As abordagens 

qualitativas (n = 21) e de métodos mistos (n = 11) eram usadas com 

muito menor frequência (ver Tabela 3.1).

Tabela 3.1. Desenho dos 143 estudos incluídos na revisão exploratória de 

Schmitz et al. (2023) sobre jovenismo no local de trabalho 

   

Número de estudos 

(k=143) %

  Quantitativos 109 76.30

Desenho  

dos estudos

Experimentais 70

Transversais 35

Longitudinais 4

Qualitativos 21 14.70

Métodos mistos 11 7.70

Outros 2 1.40

Embora os estudos selecionados tenham originado de 21 países, 

em termos de cultura nacional, 38% dos estudos foram realizados 

nos EUA. O Reino Unido (12,5%) e a Alemanha (9,5%) foram os outros 

dois países onde foram realizados mais estudos. Outros países de 

origem dos estudos incluíam a Austrália (5,4%), a Itália (4,2%) e Taiwan 

(3,6%), e apenas cerca de 1% dos estudos foram realizados em Portugal 

(1,2%). 

Além disso, os resultados também revelaram que:

• As categorias etárias mais comuns usadas para definir 

trabalhadores mais jovens eram: «idade igual ou inferior a 35 anos», 

 «30 a 18 anos», «34 a 18 anos», e «idade igual ou inferior a 34 anos»;

• A terminologia mais comum utilizada para descrever 

trabalhadores mais jovens era «jovem» ou «mais jovem» (90,7%), 

em vez de «millennials» ou «geração Y» (3,70%);

• Apenas três publicações utilizavam terminologia específica, 

tal como «jovenismo», para se referir a idadismo em relação 

a pessoas/trabalhadores mais jovens;

• Em termos de dimensões de idadismo, a maior parte 

dos estudos incluídos focava-se nas dimensões cognitiva 

(estereótipos: 70,30%) e comportamental (discriminação: 66,70%), 

em vez da componente afetiva do idadismo (preconceito: 19,80%);

• Em termos de contexto teórico, a maioria dos estudos incluídos 

tinham fundamento teórico (62%). Os enquadramentos teóricos 

citados mais frequentemente eram: abordagem de identidade 

social (teorias de identidade social e de autocategorização, n = 18), 

modelo do conteúdo de estereótipos (n = 9), teorias de papéis 

sociais e de congruência de papéis (n = 5), teoria do processo dual 

(incluindo o enquadramento do idadismo implícito, n = 5), teoria 

da atribuição (n = 4), e paradigma da similaridade-atração (n = 3);

• A maioria dos estudos incluídos investigava os antecedentes 

do jovenismo no local de trabalho (53,20%) em vez 

das consequências (14,40%); alguns dos principais antecedentes 

identificados referem-se ao contexto organizacional (estável 
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e dinâmico), ao setor organizacional, à cultura nacional, ao contexto 

de emprego/trabalho (emprego de estilo mais jovem ou emprego de 

estilo mais velho), ao cargo/profissão, à importância da aparência 

para o cargo, à diferença de idades direcional entre o subordinado 

e o supervisor, ao género, ao grupo etário e à idade cronológica 

do participante. Por último, algumas das principais consequências 

identificadas referiam-se ao compromisso afetivo, ao compromisso 

de continuidade, à qualidade dos contactos intergrupais com 

colegas mais jovens, à identificação organizacional, à satisfação 

no trabalho, às intenções de rotatividade, ao envolvimento no 

trabalho, e às emoções positivas e negativas;

• Um total de 41% dos estudos incluídos utilizavam cenários 

hipotéticos ou simulações com alvos fictícios;

• Cerca de dois terços dos estudos centravam-se no processo 

de contratação (e, como tal, tinham o candidato hipotético 

ao emprego como o alvo de interesse), e o restante terço tinha 

os trabalhadores hipotéticos como alvos de interesse;

• Mais de 88% dos estudos focavam-se tanto no jovenismo como 

no velhismo no local de trabalho;

• Enquanto 64% dos estudos analisavam as formas como 

o jovenismo era expressado, 27% examinavam as formas  

como o jovenismo era sentido, e menos de 2% dos estudos 

investigavam diretamente a prevalência de jovenismo;

• Foram utilizadas apenas duas escalas validadas para avaliar 

o idadismo no local de trabalho: a Escala de Discriminação Etária 

no Local de Trabalho (WADS, Workplace Age Discrimination 

Scale, na versão orginal, Marchiondo et al., 2015), e as Experiências 

Diárias de Metaestereótipos (Finkelstein et al., 2020).

Visão geral da metodologia

Desenvolvimento e validação da Escala de Jovenismo Ambivalente 

no Local de Trabalho (WAYS — Workplace Ambivalent Youngism 

Scale)

Um dos principais objetivos deste projeto de investigação era 

desenvolver e testar uma escala para medir os estereótipos etários 

prescritivos em relação aos trabalhadores mais jovens, utilizando 

uma abordagem cultural descentrada1. Em conformidade com 

as boas práticas, realizámos vários estudos para desenvolver 

e testar a escala. No Estudo 1, utilizando métodos de investigação 

qualitativos, foram identificados estereótipos prescritivos comuns 

relativamente a trabalhadores mais jovens, traduzidos em itens de 

uma escala, validados por especialistas, e organizados de acordo 

com dimensões abrangentes. No Estudo 2, foi realizada uma análise 

fatorial exploratória para reduzir o conjunto de itens e identificar, 

estatisticamente, dimensões subjacentes da escala WAYS (Workplace 

Ambivalent Youngism Scale, na versão original). O Estudo 3 consistiu 

numa análise fatorial confirmatória para confirmar estatisticamente 

as dimensões da WAYS, e para testar expectativas baseadas em teoria 

sobre a forma como a escala desenvolvida poderá relacionar-se com 

outros constructos associados.

A escala final contém 25 itens e oito fatores de primeira ordem, 

integrados em três fatores de segunda ordem: Humildade-Deferência, 
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Lealdade-Pertença e Vitalidade-Inovação (para uma representação 

visual da estrutura da escala, ver Figura 3.1). A escala revela 

expectativas ambivalentes relativamente aos trabalhadores mais 

jovens, dos quais, por um lado, é esperado que aceitem o seu estatuto 

social mais baixo (dimensão de Humildade-Deferência) e o seu 

compromisso para com a organização (Lealdade-Pertença); por outro 

lado, espera-se que demonstrem atributos de competências geralmente 

associados a grupos de estatuto mais elevado (Vitalidade-Inovação). 

Por este motivo, a escala recebeu o nome de Escala de Jovenismo 

Ambivalente no Local de Trabalho (WAYS).

Figura 3.1. Fatores de primeira e segunda ordem da WAYS 

Estudos qualitativos: Geração de itens — Estudo 1

No Estudo 1, os estereótipos etários prescritivos em relação 

a trabalhadores mais jovens foram identificados usando um inquérito 

qualitativo. Para gerar os itens preliminares da escala, os participantes 

responderam a duas perguntas abertas sobre expectativas com base 

na idade: «Pense por momentos sobre quais são as expectativas com 

base na idade existentes no local de trabalho acerca de trabalhadores 
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mais jovens»; e «Em geral, o que se espera que os trabalhadores mais 

jovens façam? Como se espera que se comportem?» As respostas foram 

recolhidas de duas amostras culturalmente diversas (Portugal e EUA), 

maximizando a adequabilidade dos itens a vários contextos culturais. 

A amostra geral incluía 154 participantes dos EUA (N=69) e de 

Portugal (N=85). Cerca de metade da amostra era composta por 

mulheres (51%), com idades compreendidas entre os 19 e os 71 anos, 

com uma média de idades de 42 anos. No caso da amostra dos EUA, 

os participantes foram recrutados através da Amazon Mechanical Turk 

(MTurk); no caso da amostra de Portugal, foram recrutados através 

do Painel de Estudos Online da Universidade Católica Portuguesa. 

À data da recolha de dados, todos os participantes tinham experiência 

profissional. Os participantes dos EUA viviam todos nos EUA e eram 

maioritariamente Brancos/Americanos Europeus (87%), sendo 

os restantes Negros/Afro-Americanos, Latinos/Hispano-Americanos 

ou «outros»/mistos. Cada um dos participantes recebeu 1,5 dólares 

americanos por participar no inquérito. Os participantes portugueses 

viviam todos em Portugal, e 89% tinham nascido em Portugal, ao passo 

que os restantes 11% tinham nascido no Brasil, Moçambique, França, 

Suíça ou noutro país. Cada um dos participantes portugueses recebeu 

2,5 euros por participar no inquérito.

Os dados dos EUA foram os primeiros a ser recolhidos e sujeitos a uma 

análise temática (AT) (Braun & Clarke, 2006). Seguiu-se um processo 

analítico de seis fases (Terry et al., 2017), utilizando o software de 

investigação qualitativa Taguette (www.taguette.org/). A AT foi 

escolhida com base na sua flexibilidade para identificar padrões de 

significado nos dados qualitativos, isto é, padrões temáticos em termos 

dos estereótipos etários prescritivos associados a trabalhadores 
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mais jovens. Foram criados temas que abarcam estereótipos etários 

associados a trabalhadores mais jovens com base no agrupamento de 

informação semelhante que capta significados partilhados. Os dados 

foram analisados utilizando abordagens orientadas por dados/indutivas, 

permitindo o surgimento de novas categorias e interpretações sem 

hipóteses a priori, e abordagens orientadas por teorias/dedutivas, 

usando estereótipos já identificados na literatura para orientar 

análises que corroborassem as teorias existentes e os resultados 

anteriores. Por último, os dados foram analisados em termos tanto 

do significado explícito da mensagem (isto é, codificação semântica), 

como do seu significado implícito (isto é, codificação latente). 

Os dados foram codificados por dois codificadores independentes, 

e quaisquer discrepâncias foram resolvidas por um terceiro codificador. 

No total, foram codificados 276 segmentos de texto, com um nível de 

concordância de 90%. 

Foram identificados os seguintes nove temas, cada um dos quais 

está relacionado com um estereótipo prescritivo diferente relativo 

a trabalhadores mais jovens, especificando a forma como se devem ou 

não comportar no local de trabalho. 

1) Respeitar os trabalhadores mais velhos: Mostrar deferência 

em relação aos trabalhadores mais velhos; 

2) Aceitar e seguir a hierarquia organizacional: Mostrar respeito pela 

autoridade ou hierarquia organizacional, aceitar a sua orientação 

e não a desafiar; 

3) Reconhecer a própria inexperiência e aceitar tarefas menores: 

Reconhecer a própria inexperiência, aceitar tarefas de menor 

estatuto e recompensas menores, e ajudar os outros quando 

solicitado; 

4) Provar a pertença à organização: Demonstrar fiabilidade 

e esforçar-se por ser socializado na organização; 

5) Demonstrar lealdade relativamente à organização: Identificar-se 

com a organização, e demonstrar um compromisso a longo prazo 

com os seus objetivos; 

6) Demonstrar competência tecnológica: Ser competente e estar 

confortável com a utilização e promoção de novas tecnologias; 

7) Adotar uma atitude dinâmica perante o trabalho: Agir com 

entusiasmo, vigor físico e energia; 

8) Demonstrar criatividade: Desafiar abordagens tradicionais 

e pensar de forma crítica, criativa e sem ideias pré-concebidas; 

9) Desempenhar um papel ativo: Ser proativo e abordar tarefas 

e obstáculos relacionados com o trabalho de forma autónoma. 

Numa etapa posterior, os dados da amostra portuguesa foram 

analisados utilizando uma abordagem dedutiva com base nos nove 

temas identificados nos dados dos EUA, e simultaneamente 

permitindo a identificação de temas específicos da cultura. Esta fase 

final do processo resultou na codificação de 376 segmentos de texto, 

com 87% de concordância inicial entre os dois codificadores. Os nove 

temas identificados na amostra dos EUA também foram identificados 

nos dados portugueses, e os dados não revelaram nenhum tema 

predominante específico a Portugal. 
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Numa etapa adicional, os nove temas identificados tanto no conjunto 

de dados dos EUA como no de Portugal foram organizados em três 

tipos mais amplos de estereótipos prescritivos. O primeiro tipo 

foi denominado de Humildade-Deferência, e estava relacionado 

com expectativas obrigatórias de não desafiar a ordem social 

natural no local de trabalho. Este tipo incluía os temas Respeitar 

os trabalhadores mais velhos, Aceitar e seguir a hierarquia 

organizacional, e Reconhecer a inexperiência e aceitar tarefas menores. 

Ao segundo tipo de estereótipo prescritivo chamou-se  

Lealdade-Pertença, e estava relacionado com expectativas de provar 

fiabilidade, de se esforçar por ser socializado na organização, e de 

demonstrar um compromisso a longo prazo com os objetivos 

da empresa. Este tipo incluía os temas Demonstrar lealdade 

relativamente à organização e Provar a pertença à organização. 

A terceira dimensão, Vitalidade-Inovação, estava relacionada com 

os atributos desejáveis que se espera que os trabalhadores mais 

jovens tragam para o local de trabalho, e incluía os temas Adotar 

uma atitude dinâmica perante o trabalho, Desempenhar um papel 

ativo, Demonstrar competência tecnológica, e Mostrar criatividade. 

Assim, é interessante notar que os três tipos mais amplos de 

estereótipos prescritivos identificados estão relacionados com 

as expectativas ambivalentes em relação aos trabalhadores mais jovens. 

Por um lado, as expectativas relacionadas com Humildade-Deferência 

e Lealdade-Pertença significam que se espera que os trabalhadores 

mais jovens respeitem a hierarquia e aceitem tarefas menores e um 

estatuto social mais baixo. Por outro lado, também se espera que 

os trabalhadores mais jovens demonstrem atitudes e comportamentos 

geralmente associados com grupos de estatuto mais elevado, tais como 

proatividade e criatividade, representados pela dimensão  

Vitalidade-Inovação. Por esse motivo, a escala recebeu o nome de 

Escala de Jovenismo Ambivalente no Local de Trabalho (WAYS). 

Em seguida, a equipa de investigação gerou um total de 48 itens 

potenciais para os nove temas. Este conjunto inicial de itens 

foi apresentado a um painel internacional2 de quatro peritos 

em áreas relacionadas com diversidade e inclusão, estereotipagem 

e discriminação. O painel de peritos contribuiu com feedback relativo 

à clareza e adequabilidade das instruções do inquérito, preâmbulos 

e itens específicos. Além disso, para verificar a validade facial/aparente 

dos itens, pediu-se aos peritos que identificassem a qual dos nove 

temas atribuiriam os 48 itens. O feedback recebido foi incorporado 

na versão final da escala, resultando na adição de itens e num conjunto 

final de 60 itens. 

Estudos quantitativos: Testagem e refinamento da escala

Análise fatorial exploratória — Estudo 2 

A Análise Fatorial Exploratória (AFE) é uma técnica utilizada para 

identificar as relações entre um grande número de variáveis. A AFE 

é frequentemente usada para desenvolver uma escala quando estudos 

anteriores não permitem conhecer os fatores comuns subjacentes 

às variáveis medidas. Por exemplo, uma AFE sobre 20 variáveis 

consideradas como possíveis itens de uma escala poderá identificar 

uma estrutura subjacente de quatro fatores. Os fatores identificados 

consistiriam em itens claramente relacionados com esse fator, 

e não com outros fatores. Tipicamente, os itens que não pertencem 

a nenhum dos fatores, ou que pertencem a mais de um fator, são 
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removidos. O objetivo da AFE é reduzir um grande número de itens 

mensuráveis a um número menor de fatores claramente interpretáveis, 

o que pode ser útil na medição e interpretação de dados. 

No presente estudo, o objetivo da AFE era investigar se surgiria 

uma estrutura com base nos itens de medição dos estereótipos etários 

prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens, que poderia ser 

claramente interpretada em termos de fatores/dimensões específicos. 

Esta estrutura poderia confirmar empiricamente os temas e os tipos 

de estereótipos mais amplos identificados na fase de geração de 

itens, ou sugerir estruturas fatoriais alternativas. Assim, utilizámos 

a AFE no Estudo 2 para explorar a estrutura fatorial do conjunto de 

60 itens, mais uma vez usando amostras de duas culturas diferentes 

(EUA e Portugal) com o objetivo de desenvolver uma medida aplicável 

em diferentes contextos culturais. 

A amostra final incluía 788 participantes dos EUA e de Portugal, 

recrutados através das plataformas online Amazon Mechanical 

Turk (MTurk) e da Prolific (www.prolific.co/), respetivamente. 

Todos os participantes tinham experiência profissional anterior 

e viviam nos EUA ou em Portugal na altura em que os dados foram 

recolhidos. Os 403 participantes dos EUA incluíam 44% de mulheres, 

eram maioritariamente Brancos/Americanos Europeus, com idades 

compreendidas entre 21 e 77 anos, e uma média de idades de 42 

anos. Cada um dos participantes recebeu 2,00 dólares americanos. 

Os 385 participantes portugueses incluíam 46% de mulheres, 96% 

tinham nascido em Portugal, com idades compreendidas entre 19 e 71 

anos, e uma média de idades de 29 anos. Cada um dos participantes 

portugueses recebeu 1,88 libras esterlinas. 

Os estereótipos prescritivos relativos a trabalhadores mais jovens foram 

medidos com recurso ao conjunto final de 60 itens apurado no Estudo 1. 

Pediu-se aos participantes que indicassem até que ponto concordavam 

com as afirmações apresentadas (por exemplo, «Os trabalhadores mais 

jovens, em particular, devem mostrar respeito em relação a colegas mais 

velhos»), desde 1 = discordo muitíssimo até 6 = concordo muitíssimo. 

O inquérito foi criado em inglês e posteriormente traduzido para 

português utilizando a abordagem por comité com um grupo de 

investigadores bilingues (Furukawa et al., 2014).

A análise fatorial exploratória pode utilizar vários métodos 

estatísticos para encontrar a solução mais adequada e permitir ou 

não a correlação dos fatores identificados. Na nossa AFE, foi usada 

a Análise de Componentes Principais (ACP) com rotação Varimax 

para examinar a estrutura fatorial. A rotação Varimax foi escolhida 

devido às suas propriedades de simplificação da estrutura fatorial 

e de facilidade de interpretabilidade (Abdi, 2003). Uma vez que 18 

itens tinham uma carga em mais de um fator, ou uma baixa carga 

em qualquer um dos fatores, esses itens foram descartados de 

análises posteriores. Oito fatores interpretáveis, que, em conjunto, 

explicavam 72% da variância, surgiram de uma ACP com rotação 

Varimax dos 42 itens restantes realizada subsequentemente. Os oito 

fatores correspondiam aos temas propostos inicialmente, com 

exceção do Fator 3. Os resultados revelaram que o Fator 3 conjuga 

os temas «Respeitar os trabalhadores mais velhos» e «Aceitar e seguir 

a hierarquia organizacional» e, como tal, recebeu a identificação 

«Aceitar e respeitar a hierarquia». Excluímos também 16 itens devido 

a redundância de conteúdo, falta de clareza, ou cargas relativamente 

baixas em qualquer um dos fatores. A medida final, apresentada 
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na Tabela 3.2, consistia em 26 itens e oito fatores. As cargas fatoriais 

indicam em que medida cada item está relacionado com o seu 

fator associado, sendo que valores mais elevados indicam relações 

mais robustas com o fator. A fiabilidade de cada um dos três 

supratemas (isto é, a medida em que os itens se inter-relacionam 

significativamente) foi determinada através de coeficientes alfa de 

Cronbach, e todos estavam acima do limiar habitual de .70:  

Humildade-Deferência (α = .74), Lealdade-Pertença (α = .85) 

e Vitalidade-Inovação (α = .92). 

Tabela 3.2. Resultados da Análise de Componentes Principais

Item sobre Idadismo contra Trabalhadores Mais Jovens
Carga fatorial

1 2 3 4 5 6 7 8

Fator 1: Desempenhar um papel ativo                

 Devem procurar, ativamente, formas de melhorar .73

 Devem encontrar formas de ultrapassar obstáculos .73

 Devem mostrar e tomar iniciativa .72

 Devem procurar e pedir formação .69

Fator 2: Competência tecnológica

Devem saber como usar as novas tecnologias .82

Devem ser competentes com as tecnologias mais recentes .80

Devem aprender as novas tecnologias facilmente e com rapidez .79

Fator 3: Aceitar e respeitar a hierarquia 

Não devem questionar o statu quo organizacional .86

Não devem contestar a ordem hierárquica da organização .85

Não devem questionar as orientações dos superiores .84

Não devem questionar os colegas mais velhos .71

Fator 4: Lealdade relativamente à empresa

Devem ser leais à organização .82

Não devem encarar o seu trabalho apenas como um «trampolim» para outras oportunidades .76

Devem demonstrar apoio, a longo-prazo, à sua organização .73
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Item sobre Idadismo contra Trabalhadores Mais Jovens
Carga fatorial

1 2 3 4 5 6 7 8

Fator 5: Demonstrar pertença à empresa 

Devem fazer esforços para serem socializados na organização .79

Devem esforçar-se por se encaixar na organização .77

Devem provar que se pode contar com eles para seguir regras formais e informais .65

Fator 6: Criatividade

Devem ser criativos e trazer novas perspetivas .78

Devem ser inventivos .72

Devem estar abertos a coisas e ideias novas .65

Fator 7: Reconhecer a inexperiência e aceitar tarefas menores 

Não devem assumir que sabem tudo acerca de como fazer o seu trabalho .81

Devem fazer perguntas em vez de assumir que sabem tudo .76

Não achar que são «demasiado bons» para desempenhar tarefas consideradas menores .76

Fator 8: Atitude dinâmica perante o trabalho

Devem recuperar rapidamente de períodos de trabalho intenso .80

Devem ter resistência e não se cansar facilmente .71

Devem ser capazes de executar tarefas mais rapidamente               .70

Nota: N
Total

 = 788. Apresentamos a solução de 26 itens. Só incluímos cargas fatoriais acima de .40 para 

melhor legibilidade da tabela. 

Assim, foram identificadas dimensões claras de estereótipos etários 

prescritivos relativamente a trabalhadores mais jovens na AFE. Com 

o intuito de ter confiança na validade da escala e na estrutura fatorial 

identificada, realizámos outros testes psicométricos em amostras 

adicionais. 

Análise fatorial confirmatória — Estudo 3 

No Estudo 3, realizámos uma Análise Fatorial Confirmatória (AFC) 

para testar o modelo de medição hipotetizado, ou seja, um modelo 

baseado em teorias e resultados empíricos anteriores. Em particular, 

testámos a adequabilidade do modelo a uma estrutura fatorial com 

oito fatores, tal como fora identificada na análise fatorial exploratória, 

bem como três dimensões de ordem superior, como fora teorizado. 

Além disso, também analisámos se as dimensões da WAYS se 

relacionavam de formas expectáveis com constructos semelhantes. 

Deste modo, a rede nomológica da WAYS pode ser compreendida mais 

facilmente. 
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No Estudo 3, foram recrutados 584 participantes com experiência 

profissional anterior nos EUA e em Portugal, para participarem num 

inquérito online. Os 299 participantes dos EUA incluíam 39% de 

mulheres, eram maioritariamente Brancos/Americanos Europeus 

(82%), e com idades compreendidas entre 20 e 79 anos, e uma média 

de idades de 41 anos. Os participantes dos EUA foram recrutados 

através da MTurk, e cada um recebeu 2,50 dólares americanos. Os 285 

participantes portugueses incluíam 38% de mulheres, 98% tinham 

nascido em Portugal, e tinham idades compreendidas entre 19 e 60 

anos, e uma média de idades de 27 anos. Os participantes portugueses 

foram recrutados através da Prolific, e cada um recebeu 2,50 libras 

esterlinas. No caso da amostra portuguesa, todas as medidas foram 

traduzidas para português utilizando a abordagem por comité 

(Furukawa et al., 2014). 

Os estereótipos prescritivos relativamente a trabalhadores mais jovens 

foram medidos com base na versão preliminar de 26 itens da escala 

WAYS produzida no estudo (AFE) anterior. Pediu-se aos participantes 

que indicassem até que ponto concordavam com as afirmações 

apresentadas (por exemplo, «Os trabalhadores mais jovens, 

em particular, não devem esperar rápidos aumentos ou promoções»), 

desde 1 = discordo muitíssimo até 6 = concordo muitíssimo. 

Foi realizada uma AFC utilizando o MPlus (Muthén & Muthén, 2017) 

e o Método da Máxima Verosimilhança (MMV) com erros-padrão 

robustos e χ2. Seguindo as recomendações de Brown (2015), também 

avaliámos a adequabilidade do modelo investigando potenciais 

áreas de tensão no modelo. Em particular, os índices de modificação 

sugeriram uma elevada correlação entre os erros de dois itens. Por esse 

motivo, e após uma análise qualitativa dos respetivos itens ter indicado 

sobreposição de conteúdo, decidimos excluir o item com a carga 

mais baixa («Os trabalhadores mais jovens, em particular, não devem 

questionar colegas mais velhos»). O novo modelo de oito fatores 

e 25 itens (Modelo 1) revelou índices de adequabilidade satisfatórios 

de acordo com as diretrizes-padrão (RMSEA = 0,058; CFI = 0,93; TLI 

= 0,92; SRMR = 0,057). Todos os itens tinham cargas significativas 

e positivas no fator proposto (os coeficientes normalizados variavam 

entre .63 e .93). Os oito fatores revelavam excelente fiabilidade, com 

coeficientes alfa de Cronbach entre .79 e .90, indicando que os itens 

tinham uma relação próxima no âmbito de cada tema. 

Tendo em conta que os nossos estudos anteriores sugeriram que 

os estereótipos prescritivos relativamente a trabalhadores mais jovens 

podiam ser apresentados em três supracategorias, também testámos 

o nosso modelo teórico de três fatores de ordem superior e oito 

subfatores e concluímos que se adequava igualmente bem aos dados 

(RMSEA = 0,062; CFI = 0,91; TLI = 0,90; SRMR = 0,073). Os oito fatores 

de primeira ordem tinham todos cargas significativas e positivas 

no âmbito do fator de segunda ordem proposto (os coeficientes 

normalizados variavam entre .51 e.94) e os três fatores de segunda 

ordem revelavam boa fiabilidade: os coeficientes alfa de Cronbach 

foram de .78 relativamente a Humildade-Deferência, .85 no que toca 

a Lealdade-Pertença, e .90 no âmbito da Vitalidade-Inovação. Assim, 

mantivemos este modelo, com três fatores de segunda ordem e oito 

fatores de primeira ordem, como a nossa solução fatorial final. 
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Validade convergente e discriminante

A etapa seguinte na validação da escala consistia em estabelecer 

uma relação entre os três fatores de segunda ordem da WAYS e outras 

escalas que medem constructos semelhantes. Isto foi feito para 

confirmar relações positivas e relativamente elevadas com medidas 

que avaliam constructos semelhantes, um processo denominado 

por validade convergente, mostrando, simultaneamente, que 

a WAYS se relaciona de forma relativamente baixa com constructos 

conceptualmente diferentes, um processo denominado por validade 

discriminante. Concluímos que, tal como esperado, a WAYS tinha 

uma relação positiva com outras medidas de estereótipos etários, bem 

como com outros tipos de preconceitos (racismo e sexismo) e  

com atitudes relativas à hierarquia, à motivação dos funcionários 

e à participação no local de trabalho. 

Esperávamos que alguns constructos tivessem uma correlação 

semelhante com as três dimensões da WAYS, mas que, nalguns casos, 

os constructos se relacionassem de forma diferente com as três 

dimensões da WAYS.

Relação da WAYS com outros construtos relacionados com 

jovenismo

A WAYS estava relacionada com as facetas de engenhosidade 

e ingratidão do jovenismo, e com atitudes associadas à motivação 

dos funcionários. 

Jovenismo. Medimos o jovenismo com a escala de 20 itens de Francioli 

e North (2021), que avalia duas facetas dos estereótipos etários 

descritivos relativamente a pessoas mais jovens: as facetas de 

engenhosidade (por exemplo, motivação) e ingratidão (por exemplo, 

sentir-se «no direito»). Pediu-se aos participantes que indicassem, 

numa escala de Likert de seis pontos, até que ponto concordavam que  

«os jovens adultos de hoje em dia são...» seguido de uma série de 

adjetivos. Os coeficientes alfa de Cronbach relativos à faceta  

de engenhosidade eram de .87, e de ingratidão, de .91. 

Esperava-se que a faceta de engenhosidade da medida do jovenismo 

tivesse uma correlação significativa e mais elevada com a dimensão de 

Vitalidade-Inovação do que com as outras duas dimensões da WAYS, 

uma vez que tanto a dimensão de Vitalidade-Inovação da WAYS como 

a faceta de engenhosidade do jovenismo ou se referem aos trabalhadores 

mais jovens como entusiastas e conhecedores de tecnologia, ou 

a expectativas de que os trabalhadores mais jovens devem ser entusiastas 

e conhecedores de tecnologia. Os resultados corroboraram estas 

expectativas, mostrando que a faceta de engenhosidade do jovenismo 

tinha uma correlação mais elevada com a dimensão de 

Vitalidade-Inovação (r = .34, p < .001), e menos forte, embora ainda 

significativa, com a dimensão de Lealdade-Pertença (r = .16, p < .001) 

e com a dimensão de Humildade-Deferência (r = -.08, p = .041). 

Uma vez que a faceta de ingratidão da mesma medida de 

jovenismo incluía itens que mediam uma falta de respeito por parte 

dos trabalhadores mais jovens (tais como sentir-se «no direito», 

condescendência, conflituosidade e insensatez), esperava-se que tivesse 

a correlação mais elevada com a dimensão de Humildade-Deferência 

da WAYS. Tal como esperado, a faceta de ingratidão do jovenismo tinha 

a correlação mais elevada com a dimensão de Humildade-Deferência 

(r = .37, p < .001). No entanto, a faceta de ingratidão do jovenismo 

também apresentava uma correlação significativa tanto com a dimensão 
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de Lealdade-Pertença (r = .26, p < .001), como com a dimensão de 

Vitalidade-Inovação (r = .29, p < .001) da WAYS.

Atitudes relativas à motivação dos funcionários. Utilizámos os quatro 

itens referentes a atitudes de gestão da Teoria Y de Kopelman, 

Prottas e Falk (2010), de 1 = discordo muitíssimo a 6 = concordo 

muitíssimo. Um exemplo de item é «Os trabalhadores têm imaginação 

e criatividade» (α = .77). Uma vez que as atitudes de gestão Y incluem 

achar que os funcionários (em geral) são capazes de demonstrar 

iniciativa, criatividade e desafiar o statu quo, esperava-se que tivessem 

a correlação significativa e mais elevada com a dimensão de  

Vitalidade-Inovação. Revelou-se ser esse o caso: as atitudes de gestão Y 

tinham uma correlação elevada com a dimensão de Vitalidade-Inovação  

(r = .26, p < .001), menos forte com a dimensão de Lealdade-Pertença  

(r = .12, p = .003), e não-significante com a dimensão de  

Humildade-Deferência (r = -.04).

Relação da WAYS com outros tipos de preconceito 

Esperávamos que outros tipos de preconceitos, nomeadamente 

racismo, sexismo e velhismo, tivessem uma correlação moderada 

a fraca com as dimensões de valência negativa Humildade-Deferência 

e Lealdade-Pertença, uma vez que abordam um enviesamento geral 

em relação a grupos minoritários. No entanto, a dimensão de valência 

positiva Vitalidade-Inovação não deveria ter correlação com outros 

tipos de preconceito. 

Velhismo. Medimos o velhismo com a escala de 20 itens Sucessão, 

Identidade e Consumo (SIC) de North e Fiske (2013a), que avalia 

estereótipos etários prescritivos em relação a pessoas mais velhas, de 

1 = discordo muitíssimo a 6 = concordo muitíssimo. Um exemplo 

de item é «As pessoas mais velhas são, frequentemente, um fardo 

muito pesado para as famílias» (α = .88). Surpreendentemente, 

o velhismo tinha uma correlação significativa, mas negativa, 

com a dimensão de Lealdade-Pertença (r = -.19, p < .001) e com 

a dimensão de Vitalidade-Inovação (r = -.10, p = .012), mas não tinha 

qualquer correlação com a dimensão de Humildade-Deferência  

(r = -.04). Este resultado sugere que o jovenismo é psicologicamente 

diferente do velhismo, e que enviesamentos em relação a um grupo 

etário de baixo estatuto não estão necessariamente associados 

a enviesamentos relativamente a outro grupo etário de baixo 

estatuto. 

Sexismo. Medimos o sexismo com a versão abreviada, de 12 itens, 

do Inventário de Sexismo Ambivalente (Glick & Fiske, 1996; Rollero  

et al., 2014), que inclui sexismo hostil e benevolente, de 1 = discordo 

muitíssimo a 6 = concordo muitíssimo. Um exemplo de item 

de sexismo hostil é «As mulheres procuram poder controlando 

os homens» (α = .92), e um exemplo de item de sexismo benevolente 

é «Muitas mulheres têm uma pureza que poucos homens possuem»  

(α = .80). O coeficiente alfa de Cronbach relativo a toda a escala foi de 

.88. Tal como esperado, o sexismo tinha uma correlação significativa 

e moderada com a dimensão de Humildade-Deferência  

(r = .25, p < .001), a dimensão de Lealdade-Pertença (r = .28, p < .001) 

e com a dimensão de Vitalidade-Inovação (r = .19, p < .001). 

Racismo. Medimos o racismo com recurso à escala de cinco itens 

de daltonismo racial de Rosenthal e Levy (2012), de 1 = discordo 

muitíssimo a 6 = concordo muitíssimo. Um exemplo de item  

é «As categorias de grupos étnicos e culturais não são muito 
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importantes para compreender ou tomar decisões sobre pessoas»  

(α = .91). Tal como esperado, o daltonismo racial tinha uma correlação 

significativa e fraca com a dimensão de Humildade-Deferência  

(r = .10, p = .014) e com a dimensão de Lealdade-Pertença  

(r = .12, p = .003), e não tinha uma correlação significativa com 

a dimensão de Vitalidade-Inovação (r = .02).

Relação da WAYS com normas referentes a atitudes em relação 

às obrigações e à hierarquia no local de trabalho

Esperávamos que as atitudes relativas à aceitação da estrutura 

hierárquica na sociedade (orientação para a dominância social,  

ODS) teriam a correlação mais forte com a dimensão de  

Humildade-Deferência da WAYS. Além disso, esperava-se que 

as atitudes em relação às obrigações profissionais tivessem a correlação 

mais forte com a dimensão de Lealdade-Pertença da WAYS. 

Orientação para Dominância Social (ODS). Medimos a ODS com oito 

itens de Ho et al. (2012). Um exemplo de item é «Uma sociedade 

ideal requer que alguns grupos estejam no topo e outros na base» 

(α = .90). Os participantes responderam a uma escala de seis pontos 

do tipo Likert que variava entre 1 (Muitíssimo contra) a 6 (Muitíssimo 

a favor). Tal como esperado, a ODS tinha a correlação mais forte com 

a dimensão de Humildade-Deferência (r = .20, p < .001), menos forte 

mas significativa com a dimensão de Lealdade-Pertença  

(r = .11, p = .011), e sem qualquer correlação com a dimensão de 

Vitalidade-Inovação (r = -.04).

Obrigações profissionais. Medimos as atitudes relativamente 

a obrigações profissionais. com 12 itens de Sagie e Weisberg (1996), 

de 1 = discordo muitíssimo a 6 = concordo muitíssimo. Os itens 

correspondem à dimensão «obrigações» das normas laborais 

em relação à entidade empregadora e aos colegas. Pediu-se  

aos participantes que indicassem até que ponto concordavam 

que os «funcionários, em geral, deveriam demonstrar o seguinte». 

Um exemplo de item é «Lealdade para com o empregador» (α = .90). 

Tal como esperado, as obrigações profissionais revelavam a correlação 

mais elevada com a dimensão de Lealdade-Pertença (r = .63, p < .001). 

Além disso, também se correlacionavam com as dimensões Vitalidade- 

-Inovação (r = .47, p < .001) e Humildade-Deferência (r = .33, p < .001). 

3.2. Síntese 

Neste capítulo, começámos por delinear abordagens comuns 

ao estudo do idadismo relativamente a pessoas/trabalhadores 

mais jovens, e em seguida descrevemos os estudos realizados para 

desenvolver e testar uma escala para medir estereótipos prescritivos 

relativos aos trabalhadores mais jovens. 

Podem ser retiradas algumas conclusões de estudos anteriores sobre 

idadismo direcionado a pessoas/trabalhadores mais jovens que 

orientaram este projeto de investigação. 

Medição da idade: continuam a não existir limiares «universais» para 

os diferentes grupos etários. Por exemplo, ao passo que de la Fuente- 

-Núñez et al. (2021) incluíram estudos em que as pessoas com idade 

inferior a 50 anos eram a população-alvo, os resultados de Schmitz 

et al. (2023) revelam que o limite inferior mais frequentemente 

utilizado para trabalhadores mais jovens era 18 anos, e o superior 

para trabalhadores mais jovens era 34 anos. O facto de não existir 
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consenso sobre os limiares para os diferentes grupos etários torna 

difícil estabelecer comparações e generalizações, uma vez que os vários 

estudos podem não estar a considerar exatamente os mesmos limites 

de idade para o mesmo grupo etário. 

Cultura nacional: a maioria dos estudos foram realizados na América 

do Norte e na Europa. Estes resultados ecoam uma preocupação já 

expressada anteriormente: o idadismo tem sido estudado sobretudo 

nas culturas ocidentais, sobretudo nos EUA, no Reino Unido 

e na Austrália (Unite et al., 2014), e as abordagens transculturais estão 

amplamente ausentes (por exemplo, North & Fiske, 2012). O facto 

de a investigação transcultural ter sido negligenciada ao estudar 

o idadismo torna difícil avaliar de que forma é que o idadismo 

é vivenciado e expressado em diferentes culturas de todo o mundo. 

Recolha e análise de dados: como acontece frequentemente no estudo 

de fenómenos sociopsicológicos, as revisões da literatura relacionada 

com o idadismo relativo a pessoas mais jovens demonstram que 

tem havido preferência por métodos quantitativos em detrimento 

dos métodos qualitativos, sendo as abordagens experimentais as mais 

frequentes, em particular estudos de cenários/vinhetas. O facto de 

a maior parte dos estudos sobre idadismo utilizarem metodologias 

quantitativas, e em particular abordagens experimentais, significa que, 

embora estas sejam muito úteis para estabelecer causalidade, podem 

limitar o conhecimento mais aprofundado do idadismo que resulta de 

investigações qualitativas.

Medidas do jovenismo no local de trabalho: embora a maior parte 

dos estudos sobre jovenismo no local de trabalho se tenha focado 

na dimensão cognitiva do idadismo, até agora não foram realizados 

estudos com base nos estereótipos etários prescritivos relativamente 

a trabalhadores mais jovens. No que diz respeito à avaliação 

do jovenismo no local de trabalho, foi identificada apenas uma escala 

na literatura com itens específicos relativos a trabalhadores mais 

jovens, nomeadamente que avalia metaestereótipos tanto de 

trabalhadores mais jovens como de trabalhadores mais velhos 

(Finkelstein et al., 2020).

Generalização: Por último, menos de 2% dos estudos investigaram 

diretamente a prevalência do jovenismo com recurso a amostras 

representativas. 

Considerados em conjunto, os estudos empíricos do presente projeto 

foram concebidos para dar resposta a estas limitações. Nos nossos 

primeiros três estudos, contribuímos para uma melhor compreensão 

dos estereótipos etários prescritivos relativamente a trabalhadores 

mais jovens desenvolvendo e testando uma medida de estereótipos 

etários prescritivos relativamente a trabalhadores mais jovens. Tanto 

quanto sabemos, a escala WAYS é a primeira a fazê-lo. A escala 

reflete as expectativas ambivalentes dirigidas aos trabalhadores mais 

jovens, na medida em que, por vezes, se espera que demonstrem 

comportamentos típicos de um estatuto mais baixo (por exemplo, 

os trabalhadores mais jovens não devem questionar as orientações 

dos seus superiores), e noutras alturas se espera que demonstrem 

comportamentos mais agenciais e assertivos que costumam ser 

expectáveis de grupos com estatuto mais elevado (por exemplo, 

os trabalhadores mais jovens devem demonstrar e tomar iniciativa). 

Assim, os estereótipos prescritivos relativos a trabalhadores mais 

jovens não são necessariamente, nem uniformemente, negativos 

nas suas consequências.
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A escala consiste em oito fatores de primeira ordem, integrados 

em três dimensões de segunda ordem: Humildade-Deferência, 

Lealdade-Pertença e Vitalidade-Inovação. A dimensão de  

Humildade-Deferência inclui os fatores Aceitar e respeitar a hierarquia 

e Reconhecer a própria inexperiência e aceitar tarefas menores. 

A dimensão de Lealdade-Pertença inclui os fatores Provar pertença 

à organização e Lealdade relativamente à organização. A dimensão de 

Vitalidade-Inovação inclui os fatores Desempenhar um papel ativo, 

Competência tecnológica, Atitude dinâmica perante o trabalho, 

e Criatividade. 

Esperava-se que as três dimensões da WAYS se correlacionassem com 

os constructos relacionados, demonstrando, simultaneamente, validade 

discriminante. Tal como esperado, as três dimensões variaram nas suas 

correlações com os constructos relacionados. Por exemplo, das três 

dimensões, a da Humildade-Deferência era a que se relacionava mais 

com a orientação para a dominância social (ODS) e com a faceta de 

ingratidão dos estereótipos descritivos do jovenismo. A Lealdade- 

-Pertença era a que se relacionava mais com as obrigações 

profissionais, ao passo que a Vitalidade-Inovação se relacionava 

mais com a faceta de engenhosidade do jovenismo e com as atitudes 

em relação à motivação dos funcionários.

Em termos de implicações práticas, a WAYS pode ser utilizada 

para avaliar a dimensão dos estereótipos prescritivos relativamente 

a trabalhadores mais jovens em organizações, bem como noutros 

contextos, como um setor específico, por exemplo. Se forem 

encontrados níveis elevados de uma dimensão que prevê discriminação 

etária no local de trabalho e desfechos negativos para os funcionários 

(ou seja, Humildade-Deferência), podem ser tomadas medidas para 

garantir a implementação de políticas para prevenir a discriminação 

etária no local de trabalho que é provável que daí advenha. 

As organizações também podem lançar programas internos de 

formação baseados na WAYS, utilizando a escala para, em primeiro 

lugar, fazer uma avaliação inicial da presença de estereotipagem, 

e depois utilizar os resultados e as situações relatadas pelos 

funcionários para promover discussão, aprendizagem e mudanças. 

Com uma medida validada de estereótipos prescritivos relativamente 

a trabalhadores mais jovens, o projeto podia agora analisar 

os antecedentes e as consequências dos estereótipos prescritivos 

relativos a trabalhadores mais jovens e, utilizando as medidas 

existentes, aqueles relativos a trabalhadores mais velhos. Este processo 

foi realizado nos três estudos que se seguiram.
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Capítulo 4
Investigar estereótipos relativos 
a trabalhadores mais jovens 
e mais velhos no local de trabalho 
em Portugal — Abordagens 
metodológicas 

A funcionária mais velha estava a preparar uma folha de cálculo quando 

a funcionária mais jovem lhe pediu para se afastar para que ela pudesse 

terminar o projeto mais rapidamente. Disse: «Deixe uma pessoa mais nova 

tratar disto, avó!» 

Os trabalhadores mais jovens eram sempre escolhidos para as tarefas chatas. 

Lavar a loiça, varrer, lavar o chão, ir pôr o lixo à rua. Basicamente, tudo 

aquilo que o chefe não queria fazer era atribuído aos trabalhadores mais 

jovens, e não aos trabalhadores mais velhos.

Excertos de respostas a perguntas abertas relativas a expectativas com 

base na idade.

4.1. Introdução 

Tendo em consideração que o principal objetivo deste projeto é avaliar 

os estereótipos etários prescritivos nas organizações e no contexto 

de trabalho portugueses, e examinar a forma como estes podem 

afetar trabalhadores mais jovens e mais velhos, neste capítulo 

apresentamos a segunda parte do projeto de investigação realizado, 

no qual a escala WAYS e outras medidas foram usadas para investigar 

estereótipos relativos tanto a trabalhadores mais jovens como mais 

velhos, com particular enfoque no contexto português. Assim, este 

capítulo inclui os detalhes de um segundo conjunto de três estudos 

realizados com o intuito de investigar os efeitos dos estereótipos 

prescritivos tanto em relação a trabalhadores mais jovens como 

a trabalhadores mais velhos. Os desenhos de estudo incluem 

uma amostra representativa, um questionário longitudinal e um 

desenho experimental. Isto permitir-nos-á, em capítulos posteriores, 

analisar os resultados da investigação por alvo (trabalhadores mais 

velhos versus trabalhadores mais jovens), por função (detentor versus 

alvo do estereótipo), e por diferentes tipos de causas (por exemplo, 

nível de escolaridade) e efeitos (por exemplo, comportamentos de 

cidadania no local de trabalho). 

Mais concretamente, este segundo conjunto de estudos pretende: 

1) investigar a prevalência de crenças idadistas relativamente 

a trabalhadores mais jovens e mais velhos na força de trabalho 

portuguesa; 

2) examinar as consequências dos estereótipos etários prescritivos 

relativamente a funcionários mais jovens e mais velhos; e 
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3) examinar as perceções de justiça organizacional relacionada 

com a discriminação etária e a estereotipagem, bem como 

os respetivos efeitos.

Para abordar estes objetivos, os três estudos realizados utilizaram 

uma variedade de metodologias e focaram-se tanto nos trabalhadores 

mais velhos como nos mais jovens. Neste âmbito, foram analisadas 

as reações no local de trabalho tanto dos detentores como nos alvos 

dos estereótipos. A maior parte dos estudos foi realizada em Portugal 

— um contexto menos estudado, apesar de ser um dos países europeus 

onde o idadismo foi considerado mais grave em termos dos seus 

efeitos (Lima et al., 2010). Seguindo as boas práticas, todos os estudos 

foram aprovados pela Comissão de Ética sobre a Participação 

de Pessoas Humanas em Estudos de Ciências Comportamentais 

da Universidade Católica Portuguesa. 

Os leitores menos interessados em metodologia de investigação, 

ou que já estão familiarizados com ela, poderão preferir saltar 

diretamente para os resultados dos nossos estudos, no Capítulo 5 

(efeitos e consequências para os detentores de estereótipos idadistas) 

e no Capítulo 6 (efeitos e consequências para os alvos de estereótipos 

idadistas). De forma coerente com o nosso enfoque no idadismo 

bidirecional, investigamos estereótipos que visam tanto trabalhadores 

mais jovens como mais velhos, ao mesmo tempo que realçamos 

avanços de conhecimento em áreas menos estudadas anteriormente.

Estudos desenvolvidos no âmbito do projeto de 

investigação para pesquisar os estereótipos etários 

no local de trabalho 

Como complemento aos três estudos realizados para desenvolver 

a medida WAYS, analisados no Capítulo 3, este projeto de 

investigação incluiu três estudos adicionais — um estudo com amostra 

representativa, um estudo correlacional e um estudo experimental — 

para investigar os antecedentes e as consequências dos estereótipos 

etários prescritivos relativamente aos trabalhadores mais jovens e mais 

velhos. 

Estudo com amostra representativa: quão pervasivo é o idadismo? 

— Estudo 4 

Existem dados consideráveis que apontam para o facto de que 

os trabalhadores se sentem discriminados com base na idade (por 

exemplo, Duncan & Loretto, 2004; Marchiondo et al.,2016), mas 

qual a prevalência do idadismo no local de trabalho em Portugal? 

Até que ponto é que os trabalhadores mais jovens e mais velhos 

detêm estereótipos etários prescritivos, e quais os grupos com maior 

propensão para o fazer? Que grupos relatam sofrer discriminação, e de 

que forma é que esta se relaciona com atitudes e comportamentos? 

O Estudo 4 foi realizado para dar resposta a estas perguntas, com 

enfoque específico no contexto português.

O Estudo 4, o estudo com amostra representativa, foi um «estudo de 

prevalência», um modelo de investigação utilizado frequentemente 

para analisar a proporção de uma população em que uma determinada 

condição, crença ou atitude está presente num determinado momento. 
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A prevalência costuma ser medida mais frequentemente em estudos 

de questionário, utilizando desenhos transversais nos quais os dados 

são recolhidos num único momento temporal. De modo a fazerem 

afirmações sobre a frequência de algo na população em geral, 

os estudos de prevalência procuram usar amostras que espelhem 

a população em geral em termos de características-chave identificadas, 

tais como idade, género, nível de escolaridade ou região geográfica. 

Assim, ao apresentar estudos de prevalência, é essencial oferecer 

descrições precisas e claras da população-alvo e da população 

do estudo, bem como discussões sobre quaisquer fatores que 

possam ter causado enviesamento na seleção de candidatos, ou 

na forma como reportaram a informação sobre o fenómeno estudado. 

Em geral, os estudos de prevalência necessitam de amostras maiores 

e selecionadas mais cuidadosamente para garantir que os resultados 

são representativos da população; consequentemente, os resultados 

desses estudos podem ser generalizados com maior confiança 

à população de interesse.

Neste projeto, o principal objetivo do estudo com amostra 

representativa foi investigar a prevalência de crenças idadistas 

entre os trabalhadores portugueses, bem como a prevalência 

da discriminação etária no local de trabalho. Mais concretamente, 

este estudo pretendia captar o idadismo bidirecional — isto é, crenças 

idadistas relativamente a trabalhadores mais jovens e mais velhos 

— e potenciais tensões intergeracionais, bem como experiências de 

discriminação com base na idade tanto de trabalhadores mais jovens 

como de mais velhos. Além disso, estávamos igualmente interessados 

em medir características que pudessem estar associadas a crenças 

idadistas, tais como a frequência e a qualidade do contacto intergrupal 

(no nosso caso, contacto intergeracional), dos comportamentos 

de cidadania organizacional em relação a colegas, e dos conflitos 

intergrupais, bem como as atitudes e os comportamentos associados 

a ser-se alvo de discriminação, tais como qualidade de desempenho 

e satisfação no trabalho.

Metodologia

Foi realizado um inquérito online com uma amostra representativa 

de 1002 trabalhadores portugueses estratificada por idades (que 

variavam entre 18 e 69 anos, com uma média de idade de 40), 

género e localização geográfica (para mais detalhes, ver Tabelas 

4.1 e 4.2). Os cálculos de estratificação dos dados de acordo com 

cada uma das áreas de interesse (isto é, garantir a mesma proporção 

da população por idade, género e localização geográfica) basearam-se 

nos dados do recenseamento português de 2011, uma vez que os dados 

finais do recenseamento de 2021 ainda não estavam disponíveis. 
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Tabela 4.1. Participantes do estudo com amostra representativa por região, 

género e idade 

NORTE CENTRO LISBOA

 SUL 

(Alentejo 

e Algarve)

ILHAS 

(Açores  

e Madeira)

Mulheres 18 a 29 anos 44 25 33 13 7

30 a 39 anos 48 28 39 15 7

40 a 49 anos 49 28 35 14 7

50 a 59 anos 44 27 32 13 5

Total 185 108 139 55 26

Homens 18 a 29 anos 44 25 33 13 7

30 a 39 anos 45 26 37 14 7

40 a 49 anos 45 27 32 14 6

50 a 59 anos 40 25 28 13 5

Total 175 104 129 55 26

Total 

geral
360 212 268 110 52

Tabela 4.2. Participantes do estudo com amostra representativa por 

características demográficas 

N %

Género

  Masculino 487 48,60

  Feminino 513 51,20

  Outros 2 0,20

Educação

  Abaixo do ensino secundário  94 9,40

  Ensino secundário (ou abaixo de bacharelato) 419 41,80

  Licenciatura 303 30,20

  Curso de pós-graduação 186 18,60

Nacionalidade

  Portuguesa 941 93,90

  Outra 35 3,50

  Dupla 26 2,60

Estatuto profissional

  Trabalho remunerado a tempo inteiro 895 89,30

  Trabalho remunerado a tempo parcial 107 10,70

Tipo de organização

  Empresa privada 584 58,30

  Empresa pública  53 5,30

  Governo local ou central 82 8,20

  Outro setor público (por exemplo, educação e saúde) 146 14,60

  ONG (Organização Não Governamental) 15 1,50

  Trabalhador/a independente 88 8,80

  Outra 68 6,80

Cargo de chefia

  Sim, formalmente 174 17,40

  Sim, informalmente 233 23,30

  Não 595 59,40
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Procedimento e medidas

Os participantes foram recrutados através do Painel de Estudos Online 

(PEO) da Universidade Católica Portuguesa. O PEO é constituído 

por participantes portugueses com diversas características, e pode 

ser usado para estudos representativos em Portugal com base 

em diferentes critérios. Os dados sobre os mais de 20 mil participantes 

registados, com idades compreendidas entre 17 e 82 anos, são 

atualizados e de elevada qualidade. Para participarem em estudos, 

os participantes recebem pontos equivalentes a 10-15 € por cada hora 

despendida. 

Os participantes foram convidados a completar um inquérito online, 

«como parte de um projeto mais amplo sobre as suas perceções 

relativamente ao seu local de trabalho, e à forma como as pessoas se 

comportam no local de trabalho». Responderam às seguintes medidas.

Dados demográficos

Os participantes responderam a perguntas sobre idade, género, 

escolaridade, localização geográfica, nacionalidade, local de 

nascimento, emprego a tempo inteiro/parcial, experiência profissional, 

tempo na organização, nível hierárquico, dimensão e setor 

da organização, tipo de organização, orientação política e estatuto 

socioeconómico. Além disso, os participantes indicaram a sua 

identificação etária subjetiva: autocategorização como trabalhador 

mais jovem, de meia-idade ou mais velho.

Deter estereótipos etários prescritivos

Perguntou-se aos participantes até que ponto detinham estereótipos 

etários relativamente a trabalhadores mais jovens e mais velhos. 

Além disso, foram questionados acerca de atitudes, comportamentos 

e crenças no local de trabalho que poderiam estar relacionados com 

estereótipos etários ou resultar destes. 

A Escala de Jovenismo Ambivalente no Local de Trabalho (WAYS) 

desenvolvida no âmbito deste projeto foi usada para medir 

os estereótipos prescritivos em relação a trabalhadores mais 

jovens. A WAYS de 25 itens mede expectativas sobre aquilo que 

os trabalhadores mais jovens devem ou não fazer em função de 

três supradimensões (Humildade-Deferência, Lealdade-Pertença 

e Vitalidade-Inovação) e oito subdimensões. Os estereótipos 

prescritivos relativos a pessoas mais velhas foram medidos com recurso 

à dimensão da sucessão da escala Sucessão, Identidade e Consumo 

(SIC) de North e Fiske, que inclui itens acerca do local de trabalho 

bem como outros mais gerais. A SIC centra-se em crenças sobre aquilo 

que as pessoas mais velhas devem ou não fazer para evitar tensões 

intergeracionais. A dimensão da sucessão mede as crenças de que 

as pessoas mais velhas devem passar os recursos materiais e simbólicos 

às gerações mais jovens, em vez de os reterem. 

Além disso, os participantes indicaram o seu nível de concordância 

com estereótipos descritivos relativos a trabalhadores mais velhos. 

Utilizando a escala de Rego et al. (2017), indicaram o seu nível de 

concordância sobre aquilo que um trabalhador mais velho é (ou não é), 

ou faz (ou não faz). Ademais, responderam a um único item de Jutz et 

al. (2017), que questiona sobre a contribuição dos trabalhadores mais 
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velhos para a economia nacional, com o intuito de medir o conflito 

com trabalhadores mais velhos e o seu nível de exclusão.

Uma vez que este estudo também tem por interesse relacionar 

a detenção de estereótipos idadistas com outras atitudes, crenças 

e comportamentos, os participantes também responderam a perguntas 

específicas sobre as suas interações no local de trabalho, sobretudo 

com diferentes grupos, incluindo diferentes grupos etários. 

O contacto intergeracional no local de trabalho foi aferido através 

de uma pergunta relativa à frequência de contacto com diferentes 

gerações (adaptada do Inquérito Social Europeu (ESS, 2020), e de 

outra sobre a qualidade desse contacto (redigida pela equipa de 

investigação). Os comportamentos de cidadania organizacional 

em relação a colegas referem-se a comportamentos manifestados por 

funcionários que vão para além da descrição formal do cargo, tais como 

oferecer-se para ajudar os colegas a completarem tarefas. Estes foram 

medidos com a escala desenvolvida por Lee e Allen (2002). Para medir 

se os participantes apoiavam práticas inclusivas de RH, que promovem 

o crescimento e a contribuição dos funcionários independentemente 

da sua idade, foi utilizada uma escala adaptada de Boehm et al. 

(2013). Por último, os conflitos no seio do grupo de trabalho (isto é, 

desacordos ou confrontos entre dois ou mais membros de um grupo, 

em termos de sentir que os membros do grupo possuem opiniões 

incompatíveis e discrepantes) foram medidos através da dimensão de 

conflito nas relações da escala de conflito intragrupo de Jehn (1995). 

A prevalência das experiências de discriminação etária, em termos de 

a pessoa sentir ser alvo de tratamento diferente no local de trabalho 

devido à idade, foi medida com recurso à Escala de Discriminação 

Etária no Local de Trabalho (WADS; Marchiondo et al., 2016). 

Este estudo também se interessa pelas consequências da experiência de 

discriminação etária. Assim, foram também medidos vários resultados/

efeitos no local de trabalho que poderiam sofrer impacto em resultado 

das experiências de discriminação etária, incluindo crenças, atitudes 

e intenções relevantes. De modo a reduzir o tamanho do inquérito, 

sempre que possível, foram utilizadas medidas validadas de um só item, 

em vez de escalas validadas mais longas. A avaliação dos participantes 

do seu próprio desempenho foi medida através do item proposto por 

Vest et al. (1994). O nível de satisfação dos participantes com o seu 

trabalho também foi avaliado por meio de um só item (Scarpello & 

Campbell, 1983). Para aferir se os participantes pretendem continuar 

a trabalhar na empresa atual, foi utilizado o item proposto por 

Parasuraman (1982). As perceções dos participantes em termos da sua 

estabilidade no emprego foram medidas com base no item proposto 

por Vala et al. (2017). A avaliação dos participantes sobre o nível de 

stress dos seus empregos também foi medida através de um item 

(Jutz et al., 2017). Por último, a avaliação dos participantes da sua 

saúde física e mental foi medida através de dois itens, um para cada 

uma das dimensões de saúde, adaptados do estudo de Vala et al. (2017). 

Abordagem analítica 

Os dados do estudo com amostra representativa foram sujeitos 

a comparações de médias (ANOVAs unidirecionais), análise 

correlacional (correlações bivariadas de Pearson), e análise preditiva 

(regressões lineares). Apresentamos resultados e análises detalhadas 

nos Capítulos 5 e 6.
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Relação entre estereotipagem idadista no local de 

trabalho e outras variáveis relacionadas com o trabalho 

— Estudos 5(a) e (b) 

O principal objetivo do Estudo 5(a) e do Estudo 5(b) era identificar 

os efeitos dos estereótipos etários prescritivos nos resultados/efeitos 

relacionados com o trabalho tanto para trabalhadores mais velhos, 

como para trabalhadores mais jovens, respetivamente. 

Metodologia

Ambos os estudos consistiram em inquéritos online. O Estudo 5(a), 

centrado nos trabalhadores mais velhos, consistiu num desenho 

transversal de acordo com o qual os dados foram recolhidos num único 

momento. O Estudo 5(b), que se focou nos trabalhadores mais jovens, 

consistiu num desenho desfasado no tempo com dois momentos de 

recolha de dados. 

O inquérito online do Estudo 5(a) foi feito junto de 150 trabalhadores 

portugueses mais velhos, 70,70% dos quais eram mulheres, e cuja idade 

variava entre 50 e 67 anos, com uma média de idades de 56 anos. Entre 

os participantes, 96% tinham nacionalidade portuguesa, 2,7% tinham 

nacionalidade brasileira, e os restantes 0,7% tinham nacionalidade 

francesa. Cada um dos participantes recebeu 3,50 euros por participar 

no inquérito. 

O inquérito online do Estudo 5(b) foi feito junto de 362 trabalhadores 

portugueses mais jovens, 51,66% dos quais eram mulheres, e cuja 

idade variava entre 19 e 30 anos, com uma média de idades de 

25 anos. Entre os participantes, 98,34% tinham nacionalidade 

portuguesa, e os restantes 1,66% tinham nacionalidade brasileira. Cada 

um dos participantes recebeu 3,90 euros por participar no inquérito.

Procedimento e medidas 

Tanto os participantes mais jovens (Estudo 5(b)) como os participantes 

mais velhos (Estudo 5(a)) foram convidados a preencher um inquérito 

online que «fazia parte de um projeto mais amplo e pretendia 

compreender as experiências dos trabalhadores mais jovens/mais 

velhos no local de trabalho e as consequências dessas experiências». 

Os trabalhadores mais jovens foram informados de que o estudo 

consistia de dois inquéritos com um intervalo de uma semana entre 

eles. Assim, ao passo que os participantes mais velhos responderam 

a todas as medidas num único inquérito, os participantes mais jovens 

responderam a algumas medidas na primeira fase, e às outras medidas 

na segunda fase. Como explicaremos em detalhe em seguida, algumas 

medidas só foram apresentadas a um dos grupos etários. No entanto, 

exceto quando indicado em contrário, a medida foi utilizada em ambos 

os inquéritos e junto de ambos os grupos etários.

Perceções de estereótipos e discriminação com base na idade

A perceção de estereótipos prescritivos em relação a trabalhadores 

mais jovens só foi incluída no inquérito junto dos trabalhadores mais 

jovens, e foi medida através da escala WAYS de 25 itens criada neste 

projeto. A WAYS consiste em oito subdimensões, organizadas ao abrigo 

de três supradimensões (Humildade-Deferência, Lealdade-Pertença 

e Vitalidade-Inovação), e mede expectativas e crenças sobre a forma 

como os trabalhadores mais jovens devem ou não comportar-se. Os itens 

foram adaptados à perspetiva das pessoas visadas, e incluíam «Não deve 
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questionar o statu quo organizacional» (Humildade-Deferência), «Não 

deve encarar o seu trabalho apenas como um «trampolim» para outras 

oportunidades» (Lealdade-Pertença), e «Deve procurar, ativamente, 

formas de melhorar» (Vitalidade-Inovação). Em cada um dos casos, 

os participantes indicaram a medida em que achavam que a maioria 

das pessoas no seu local de trabalho detinha estes estereótipos, de 1 = 

discordo muitíssimo a 6 = concordo muitíssimo. 

A perceção de estereótipos prescritivos em relação a trabalhadores 

mais velhos só foi incluída no inquérito junto dos trabalhadores mais 

velhos, e foi medida através da dimensão da sucessão da escala de 

oito itens Sucessão, Identidade e Consumo (SIC; North & Fiske, 

2013). A SIC centra-se em crenças sobre aquilo que as pessoas mais 

velhas devem ou não fazer para evitar tensões intergeracionais. 

A dimensão da sucessão mede as crenças de que as pessoas mais 

velhas devem passar os recursos materiais e simbólicos às gerações 

mais jovens, em vez de os reterem. Os itens foram adaptados 

à perspetiva das pessoas visadas, e incluíam «Os mais jovens são 

geralmente mais produtivos do que os mais velhos nos seus empregos». 

Em cada um dos casos, os participantes indicaram a medida em que 

achavam que a maioria das pessoas no seu local de trabalho detinha 

o estereótipo da sucessão, de 1 = discordo muitíssimo a 6 = concordo 

muitíssimo.

Potenciais consequências de se ser alvo de idadismo

Neste estudo, ser alvo de estereótipos e discriminação com base 

na idade estava associado a atitudes relacionadas com o trabalho, 

ao bem-estar dos funcionários e a comportamentos no local de 

trabalho. 

As atitudes relacionadas com o trabalho foram medidas em termos 

de perceções de justiça organizacional, avaliações de autoeficácia, 

compromisso organizacional, e se o local de trabalho é visto como 

ameaçador ou desafiante. As perceções dos participantes sobre 

serem tratados (in)justamente no contexto laboral foram medidas 

através da escala de justiça geral (Ambrose & Schminke, 2009). 

As perceções dos participantes em relação à justiça dos resultados 

recebidos foram medidas através da escala de justiça distributiva 

(Colquitt, 2001). As perceções em relação à justiça dos processos 

utilizados na tomada de decisões, incluindo se é oferecida, às partes 

afetadas, a oportunidade de dar o seu contributo, foram medidas 

através da escala de justiça processual (Colquitt, 2001). As perceções 

dos participantes em relação à sua capacidade de desempenharem 

competentemente as tarefas no trabalho foram medidas através 

da subescala de competência do empoderamento psicológico no local 

de trabalho (Spreitzer, 1995). A interpretação da situação relacionada 

com o trabalho como sendo ameaçadora ou desafiante foi medida 

através de escalas de Skinner e Brewer (2002, no âmbito dos itens 

relativos à ameaça) e de Berjot e Girault-Lidvan (2009, no âmbito 

dos itens relativos ao desafio). O vínculo emocional dos funcionários 

à organização foi medido através da escala de compromisso afetivo 

(Meyer et al., 1993). O compromisso e envolvimento dos participantes 

no emprego, em termos de energia e entusiasmo, foi medido através 

da escala de envolvimento no trabalho (Schaufeli & Bakker, 2004). 

O bem-estar foi medido em termos de quão stressante é a experiência 

do emprego, e de que forma é que a pessoa avalia a sua saúde física 

e mental. A avaliação dos participantes sobre o nível de stress do seu 

emprego foi medida através do item único proposto por Jutz et al. 
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(2017). A avaliação dos participantes sobre a sua saúde física e mental 

foi medida através de um item relativo à saúde física e um item relativo 

à saúde mental (Vala et al., 2017). 

Os comportamentos no trabalho foram medidos em termos 

da autoavaliação dos participantes acerca do seu desempenho 

nas funções atribuídas e extrafunções, e do absentismo, bem como 

das intenções de rotatividade. As perceções de cumprimento de 

tarefas, resultados e objetivos que fazem parte do perfil do cargo 

foram medidas através da escala de desempenho no cargo de 

William e Anderson (1991). O envolvimento dos participantes 

em comportamentos extrafunções, que vão para além da descrição 

formal do cargo e que são direcionados a outros indivíduos, tais como 

oferecer ajuda a colegas para completarem as suas tarefas, foi medido 

através da escala de comportamentos de cidadania organizacional de 

Lee e Allen (2002). O número de dias completos e parciais de falta 

ao trabalho nos últimos 28 dias devido a problemas físicos e mentais 

foi medido através do item de autoavaliação de absentismo de 

Kessler et al. (2003). As intenções dos participantes de procurarem 

empregos alternativos e não continuarem a trabalhar no emprego 

e na organização atual foram medidas através da escala de intenção  

de rotatividade de Rusbult et al. (1988). 

Abordagem analítica 

Os dados dos Estudos 5(a) e (b) foram sujeitos a análise correlacional 

(correlações bivariadas de Pearson). Para mais detalhes, ver o Capítulo 6. 

Estudo experimental: Como é que as pessoas 

reagem a transgressões de estereótipos prescritivos 

relacionados com a idade? — Estudo 6 

O Estudo 6 foi uma experiência, um design de estudo segundo o qual 

um ou mais tratamentos ou manipulações são introduzidos para 

alguns dos participantes do estudo, e os efeitos são observados. 

As experiências são adequadas para demonstrações de causalidade 

— o efeito de uma variável de interesse noutras variáveis — porque 

incluem controlo, manipulação e atribuição aleatória. Numa 

experiência bem concebida, os participantes reagem a uma situação 

controlada que não é influenciada por fatores externos. A manipulação 

passa por alterar algo deliberadamente entre várias condições, para que 

os seus efeitos possam ser isolados. A atribuição aleatória refere-se  

ao facto de os participantes serem alocados aleatoriamente a uma 

das condições da experiência, o que ajuda a garantir que os grupos são 

semelhantes antes da manipulação. Por esses motivos, é possível retirar 

inferências mais robustas acerca dos efeitos de uma variável sobre 

outra com base em experiências, que podem complementar conclusões 

retiradas da recolha de dados em contextos menos controlados e mais 

realistas.

O principal objetivo do estudo experimental era investigar os efeitos 

das transgressões dos estereótipos em resultados relacionados com 

o trabalho. A vinheta escrita à qual os participantes responderam 

consistia numa situação no local de trabalho em que, em algumas 

condições mas não noutras, um trabalhador violava os estereótipos 

etários prescritivos. A idade do trabalhador variava consoante 

a condição. Os participantes liam uma versão da situação e respondiam 
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com as suas perceções de justiça organizacional, aceitação de 

um resultado negativo para o trabalhador, avaliações do trabalhador, 

e intenções de retaliação relativamente à empresa. Assim, o efeito 

das duas manipulações (trabalhador mais jovem/de meia-idade/mais 

velho, e transgressão/adesão aos estereótipos) nos resultados de 

interesse pode ser claramente identificado. 

Tal como acontece com qualquer metodologia, os desenhos 

experimentais têm vantagens e desvantagens. Muitas vezes as situações 

controladas nas quais os efeitos de um tratamento podem ser 

claramente isolados e medidos carecem do realismo de situações 

verídicas. Por isso, os resultados de uma experiência controlada devem 

ser generalizados a outras situações com cautela. É certamente esse 

o caso nos estudos com vinhetas, em que os participantes respondem 

a um cenário escrito com «papel e caneta», que geralmente lhes é pedido 

que imaginem estar a viver ou a observar. Assim, é muito importante 

respeitar as boas práticas para tornar o cenário realista e interessante 

para os participantes, para que haja maior probabilidade de os resultados 

observados também serem encontrados em situações reais no local de 

trabalho. No presente estudo, foram tomadas medidas para garantir 

que o cenário com vinhetas apresentado era realista, interessante e bem 

compreendido pelos participantes. Em seguida, apresentamos dados 

sobre o desenho do estudo, incluindo detalhes do cenário.

Metodologia 

Procedimento e medidas 

A amostra incluía 213 participantes dos EUA, recrutados através 

da Amazon Mechanical Turk (Mturk), cada um dos quais recebeu 1,50 

dólares americanos por participar no estudo. Todos os participantes 

tinham experiência profissional na altura em que os dados foram 

recolhidos. Quarenta por cento dos participantes eram mulheres, 

e a idade dos participantes variava entre 23 e 72 anos, com uma média 

de idades de 39 anos. Os participantes viviam todos nos EUA e eram 

maioritariamente Brancos/Americanos Europeus (79%), sendo 

os restantes Negros/Afro-Americanos, Latinos/Hispano-Americanos 

ou outros/mistos. 

O Estudo 6 recorreu a um desenho 3 x 2 entre sujeitos, utilizando 

a Metodologia Experimental de Vinheta (MEV; Aguinis & Bradley, 

2014). Os participantes foram alocados aleatoriamente a uma das seis 

condições experimentais: trabalhadores mais jovens/de meia-idade/

mais velhos cruzado com adesão/transgressão dos estereótipos. 

O cenário foi concebido com recurso a estereótipos prescritivos 

em relação a trabalhadores mais jovens que tinham sido identificados 

ao desenvolver a escala WAYS. Especificamente, no cenário, 

o comportamento do indivíduo visado, John, era manipulado 

da seguinte forma: na condição de adesão aos estereótipos, John era 

descrito como alguém que respeitava a hierarquia, que não desafiava 

orientações dos seus superiores, e que não questionava a forma 

habitual de fazer as coisas, em linha com o que a nossa investigação 

revelou ser o comportamento esperado de trabalhadores mais jovens. 

Na condição de transgressão dos estereótipos, John era descrito como 

alguém que não respeitava a hierarquia, que desafiava orientações 

dos seus superiores, e que questionava a forma habitual de fazer 

as coisas, transgredindo as expectativas em relação a trabalhadores 

mais jovens. É de notar que o estereótipo ao qual se adere ou que 

se transgride é sempre um estereótipo prescritivo relacionado com 
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trabalhadores mais jovens, independentemente da idade da pessoa 

visada (ver abaixo).

Independentemente de John aderir ou transgredir os estereótipos 

etários prescritivos relativos a trabalhadores mais jovens, o resultado 

de John era sempre negativo: uma avaliação negativa por parte 

do supervisor, que dizia que ele não tinha agido de forma profissional 

e que não tinha tido um bom desempenho nas últimas semanas. 

Além disso, John foi apresentado como um trabalhador mais jovem 

(24 anos), de meia-idade (42 anos), ou mais velho (62 anos), para 

que fosse possível observar se os trabalhadores mais jovens seriam 

tratados de forma diferente dos trabalhadores de meia-idade ou mais 

velhos no que diz respeito à transgressão dos estereótipos prescritivos 

relativos a trabalhadores mais jovens. Para reforçar a manipulação de 

idade, cada condição incluía uma fotografia de um indivíduo do sexo 

masculino. Na condição do trabalhador mais jovem, foi incluída 

a fotografia original de um trabalhador mais jovem, mas nas outras 

duas condições a fotografia foi envelhecida artificialmente, de modo 

a que fosse apresentada aos participantes a fotografia de um rosto de 

meia-idade ou mais velho nas respetivas condições. 

Assim, as seis condições foram as seguintes, em termos da idade 

e do comportamento de John:

• Condição 1: O trabalhador mais jovem adere ao estereótipo 

relacionado com trabalhadores mais jovens; 

• Condição 2: O trabalhador mais jovem transgride o estereótipo 

relacionado com trabalhadores mais jovens; 

• Condição 3: O trabalhador de meia-idade adere ao estereótipo 

relacionado com trabalhadores mais jovens; 

• Condição 4: O trabalhador de meia-idade transgride 

o estereótipo relacionado com trabalhadores mais jovens; 

• Condição 5: O trabalhador mais velho adere ao estereótipo 

relacionado com trabalhadores mais jovens; 

• Condição 6: O trabalhador mais velho transgride o estereótipo 

relacionado com trabalhadores mais jovens.

Em seguida, os participantes foram convidados a completar 

um inquérito online «como parte de um projeto sobre perceções 

em relação a grupos etários no local de trabalho». Cada participante foi 

alocado aleatoriamente a uma das seis condições apresentadas acima. 

Verificações de manipulação 

Perguntou-se aos participantes qual a idade de John, para verificar se 

se lembravam corretamente. Também se lhes perguntou o grupo etário 

de John, para aferir se conseguiam categorizá-lo corretamente como 

um trabalhador mais jovem, de meia-idade ou mais velho. Por último, 

pediu-se aos participantes que indicassem se John tinha aderido ou 

transgredido um estereótipo etário relativo a trabalhadores mais 

jovens, para confirmar se se lembravam corretamente se John tinha 

ou não questionado e desafiado ordens do supervisor no âmbito 

do cenário. Os participantes que falhassem uma ou mais medidas de 

verificação de manipulação foram eliminados da análise.
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Dados demográficos

Os participantes forneceram os seguintes dados demográficos: 

responderam a perguntas sobre o seu género (se se identificavam 

como sendo do sexo masculino, feminino ou outro), o seu ano de 

nascimento, o seu nível máximo de escolaridade, desde «abaixo 

do ensino secundário» até «mestrado/doutoramento», se se 

consideravam trabalhadores mais jovens, de meia-idade ou mais 

velhos. Além disso, foi-lhes perguntado o número total de anos 

ou meses de experiência profissional em geral, e há quantos anos 

ou meses trabalhavam na atual organização. Ademais, foi-lhes 

perguntado se trabalhavam no governo central ou local, noutro setor 

de administração pública, numa empresa do Estado, numa empresa 

do setor privado, se eram trabalhadores por conta própria, ou se 

tinham outra situação profissional. Foi-lhes também perguntado 

se exerciam cargos de chefia, de liderança ou de coordenação. 

Foram ainda questionados sobre como se definem em termos de 

etnia, e as suas crenças políticas, desde esquerda/liberais a direita/

conservadores, tanto em questões económicas (por exemplo, 

assistência social, despesa pública, cortes fiscais) como em questões 

sociais (por exemplo, imigração, casamento entre pessoas do mesmo 

sexo, aborto). 

Potenciais consequências de transgredir/aderir a estereótipos etários 

prescritivos 

Tendo lido o cenário, e tendo-lhes sido pedido que imaginassem 

que John era um colega, os participantes responderam a perguntas 

relativas às suas perceções de justiça em relação à forma como 

John fora tratado, a sua aceitação do resultado negativo que John 

recebera, a sua predisposição para tomar medidas de retaliação 

em resposta à situação descrita, e a sua avaliação do desempenho de 

John. Mais concretamente, as perceções sobre John ter sido tratado 

(in)justamente no contexto laboral foram medidas através da escala 

de justiça geral (Ambrose & Schminke, 2009), as perceções sobre 

a justiça dos resultados recebidos por John foram medidas através 

da escala de justiça distributiva (Colquitt, 2001), o apoio relativamente 

ao resultado recebido por John foi medido através da escala de 

aceitação de decisões de Greenberg (1994), a predisposição para 

adotar comportamentos indicativos de discordância ou desaprovação 

da decisão tomada em relação a John, tais como escrever uma queixa 

sobre a forma como John fora tratado, foi medida através da escala de 

reações de retaliação adaptada de Jones e Skarlicki (2005), perceções 

de John como sendo amistoso (amável), confiante (competente) 

e digno de confiança (moral) — dimensões de base nas avaliações 

sociais — foram medidas através dos itens propostos por Francioli 

e North (2021) e retirados do modelo do conteúdo de estereótipos. 

Estereótipos etários 

Além disso, o facto de os participantes deterem estereótipos 

prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens, em termos 

da forma como os trabalhadores mais jovens devem ou não comportar- 

-se, foi medido através da escala WAYS desenvolvida no âmbito deste 

projeto.

Abordagem analítica 

Por último, os dados do estudo experimental foram sujeitos 

a comparações de médias (ANOVAs unidirecionais, e Manovas no caso 
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de múltiplas variáveis dependentes), regressões lineares, bem como 

a análises de moderação bidirecionais e tridirecionais. As análises de 

moderação testaram a interação entre (não) deter os estereótipos 

prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens, e o efeito 

das manipulações (isto é, a idade do alvo e o comportamento do alvo) 

nos resultados de interesse. No Capítulo 5, apresentaremos os 

resultados e as análises detalhadas.

4.2. Síntese 

O nosso enfoque neste capítulo foi descrever os desenhos, as amostras 

e as análises de três estudos adicionais que tinham o objetivo de 

investigar correlatos, antecedentes e consequências dos estereótipos 

etários prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens e mais 

velhos. Os estudos usaram a escala WAYS desenvolvida no âmbito 

deste projeto, complementando os estudos descritos no Capítulo 3, 

onde se explicou em detalhe o processo de desenvolvimento da escala. 

Os nossos estudos colmataram algumas das lacunas existentes 

na literatura, incluindo a necessidade de incluir mais amostras para 

além das norte-americanas, investigar os efeitos dos estereótipos 

tanto nos alvos como nos detentores de estereótipos, examinar 

os antecedentes e as consequências dos estereótipos, e fomentar 

a investigação sobre a área pouco estudada dos estereótipos etários 

prescritivos, sobretudo em relação a trabalhadores mais jovens.

O Estudo 4 foi um «estudo de prevalência», com uma amostra 

representativa de 1002 trabalhadores portugueses, estratificada 

por idade, género e localização geográfica. Foi usada uma amostra 

representativa para permitir afirmações sobre a frequência de 

fenómenos específicos na população portuguesa. O principal objetivo 

do estudo com amostra representativa foi investigar a prevalência 

de crenças idadistas entre os trabalhadores portugueses, bem como 

a prevalência da discriminação etária no local de trabalho. O estudo 

centrou-se nas crenças idadistas em relação a trabalhadores mais 

jovens e mais velhos, em experiências de discriminação com base 

na idade em ambos os grupos, e noutras crenças, comportamentos 

e atitudes que podem estar associados com crenças idadistas. 

O Estudo 5 consistiu em dois estudos com inquéritos online, e tinha 

o objetivo de explorar os efeitos dos estereótipos etários prescritivos 

nos resultados relacionados com o trabalho tanto para trabalhadores 

mais velhos, como para trabalhadores mais jovens, respetivamente. 

Cento e cinquenta trabalhadores portugueses mais velhos participaram 

no Estudo 5(a), um inquérito transversal no qual os dados online 

foram recolhidos num único momento. O Estudo 5(b) centrou-se 

em 362 trabalhadores portugueses mais jovens, e também utilizou 

uma metodologia de inquérito, mas com dois momentos de recolha 

de dados online. O estudo associou crenças idadistas em relação 

tanto a trabalhadores mais jovens, como a trabalhadores mais velhos 

com perceções de discriminação com base na idade e resultados 

importantes no local de trabalho, incluindo perceções de justiça, 

compromisso e empenho organizacionais, bem-estar físico e mental, 

autoavaliação dos participantes acerca do seu desempenho no cargo 

e extrafunções, e absentismo. 

O Estudo 6 foi uma experiência na qual os participantes responderam 

a um cenário escrito online em que a idade de um funcionário 

(ficcional) e a forma como se comportara foram manipuladas. 

Em particular, o funcionário foi apresentado como sendo mais 

jovem, de meia-idade ou mais velho, e aderindo ou transgredindo 
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os estereótipos prescritivos em relação a trabalhadores mais 

jovens (isto é, a ideia de que estes devem respeitar e não desafiar 

os superiores). Consequentemente, o efeito da idade e da adesão aos/

transgressão dos estereótipos no âmbito de vários resultados podia ser 

observada. Foi utilizado um desenho experimental de modo a mostrar 

causalidade numa situação controlada não influenciada por fatores 

externos, e para complementar os resultados do estudo com amostra 

representativa e dos estudos de inquéritos online. 

Tendo já descrito as amostras, os procedimentos e as abordagens 

analíticas adotadas em todos os estudos do projeto, os dois capítulos 

seguintes analisarão alguns dos resultados mais importantes. 
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Capítulo 5
Idadismo no trabalho 
da perspetiva dos detentores de 
estereótipos

Um funcionário de vinte e tal anos fez um comentário genérico sobre 

os funcionários mais velhos, por considerar que estes tinham um tratamento 

especial, pelo facto de serem mais velhos, que os livrava de certas tarefas 

no local de trabalho. Dizia esse funcionário mais novo: «Se não podem fazer 

as tarefas, então que se reformem e deem lugar aos mais novos.» 

Este testemunho, proferido por um participante na nossa investigação, 

mostra o ponto de vista de um trabalhador com uma atitude idadista. 

É neste tipo de situação que nos concentramos neste capítulo, 

tentando compreender o que está na origem de comportamentos 

idadistas e as consequências de os deter. 

Analisamos duas questões de investigação centradas nos detentores 

de estereótipos, ficando a análise dos efeitos nas pessoas-alvo de 

estereótipos para o capítulo empírico seguinte. Em primeiro lugar, 

quem são os detentores de atitudes idadistas? Quais as características 

demográficas que levam um trabalhador a deter estereótipos etários? 

Estudamos igualmente os efeitos das características organizacionais, 

da experiência profissional e dos cargos de chefia. Em segundo lugar, 

até que ponto é que deter estereótipos etários está relacionado com 

as perceções, as atitudes e os comportamentos no local de trabalho,  

ou com o bem-estar individual? Avaliamos estes aspetos, 

primeiramente para os detentores de estereótipos contra 

trabalhadores mais jovens e depois para os detentores de estereótipos 

contra trabalhadores mais velhos. 

Para abordar estas questões realizaram-se um inquérito de prevalência 

e um estudo experimental. O estudo de prevalência baseou-se numa 

amostra representativa de 1002 trabalhadores portugueses. A amostra 

foi estratificada por idade, género e localização geográfica, de modo 

a representar de forma fidedigna a população portuguesa no que diz 

respeito a estas características. O uso de uma amostra representativa 

permite maior confiança na generalização de resultados para 

a população em geral. O estudo experimental também foi realizado 

online e contou com 213 participantes dos EUA, que foram colocados 

perante um cenário no local de trabalho em que a idade do alvo 

e a transgressão do estereótipo pela pessoa-alvo foram manipuladas. 

Como tal, todos os participantes tiveram de responder a uma situação 

semelhante, em que mudavam apenas as variáveis relevantes nas várias 

condições. Ao contrário dos inquéritos, o controlo aplicado no estudo 

experimental permite estabelecer relações de causa-efeito entre 

os estímulos manipulados e os efeitos observados. 

Convém salientar que, na discussão de resultados, e 

independentemente da metodologia de estudo, considerámos  

como (estatisticamente) significativos os resultados que se estimam 
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como observáveis na população em geral com um intervalo de 

confiança de, pelo menos, 95%. Referimo-nos, com menor frequência, 

aos resultados observáveis como marginalmente significativos, quando 

só existe um grau de confiança de 90% de que possam verificar-se 

na população real. Para saber mais sobre as amostras e as metodologias 

de ambos os estudos consultar o Capítulo 4.

O presente capítulo está organizado da seguinte forma: em primeiro 

lugar, fazemos um resumo dos resultados anteriores sobre 

os preditores e as consequências de deter estereótipos, sobretudo 

em domínios não relacionados com a idade. De seguida, apresentamos 

resultados sobre detentores de estereótipos idadistas contra 

trabalhadores mais velhos (estudo com amostra representativa) 

e depois resultados sobre detentores de estereótipos idadistas contra 

trabalhadores mais jovens (estudo com amostra representativa, estudo 

experimental) com base na escala WAYS desenvolvida neste projeto 

(Schmitz et al., 2023).

5.1. Preditores e consequências da aceitação  

de estereótipos

Os seres humanos são guiados por três motivações sociais principais: 

a procura da mestria, a busca de ligação e a valorização do «eu» ou 

do «meu» (Smith & Mackie, 2007). Por isso, é perfeitamente humano 

que mostremos alguma preferência por pessoas que vemos como 

pertencentes aos mesmos grupos sociais que nós, tocando motivações 

tanto de ligação social como de sentimentos possessivos meus/

nossos relativamente aos grupos (por exemplo, Pierce & Jussila, 2010), 

e os grupos etários não são exceção. Contudo, para que esta tendência 

se traduza num tratamento pejorativo em relação aos que não 

pertencem ao nosso grupo (exogrupos) são necessárias mais condições. 

O tratamento depreciativo para com os outros pode assumir a forma 

de discriminação — tratamento injusto ou lesivo de pessoas e grupos 

com base em características como raça, género, idade ou orientação 

sexual (APA, 2022). 

Uma revisão exploratória sobre idadismo contra trabalhadores mais 

velhos (Harris et al., 2018) revelou que 18 dos 43 artigos avaliados 

descreviam intenções negativas para com trabalhadores mais velhos, 

em termos de recrutamento/contratação, reforma, formação, 

tratamento em geral e retenção dos trabalhadores. No entanto, 

os estudos efetuados demonstram que a discriminação não é aceite 

da mesma maneira por todos os grupos. Mais precisamente, Sachdev 

e Bourhis (1991) descobriram que, em comparação com grupos 

subordinados ou de menor estatuto, os grupos dominantes ou de 

maior estatuto eram muito mais discriminatórios e menos preocupados 

com a paridade. Também descobriram que as minorias subordinadas 

de menor estatuto não só não discriminavam como mostravam 

favoritismo em relação aos exogrupos. Os resultados também 

parecem indicar que o poder do grupo (comparativamente ao estatuto 

do grupo) é melhor preditor de verdadeiros comportamentos 

discriminatórios.

Os psicólogos sociais identificaram fatores internos/individuais 

e conjunturais/contextuais associados a atitudes e a comportamentos 

negativos para com exogrupos. Daí estudarmos a relação entre 

deter estereótipos e certas características demográficas ou certas 

características organizacionais contextuais. Além disso, examinamos 

os efeitos que deter estereótipos tem nas perceções, nas atitudes  

e nos comportamentos importantes no local de trabalho, bem como 
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na saúde física e mental. Apresentamos evidência científica sobre 

o velhismo e, sempre que possível, o jovenismo, para cada um destes 

aspetos.

Preditores demográficos e contextuais da aceitação de 

estereótipos idadistas

As atitudes em relação a outros grupos, incluindo a aceitação 

de estereótipos, podem estar relacionadas com características 

sociodemográficas, como idade, género, escolaridade ou estatuto 

socioeconómico. Embora pouco se saiba sobre as especificidades 

do idadismo a comparar com outros «ismos», a evidência científica 

sobre preconceitos em geral, e preconceitos etários em particular, 

apresentada no Relatório Mundial sobre o Idadismo (OMS, 2021), pode 

dar-nos luzes importantes nesta matéria. O racismo, enquanto «ismo» 

mais estudado, fornece-nos pistas relevantes sobre as características 

sociodemográficas dos detentores de preconceitos. Por exemplo, 

Choi et al. (2017), recorrendo a dados do Inquérito Social Geral 

Americano (Smith et al., 2012), demonstraram que os estereótipos 

e os preconceitos em relação a Afro-Americanos se manifestavam 

de forma diferente consoante as características sociodemográficas 

dos inquiridos. Os investigadores tiveram em conta a etnia, o género, 

a idade e o estatuto socioeconómico (escolaridade e rendimento) 

e descobriram que existia uma relação positiva entre ser uma pessoa 

branca, mais velha, do sexo masculino, com menor escolaridade e deter 

preconceitos raciais. 

Em geral, a idade da pessoa pode ser um importante preditor 

de idadismo, uma vez que a categorização etária é um processo 

automático, que pode provocar vieses em relação a exogrupos  

através de inferências implícitas, como alguém ser visto como 

agradável e/ou competente. Um estudo recente feito em Portugal  

(von Humboldt et al., 2023) fornece pistas importantes sobre 

a influência da idade na perceção que se tem da adaptabilidade 

e da eficácia dos trabalhadores mais velhos. Os trabalhadores mais 

jovens (comparativamente aos mais velhos e aos de meia-idade) 

consideravam os trabalhadores mais velhos menos adaptáveis, 

enquanto os mais velhos se viam a si mesmos como mais eficazes 

do que a perceção que os outros grupos etários tinham deles. 

Não se encontraram diferenças no que toca ao género ou ao nível 

de escolaridade. A associação entre ser trabalhador mais jovem 

e apresentar idadismo para com trabalhadores mais velhos também 

é apoiada por uma meta-análise recente (Bae & Choi, 2023). 

No que toca ao idadismo para com indivíduos mais velhos, existem 

provas científicas de que não só se observa mais em pessoas mais 

jovens, como também — conforme concluíram Choi et al. (2017) 

relativamente ao preconceito racial — em indivíduos masculinos e com 

menor escolaridade (Officer et al., 2020; OMS, 2021). 

Dados recentes de Portugal sobre preconceitos em relação a minorias 

LGBT (Ferros & Pereira, 2021) sustentam estas conclusões, mostrando 

que há maior preconceito da parte dos homens do que das mulheres. 

Por sua vez, os resultados relativos à idade e ao género, enquanto 

determinantes do facto de se deter idadismo contra os mais jovens, 

não são consistentes (OMS, 2021). Como tal, incluímos nos nossos 

estudos o género e o estatuto socioeconómico, em termos de nível 

de escolaridade e rendimento. Os estudos sobre preconceito cultural 

mostram igualmente que certos contextos culturais favorecem mais 
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acentuadamente o preconceito do que outros, embora pouco se saiba 

sobre diferenças regionais em termos de preconceito em Portugal.

A orientação política também pode contribuir para o preconceito. 

Dados recentes sobre Portugal (Ferros & Pereira, 2021) revelam 

diferenças estatisticamente significativas em função da orientação 

política, com mais participantes de direita a apresentarem maiores 

níveis de preconceito sexual. Um aspeto relevante para o nosso estudo 

é que os autores atribuíram esta relação com a orientação de direita 

ao apoio à tradição e à manutenção dos papéis tradicionais. Uma vez 

que isto também se poderá verificar em relação aos papéis etários 

tradicionais (ou seja, o que é apropriado numa pessoa mais nova ou 

mais velha), a orientação política poderá estar associada ao facto de se 

deter idadismo.

O contexto profissional dos trabalhadores também pode ser preditor 

do facto de se deter estereótipos etários. Por exemplo, os estereótipos 

etários podem ser mais comuns nalgumas indústrias (por exemplo, de 

alta tecnologia versus mais tradicionais) ou nalgumas geografias (por 

exemplo, rurais versus urbanas). As características da empresa, tais 

como a sua dimensão ou cultura organizacional, também podem gerar 

uma maior separação e estereotipagem de diferentes grupos, incluindo 

em termos de género ou de idade. Além disso, a experiência de 

trabalho e/ou o estatuto de chefia também podem influenciar a forma 

como os indivíduos avaliam ou interagem com os grupos em situação 

de desvantagem, como é o caso dos funcionários mais velhos ou 

mais jovens. É por isso que estes aspetos do contexto de trabalho 

dos indivíduos também devem ser tidos em conta como possíveis 

preditores de atitudes idadistas.

Consequências da aceitação de estereótipos etários  

no local de trabalho

Neste projeto, além de identificarmos os preditores do facto de se 

deter estereótipos idadistas, tentámos perceber as consequências para 

o detentor de estereótipos. Os efeitos no local de trabalho podem 

abranger as relações intra- e intergrupais, as atitudes em relação 

ao trabalho e à organização, bem como o desempenho em funções 

atribuídas e extrafunções. Tendo em conta que os vieses em relação 

a exogrupos podem gerar ansiedade e stress, bem como estados 

emocionais negativos (por exemplo, raiva e ressentimento), e resultar num 

menor suporte social, as consequências pessoais para os detentores de 

estereótipos podem incluir efeitos na saúde física e mental. Em seguida, 

resumimos brevemente a investigação científica a este respeito.

Relações intra- e intergrupais 

A relação entre o contacto intergrupal e os níveis de preconceito 

já foi alvo de aturada pesquisa por parte da psicologia social (e de 

outras ciências sociais) desde o trabalho seminal de Allport em 1954. 

A hipótese do contacto postula que, nas devidas condições, o contacto 

entre grupos (minoritários e maioritários) diminui o preconceito. De 

modo a reduzir eficazmente o preconceito, o contacto deve ocorrer 

entre grupos considerados de igual estatuto no momento do encontro, 

que partilhem um objetivo comum e trabalhem para o atingir por 

mútua colaboração, e deve ser um contacto com respaldo institucional. 

O papel que o contacto intergeracional poderá desempenhar nos locais 

de trabalho merece ser mais estudado, dada a crescente diversidade 

etária nestes locais. 
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No que diz respeito ao contacto e ao conflito intergeracionais, 

existem evidências científicas indiretas de consequências nefastas 

de se deter preconceitos etários, de acordo com o trabalho de King 

e Bryant (2017). Os autores concluíram que o contacto positivo com 

trabalhadores mais velhos aumentava com a idade e com a perceção de 

um clima laboral intergeracional mais positivo, o que inclui uma menor 

tensão intergeracional (segundo a escala SIC; North & Fiske, 2013), 

um maior contacto intergeracional e menos estereótipos geracionais. 

Paleari et al. (2019) observaram uma relação negativa entre o idadismo 

e a qualidade do contacto intergrupal, de tal forma que quanto 

maior o velhismo manifestado pelos inquiridos, maior o número 

de relatos de interações negativas com colegas mais velhos. Essa 

relação negativa manteve-se ao longo de um período de três meses, 

o que sugere que a perceção de qualidade do contacto intergrupal 

é uma consequência (e não apenas um antecedente) do idadismo. 

Os investigadores também concluíram que havia uma associação entre 

deter jovenismo e maior ansiedade em relação aos trabalhadores mais 

jovens, menor qualidade do contacto intergrupal, maior número de 

interações negativas com colegas mais jovens e mais comportamentos 

contraproducentes em relação a todos os trabalhadores. 

A presença de trabalhadores de gerações diferentes no mesmo local de 

trabalho pode aumentar a probabilidade de conflitos e exclusão (por 

exemplo, Jehn et al., 1995), que são dois fatores que podem ter impacto 

na produtividade e na rotatividade do pessoal. Sentimentos de falta de 

solidariedade podem levar os funcionários a terem um comportamento 

lesivo contra a organização (por exemplo, Lee & Allen, 2002). Contudo, 

é possível adotar práticas de RH de inclusividade etária, destinadas 

a melhorar as competências, a motivação e as oportunidades de 

contribuição dos trabalhadores de todas as idades (por exemplo, 

Boehm et al., 2013). Boehm et al. (2013) verificaram que as práticas de 

RH de inclusividade etária contribuíam para um clima organizacional 

de maior diversidade etária, o que, por sua vez, estava positivamente 

relacionado com o desempenho da organização e negativamente 

relacionado com a necessidade de rotação de pessoal em 93 empresas 

(alemãs). Na mesma linha, Kunze et al. (2013) constataram que 

a existência de chefias com menos estereótipos etários e que apliquem 

políticas de RH potenciadoras da diversidade pode evitar uma relação 

negativa entre diversidade etária e desempenho organizacional, 

uma vez que ambos os fatores contribuem para um ambiente de menor 

discriminação etária. 

Os preconceitos intergrupais podem assumir diversas formas, 

consoante a estereotipagem dos exogrupos. Por exemplo, 

os trabalhadores podem ser alvo de condescendência se forem 

vistos como sociáveis mas incompetentes (por exemplo, a nova 

rapariga do escritório). Por outro lado, podem ser invejados se forem 

considerados competentes mas pouco amigáveis (por exemplo, o/a 

colega «tubarão» que rapidamente conquista um lugar de chefia). 

Como tal, simpatia e competência (Fiske et al., 2002) contribuem 

decisivamente para a forma como os estereótipos moldam 

as perceções. A idade é um indicador importante a este respeito: 

tanto as pessoas mais novas como as mais velhas são normalmente 

vistas como simpáticas mas pouco competentes, o que faz com que 

os trabalhadores mais velhos e mais jovens possam ser considerados 

menos capazes/competentes nos seus empregos. Mais recentemente, 

um estudo sobre ativistas propôs outra dimensão da estereotipagem, 

centrada na moralidade (Ellemers et al., 2014), com investigação acerca 
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de ativistas a revelar que os mais jovens são vistos como simpáticos 

por serem novos e como competentes por serem ativistas, mas menos 

morais/confiáveis do que os mais velhos (Farinha & Rosa, 2022).

Variáveis relacionadas com a satisfação e o desempenho 

A satisfação no trabalho tem sido associada à motivação e a atitudes 

positivas dos funcionários em relação à organização e ao emprego. 

O «estado emocional positivo ou de contentamento que deriva 

da apreciação do próprio trabalho ou das próprias experiências 

laborais» (Locke, 1976, p. 1304) tem sido um dos tópicos mais 

estudados da psicologia industrial/das organizações (por exemplo, 

Judge & Church, 2000). King e Bryant (2017) verificaram que 

o idadismo no local de trabalho estava relacionado com a satisfação 

no trabalho, de tal forma que a perceção de um ambiente 

intergeracional mais positivo estava associada a uma maior satisfação 

no trabalho. Um estudo recente, de Firzly et al. (2021), centrado 

nas perceções dos detentores de velhismo, que tendem a ser 

trabalhadores mais jovens, revelou que um contacto intergeracional 

de elevada qualidade e maior empatia em relação aos mais velhos 

aumentava a satisfação no trabalho. 

Como se pode imaginar, deter estereótipos (negativos) e atitudes 

preconceituosas para com determinados grupos leva à adoção de 

comportamentos mais negativos e/ou comportamentos menos 

positivos relativamente a esses grupos. No contexto das organizações, 

os comportamentos positivos e negativos em relação a outros 

colaboradores e/ou à organização foram estudados sob a forma 

de comportamentos de cidadania organizacional (CCO), incluindo 

os comportamentos de cidadania organizacional interpessoal 

(CCO-I). Os CCO abrangem comportamentos positivos que vão 

muito além da própria função profissional formal e têm um carácter 

geralmente benéfico. Paleari et al. (2019) demonstraram que deter 

uma posição velhista estava indiretamente relacionado com a exibição 

de comportamentos de trabalho contraproducentes (CTC), como 

discutir com os colegas ou insultá-los, o que se pode considerar como 

contrário aos CCO-Is. Mais especificamente, o velhismo piorava 

a qualidade do contacto com colegas mais velhos e o jovenismo 

piorava a qualidade do contacto com colegas mais jovens, aumentando, 

em ambos os casos, os CTC face a todos os colaboradores, 

independentemente da sua idade. Embora exibir comportamentos 

nocivos não seja bem igual a não exibir comportamentos benéficos, 

houve estudos que demonstraram que os CCO e os CTC estão muitas 

vezes inversamente relacionados, incluindo em situações de stress 

laboral (Dalal, 2005). Pelo que é expectável que uma pessoa que 

tenha tendência para manifestar CTC tenha menos probabilidade de 

manifestar CCO. 

Comportamentos menos positivos dirigidos a colegas de diferentes 

gerações etárias e menor satisfação no trabalho, que já anteriormente 

apontámos como consequências de ter crenças idadistas, também 

podem levar a um pior desempenho em funções atribuídas, no que 

toca ao cumprimento das principais responsabilidades laborais. Tal 

pode resultar dos efeitos negativos da menor satisfação no trabalho 

sobre a motivação, assim como a má relação com os colegas afeta 

negativamente o desempenho, dada a necessidade, em várias situações 

de trabalho, de mútua colaboração e de comunicação eficaz com 

colegas, independentemente da sua idade. 
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Consequências de deter estereótipos idadistas 

na saúde e no bem-estar

O bem-estar é um conceito multifacetado que inclui pelo menos duas 

dimensões: o bem-estar psicológico e o bem-estar físico (por exemplo, 

Grant et al., 2007). Enquanto o primeiro remete genericamente 

para uma «experiência e um funcionamento subjetivos», o segundo 

diz respeito, de um modo geral, «à saúde e ao funcionamento 

do organismo» (Grant et al., 2007, p. 53). O bem-estar também 

inclui afeto positivo versus negativo, bem como uma atitude positiva 

em relação ao trabalho (Cooper & Leiter, 2017). Paleari et al. (2019) 

descobriram que ter uma atitude velhista estava diretamente 

associado a uma maior ansiedade em relação a colegas mais velhos 

e — em virtude da pior qualidade do contacto intergrupal — a uma 

menor vitalidade no trabalho, que é uma subdimensão da prosperidade 

e do bem-estar laborais. Liebermann et al. (2013) demonstraram 

que ter estereótipos idadistas podia até ter impacto na saúde 

dos trabalhadores mais jovens inseridos em equipas etariamente 

diversificadas, tanto no aspeto da saúde geral como no número de 

dias em que esses trabalhadores reportavam problemas físicos ou 

psicológicos. Os resultados mostraram uma relação em forma de «U» 

entre diversidade etária e saúde, tendo os trabalhadores mais jovens 

e mais velhos apresentado pior estado de saúde do que os de meia-

idade. 

Portanto, os indícios iniciais sugerem que os fatores sociodemográficos  

são possíveis preditores do facto de se deter estereótipos idadistas,  

o que pode, por sua vez, ter consequências lesivas para os trabalhadores 

que detêm velhismo e/ou jovenismo, bem como para a organização.  

Há muito que a psicologia das organizações, a gestão, o comportamento 

organizacional e outras disciplinas afins tentam compreender o impacto 

que o local de trabalho tem nos trabalhadores, bem como o impacto 

que os trabalhadores têm nele (Cunha et al., 2007). Ao investigarmos 

variáveis que se relevaram importantes para a compreensão destes 

contextos, alargamos um corpus de investigação já bem consolidado. 

E ao investigarmos outras variáveis menos estudadas até ao momento, 

aprofundamos também a compreensão da dinâmica dos locais de 

trabalho e como ela pode ser afetada pelo idadismo.

5.2. Resultados empíricos em relação aos portadores de 

estereótipos etários

Dada a importância de avaliar os efeitos que atingem aqueles que possuem 

estereótipos etários contra trabalhadores mais velhos e mais jovens, 

investigámos ambos os casos. Apresentamos primeiro os resultados 

do projeto relativos aos estereótipos contra os trabalhadores mais velhos 

e depois contra os mais jovens. Os resultados, em ambos os casos, dizem 

respeito não só aos correlatos do facto de se deter estereótipos etários 

e os antecedentes/preditores, como também de se deter estereótipos 

etários e as consequências/efeitos. 

Portadores de estereótipos etários contra 

trabalhadores mais velhos — Estudo com amostra 

representativa

Estrutura e grau geral de aceitação das medidas usadas

Iniciamos esta secção, sobre detentores de estereótipos prescritivos 

e descritivos contra trabalhadores mais velhos, analisando os vários tipos 

Acesso rápido  Capa | Índice | Prefácio | Capítulo 1 | Capítulo 2 | Capítulo 3 | Capítulo 4 | Capítulo 5 | Capítulo 6 | Capítulo 7 | Referências | Notas | Autores



/77

de estereótipos e atitudes, bem como a sua aceitação em geral. Incluímos 

várias medidas consolidadas que abarcam tanto estereótipos positivos 

como negativos em relação a trabalhadores mais velhos: a dimensão de 

sucessão da escala de Sucessão, Identidade e Consumo (SIC; North & 

Fiske, 2013); uma escala que mede quatro atitudes negativas em relação 

a trabalhadores mais velhos (Rego et al., 2017); uma escala que mede 

a generosidade e o capital social dos trabalhadores mais velhos (Rego  

et al., 2017); e, por fim, uma escala que mede a inclusão dos 

trabalhadores mais velhos (Jutz et al., 2017). Relacionámos estas quatro 

medidas não só com variáveis individuais, como as características 

demográficas e o grau de bem-estar dos detentores de estereótipos, mas 

também com variáveis organizacionais, como o cargo dos detentores 

de estereótipos e os respetivos comportamentos no local de trabalho. 

Em seguida, descrevemos resumidamente cada uma destas quatro 

medidas de idadismo.

Estereótipos prescritivos relativos à sucessão (SIC; North & Fiske, 

2013)

North e Fiske (2013) criaram uma escala para medir os estereótipos 

etários prescritivos contra pessoas mais velhas: a escala Sucessão, 

Identidade e Consumo (SIC). A escala mede as crenças prescritivas 

baseadas em «deveria» em relação aos mais velhos e em formas através 

das quais se espera que os mais velhos renunciem a recursos invejáveis 

a favor dos mais jovens, como por exemplo bons empregos ou poder 

político. Tais crenças podem gerar tensões intergeracionais e idadismo 

hostil, especialmente em situações que envolvam um envelhecimento 

da população. North e Fiske (2018) constataram que era mais provável 

que as três dimensões da escala SIC fossem aceites por grupos etários 

mais jovens e que existia uma relação entre estas e um menor desejo 

de interação com pessoas mais velhas e piores avaliações da sua 

simpatia.

A dimensão de sucessão da escala SIC mede a crença de que as pessoas 

mais velhas devem passar os recursos materiais e simbólicos às gerações 

mais novas, em vez de os manterem. A dimensão de identidade mede 

a crença de que os mais velhos devem evitar comportar-se como 

os mais jovens, através, por exemplo, do uso de redes sociais ou da ida 

a locais frequentados por pessoas jovens, como discotecas. A dimensão 

do consumo mede a crença de que os mais velhos devem consumir 

menos recursos do que consomem, no que toca, por exemplo, a recursos 

de saúde ou familiares. Uma vez que o nosso enfoque é o idadismo 

no local de trabalho, só investigámos a dimensão de sucessão por ser 

uma dimensão que apresenta aspetos mais fortemente, embora não 

exclusivamente, ligados ao local de trabalho.

Os resultados do estudo de prevalência realizado com uma amostra 

representativa de trabalhadores portugueses (para saber mais, 

consultar o Capítulo 4) mostram que a dimensão de sucessão foi 

avaliada com uma média de M = 3,71 e um desvio padrão de DP 

= 1, numa escala de seis pontos em que 1 = discordo muitíssimo 

e 6 = concordo muitíssimo. Isto demonstra que a crença de que 

os trabalhadores mais velhos devem dar lugar aos trabalhadores mais 

jovens e passar os recursos materiais e outros aos mais jovens foi 

moderadamente aceite. 

Atitudes negativas em relação aos trabalhadores mais velhos (Rego 

et al., 2017)
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Rego et al. (2017) analisaram os estereótipos descritivos negativos 

em relação a trabalhadores mais velhos em quatro dimensões, 

utilizando uma escala pensada para avaliar as atitudes das chefias 

em relação aos trabalhadores mais velhos. Cada uma das dimensões 

avalia as crenças descritivas em relação ao que um trabalhador mais 

velho costuma ser (ou não ser) ou fazer (ou não fazer). Os quatro tipos 

de atitudes negativas foram identificados e validados em amostras de 

chefias portuguesas e brasileiras, tendo-se verificado em ambos 

os países que eram preditores da discriminação contra trabalhadores 

mais velhos no que diz respeito à contratação e à seleção para 

oportunidades de formação. 

Os quatro tipos de atitudes negativas estão relacionados com 

a adaptabilidade, a valia (das competências) para a organização, 

a conscienciosidade organizacional e o desempenho dos trabalhadores 

mais velhos. A adaptabilidade é a crença de que os trabalhadores mais 

velhos têm relutância em adaptar-se a novas situações, ou em fazer 

formação, e são resistentes à mudança, não se mostrando criativos 

nem inovadores. A valia para a organização prende-se com a crença 

de que a experiência, as características, as aptidões tecnológicas 

e as competências de raciocínio dos trabalhadores mais velhos 

não são valorizadas pelas organizações. A conscienciosidade 

organizacional está relacionada com a crença de que os trabalhadores 

mais velhos não são leais, não estão dispostos a sacrificar-se nem 

a assumir responsabilidades em nome da organização, e faltam mais 

vezes. A dimensão de desempenho prende-se com a crença de que 

os trabalhadores mais velhos são menos produtivos e que a qualidade 

do seu trabalho é baixa. Na nossa análise, estas quatro crenças são, por 

vezes, agregadas numa única medida de avaliação, enquanto noutras 

alturas apresentamos resultados para as quatro crenças. Há uma quinta 

crença identificada por Rego et al. (2017), associada à generosidade 

e ao capital social dos trabalhadores mais velhos, que também temos 

em conta neste estudo, mas como dimensão separada, uma vez que 

é uma crença positiva e, como tal, inviável de combinar com as outras 

quatro. 

No geral, as crenças negativas em relação aos trabalhadores 

mais velhos não foram amplamente aceites pelos trabalhadores 

portugueses. Numa escala de seis pontos, em que 1 = concordo 

muitíssimo e 6 = discordo muitíssimo, as atitudes negativas em relação 

aos trabalhadores mais velhos foram avaliadas com uma média de  

M = 2,52 e um desvio padrão de DP = 0,79. 

Curiosamente, os quatro tipos de atitudes negativas em relação 

aos trabalhadores mais velhos não eram assumidos da mesma maneira. 

A atitude mais prevalente relativamente aos trabalhadores mais velhos 

era a (falta de) adaptabilidade, com uma média de M = 3,50 e um desvio 

padrão de DP = 1,08. A crença de que os trabalhadores mais velhos 

não são valorizados pelas organizações no que diz respeito às suas 

competências, experiência e capacidade, e a crença relacionada com 

a falta de conscienciosidade organizacional dos mais velhos foram 

menos aceites, registando uma média de M = 2,24 (DP = 1,02) e de  

M = 2,23 (DP = 0,90), respetivamente. Por fim, a crença relacionada 

com o fraco desempenho e a menor produtividade dos trabalhadores 

mais velhos foi a menos aceite, com uma avaliação média de M = 2,10 

e um desvio padrão de DP = 0,99.
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Atitudes positivas em relação aos trabalhadores mais velhos (Rego 

et al., 2017)

Dos cinco tipos de atitudes identificados por Rego et al. (2017), 

a generosidade e o capital social constituem o único tipo positivo, 

sendo por isso avaliados à parte neste estudo. A generosidade refere- 

-se à crença de que os trabalhadores mais velhos ajudam os outros 

e colaboram com eles, criam relações duradouras, e desejam contribuir 

para a sociedade. Rego et al. (2017) verificaram, através de um estudo 

de vinhetas, que as chefias com crenças mais firmes em relação 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos teriam 

maior propensão para dizer que preferiam contratar um trabalhador 

mais velho em detrimento de um mais jovem com o mesmo nível de 

escolaridade. 

Na nossa amostra portuguesa, as atitudes positivas em relação 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos eram 

moderadamente aceites — e, convém realçar, de forma mais ampla 

do que qualquer das quatro crenças negativas igualmente identificadas 

por Rego et al. (2017) — com uma avaliação média de M = 3,82 e um 

desvio padrão DP = 0,99. 

Inclusão dos trabalhadores mais velhos na força de trabalho

O envelhecimento da população e a diminuição da força de trabalho 

devido à diminuição da taxa de natalidade em várias sociedades 

aumentaram o grau de atenção dedicado ao papel e ao contributo dos 

trabalhadores mais velhos. Enquanto alguns veem a participação 

dos mais velhos como essencial para a economia, outros acham-na 

genericamente negativa, na medida em que reduz as oportunidades 

disponíveis a outras gerações. As atitudes em relação à inclusão 

dos trabalhadores mais velhos foram avaliadas num único aspeto, 

que inquiria se a integração de pessoas com mais de 60 anos na força 

laboral era boa para a economia portuguesa. Este aspeto geral 

enquadrado de forma positiva foi adaptado do Programa de Inquérito 

Social Europeu (Jutz et al., 2017), em que foi uma das medidas usadas 

para avaliar o grau de conflito e de exclusão social dos trabalhadores 

mais velhos. 

As atitudes em relação à inclusão dos trabalhadores mais velhos eram 

moderadamente aceites. Numa escala de seis pontos, em que 1 = 

discordo muitíssimo e 6 = concordo muitíssimo, tiveram uma avaliação 

média de M = 3,70 com um desvio padrão DP = 1,45.

Portanto, podemos verificar que, em média, os estereótipos etários 

e as atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos não são 

amplamente aceites pela população portuguesa, totalizando apenas  

M = 2,52 de média geral. Os estereótipos mais gerais de sucessão eram 

moderadamente aceites (com M= 3,71 de média). As duas medidas 

de avaliação positivas, ou seja, as atitudes em relação à generosidade 

e ao capital social dos trabalhadores mais velhos, bem como em relação 

à inclusão destes na força laboral, também eram moderadamente 

aceites, com M = 3,82 e M = 3,70, respetivamente. No entanto, convém 

salientar que o facto de os estereótipos etários e de as atitudes 

negativas contra trabalhadores mais velhos serem aceites a níveis 

baixos pode ter resultado do caráter explícito das avaliações. Ou 

seja, o facto de poucos participantes subscreverem, diretamente, 

a afirmações negativas explícitas contra trabalhadores mais velhos 

pode ter sido influenciado por um enviesamento de desejabilidade 

social. Existe a hipótese de que formas de medição mais implícitas ou 
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subtis das atitudes negativas em relação a trabalhadores mais velhos 

pudessem ter tido maior aceitação, o que deve ser estudado em futuras 

investigações.

Para comparar o grau de aceitação das várias medidas de avaliação 

usadas para aferir as atitudes em relação aos trabalhadores mais velhos, 

consultar a Figura 5.1. 

Figura 5.1. Grau geral de aceitação da dimensão de sucessão da escala SIC, 

das atitudes negativas em relação a trabalhadores mais velhos, das atitudes 

positivas em relação a trabalhadores mais velhos (generosidade) e da atitude 

quanto à inclusão dos mais velhos

Quem tem maior probabilidade de ser idadista em relação 

a trabalhadores mais velhos? Preditores sociodemográficos 

Estudou-se a idade, o género, o nível de escolaridade, a região 

geográfica, o estatuto socioeconómico e a orientação política como 
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possíveis preditores das atitudes em relação aos trabalhadores mais 

velhos. 

Idade

Uma vez que esta investigação é centrada na idade, este fator foi 

medido de várias maneiras. Em primeiro lugar, a idade cronológica 

foi medida perguntando aos participantes o ano de nascimento. 

Em segundo lugar, a idade dos participantes foi operacionalizada de 

acordo com três categorias etárias: mais jovem, de meia-idade e mais 

velho. Em consonância com os limites de idade frequentemente 

utilizados na literatura (consultar o Capítulo 4), os trabalhadores 

dos 18 aos 35 anos foram considerados como mais jovens, dos 36 

aos 50 como de meia-idade, e acima dos 51 como mais velhos. 

Além de medirmos a idade de forma objetiva, também a medimos 

de forma subjetiva, perguntando aos participantes, numa escala de 

sete pontos, se se viam como trabalhador: 1 = mais jovem, a 4 = de 

meia-idade, a 7 = mais velho. As duas medidas objetivas de idade 

obtiveram uma correlação de r = 0,94, p < 0,001. A idade subjetiva 

tinha uma correlação positiva com a medida de idade por categorias 

(r = 0,70, p <0,001) e com a medida de idade cronológica (r = 0,76, p 

< 0,001). Para facilitar a interpretação, nas nossas análises, a idade foi 

operacionalizada com recurso às três categorias etárias. 

Os resultados mostram que a idade é um importante preditor de 

atitudes em relação aos trabalhadores mais velhos. Como se pode 

ver na Figura 5.2, os estereótipos e as atitudes negativas em relação 

aos trabalhadores mais velhos eram mais amplamente aceites pelos 

grupos etários mais jovens, enquanto os estereótipos e as atitudes 
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positivas eram mais amplamente aceites pelos grupos etários mais 

velhos. 

As atitudes e os estereótipos prescritivos negativos relativamente 

aos trabalhadores mais velhos eram mais amplamente aceites 

pelos grupos etários mais jovens. A dimensão de sucessão era mais 

amplamente aceite pelos trabalhadores mais jovens (18-35: M = 3,99), 

seguidos dos trabalhadores de meia-idade (36-50: M = 3,63) e em 

menor grau pelos mais velhos (51-65: M = 3,35). De forma semelhante, 

as atitudes negativas em geral contra os trabalhadores mais velhos (ou 

seja, a média dos quatro tipos de atitudes negativas) também eram 

mais amplamente aceites pelos trabalhadores mais jovens (M = 2,63), 

seguidos dos de meia-idade (M = 2,50) e, por fim, em menor grau, 

pelos mais velhos (M = 2,35; F = 9,24, p < 0,001). Os resultados também 

apresentaram um padrão idêntico quando analisadas separadamente 

as diferentes atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos. 

As atitudes em relação à falta de adaptabilidade (F = 20,75, p < 0,001), 

menor conscienciosidade organizacional (F = 7,22, p < 0,001) e pior 

desempenho (F = 11,01, p < 0,001) dos trabalhadores mais velhos eram 

mais aceites pelos trabalhadores mais jovens e de meia-idade do que 

pelos mais velhos. Não se verificaram diferenças significativas quanto 

a deter atitudes relativas à menor valia dos trabalhadores mais velhos. 

Por outro lado, as atitudes positivas em relação à generosidade 

dos trabalhadores mais velhos eram mais amplamente aceites por 

trabalhadores mais velhos (M = 4,26), seguidos dos trabalhadores de 

meia-idade (M = 3,84) e, por último, pelos mais jovens (M = 3,56). 

Do mesmo modo, a crença de que os trabalhadores mais velhos devem 

ser incluídos na força de trabalho era mais amplamente aceite pelos 

trabalhadores mais velhos (M = 4,16), seguidos dos de meia-idade 

(M = 3,62) e, em último lugar, pelos mais jovens (M = 3,52; F = 13,98,  

p < 0,001).

Os resultados mostram que a idade é um importante preditor 

das atitudes em relação aos trabalhadores mais velhos, registando- 

-se maior probabilidade de os trabalhadores mais velhos deterem 

estereótipos e atitudes positivos relativamente ao seu grupo etário, 

ao passo que os trabalhadores de meia-idade, e em especial os mais 

jovens, detinham mais estereótipos e atitudes negativos em relação 

aos mais velhos. As diferenças entre grupos etários são particularmente 

pronunciadas no que toca às perceções de generosidade e de 

capital social dos trabalhadores mais velhos (F = 37,50, p < 0,001) 

e ao estereótipo prescritivo de sucessão (F = 32,72, p < 0,001). 

Figura 5.2. Grau de aceitação da dimensão de sucessão da escala SIC,  

das atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos, da generosidade 

dos trabalhadores mais velhos e da inclusão dos trabalhadores mais velhos, 

por grupo etário 
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Género

O género (masculino, feminino, outro) também foi estudado como 

possível preditor das atitudes em relação aos trabalhadores mais 

velhos. Só apresentamos resultados para os géneros «masculino» 

e «feminino», porque só dois participantes é que se identificaram como 

«outro». Os participantes masculinos mostraram maior propensão para 

deterem atitudes negativas em relação aos trabalhadores mais velhos 

(M = 2,73 versus M = 2,57, p = 0,001). O mesmo se passou quando 

se analisaram separadamente as várias atitudes negativas contra 

trabalhadores mais velhos, à exceção das atitudes respeitantes à menor 

valia dos trabalhadores mais velhos para a organização, que foi avaliada 

de forma equivalente pelos dois géneros. Não se registaram diferenças 

entre géneros no que toca ao estereótipo de sucessão. 

O sexo também foi estudado (masculino, feminino). Enquanto 

o género se refere a uma «construção social de papéis e relações, 

traços de personalidade, atitudes, comportamentos, valores, poder 

e influência relativos que a sociedade atribui a cada um dos sexos de 

forma distinta» (UNESCO, 2022), o sexo refere-se às «características 

biológicas que diferenciam homem e mulher» (UNESCO, 2022). Não 

existiam diferenças significativas entre sexos no que toca a deter 

estereótipos e atitudes negativos em relação aos trabalhadores mais 

velhos. No que respeita às atitudes positivas, os homens revelaram- 

-se ligeiramente mais propensos a descreverem os trabalhadores mais 

velhos como possuindo maior generosidade e capital social (M = 3,88 

versus M = 3,77, p = 0,044). 

Em resumo, quando se analisou o sexo em vez do género com que cada 

um se identificava, os resultados foram, de uma maneira geral, muito 

semelhantes. Contudo, quando se analisaram isoladamente as várias 

dimensões das atitudes negativas em relação aos trabalhadores 

mais velhos, os homens mostravam-se mais propensos do que 

as mulheres a avaliar pior os trabalhadores mais velhos (falta de 

adaptabilidade: F = 14,01, p < 0,001; menor valia: F = 4,02, p = 0,045; 

menor conscienciosidade organizacional: F = 12,83, p < 0,001; pior 

desempenho: F = 10,56, p = 0,001).

Nível de escolaridade

Os participantes indicaram ter um dos quatro níveis de escolaridade 

seguintes: 1) ensino secundário incompleto, 2) ensino secundário,  

3) bacharelato ou licenciatura, 4) mestrado ou doutoramento.

O nível de escolaridade só foi preditor da crença positiva em relação 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos  

(F = 7,23, p < 0,001), que foi tanto mais positiva quanto mais baixo 

o nível de escolaridade. Os indivíduos com mestrado ou doutoramento 

e os bacharéis/licenciados revelaram-se menos propensos a atribuir 

maior generosidade e capital social aos trabalhadores mais velhos, com 

uma média de M = 3,60 e M = 3,73, respetivamente. As pessoas que 

tinham o secundário completo e as que tinham o secundário incompleto 

mostraram maior inclinação para atribuir maior generosidade e capital 

social aos trabalhadores mais velhos, com uma média de M = 3,93  

e M = 4,05, respetivamente. Consultar também a Figura 5.3. 
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Figura 5.3. Grau de aceitação da dimensão de sucessão da escala SIC,  

das atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos, da generosidade 

dos trabalhadores mais velhos e da inclusão dos trabalhadores mais velhos, 

por nível de escolaridade

Estatuto socioeconómico

Outro possível preditor dos estereótipos e de atitudes estudado 

em relação a trabalhadores mais velhos foi o estatuto socioeconómico 

(ESE), que foi autodeclarado numa escala de 1 = rendimento atual 

permite viver confortavelmente (ESE elevado) a 4 = muito difícil viver 

com o rendimento atual (ESE baixo). O ESE mais elevado foi preditor 

de crenças mais fortes de inclusão dos trabalhadores mais velhos 

na força laboral (F = 4,80, p = 0,03). Isto sugere que os indivíduos 

com menor ESE poderão encarar os trabalhadores mais velhos como 

concorrentes diretos às poucas vagas de empregos menos bem pagos. 
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Não foi encontrada nenhuma relação entre ESE e o estereótipo de 

sucessão, as atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos, 

em geral ou nas suas várias dimensões, ou as atitudes positivas de 

generosidade e capital social em relação aos trabalhadores mais velhos 

(consultar a Figura 5.4). 

Figura 5.4. Grau de aceitação da dimensão de sucessão da escala SIC, das 

atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos, da generosidade dos 

trabalhadores mais velhos e da inclusão dos trabalhadores mais velhos, por 

estatuto socioeconómico

Orientação política

Estudou-se o efeito da orientação política nos estereótipos 

e nas atitudes em relação aos trabalhadores mais velhos, tanto 
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económicas fornecidos no inquérito incluíam assistência social, 

despesa pública e cortes fiscais. Os exemplos de questões sociais 

abrangiam imigração, casamento entre pessoas do mesmo sexo 

e aborto. Os inquiridos tinham de assinalar a sua orientação política 

para ambos os aspetos, numa escala de 1 = esquerda/liberal  

a 7 = direita/conservador.

Só foi encontrada uma relação estatisticamente significativa e positiva 

entre a orientação política relativa a questões sociais e as perceções  

de generosidade e de capital social dos trabalhadores mais velhos  

(r = 0,16, p < 0,001). Isto indica que reportar posições mais liberais 

em questões sociais estava associado a crenças mais positivas quanto 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos. Não 

foi encontrada nenhuma relação entre a orientação política social ou 

económica e o estereótipo de sucessão, as atitudes negativas contra 

trabalhadores mais velhos, em geral ou nas suas várias dimensões,  

ou a inclusão dos trabalhadores mais velhos na força de trabalho.

Localização geográfica

No estudo com amostra representativa, o efeito da localização 

no facto de se deter estereótipos em relação a trabalhadores mais 

velhos foi estudado em função da região geográfica e da dimensão 

da localidade de trabalho. Os inquiridos viviam numa das cinco 

principais regiões portuguesas: Norte, Centro, Área Metropolitana 

de Lisboa (AML), Sul e Ilhas (arquipélagos da Madeira e dos Açores). 

Em relação à dimensão da localidade, os inquiridos especificaram se 

a organização onde trabalhavam ficava numa aldeia, numa vila ou 

pequena cidade, numa grande cidade, ou nos arredores de uma grande 

cidade.

Embora os resultados não revelem qualquer efeito do tamanho 

da localidade em qualquer das quatro medidas usadas para avaliar 

as atitudes em relação aos trabalhadores mais velhos, o mesmo não 

se verifica relativamente à localização geográfica. Como se pode 

ver na Figura 5.5, existe uma relação entre a localização geográfica 

e o nível de crença de que os trabalhadores mais velhos devem ser 

incluídos na força laboral (F = 5,43, p < 0,001). Havia uma aceitação 

mais ampla da inclusão de trabalhadores mais velhos na força de 

trabalho na região da AML (M = 3,98) e na região Sul (M = 3,86), 

e menor nas ilhas (M = 3,15). As regiões Norte (M = 3,60) e Centro  

(M = 3,56) tiveram resultados intermédios. 

Figura 5.5. Grau de aceitação da dimensão de sucessão da escala SIC,  

das atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos, da generosidade 

dos trabalhadores mais velhos e da inclusão dos trabalhadores mais velhos, 

por região geográfica 
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Preditores relacionados com o contexto e o cargo organizacionais 

O contexto e o cargo de uma pessoa na organização também 

podem influenciar a propensão para estereotipar trabalhadores mais 

velhos e para deter atitudes enviesadas. Daí termos investigado 

a relação entre as quatro medidas que avaliam as atitudes em relação 

aos trabalhadores mais velhos e diversas variáveis de caráter 

organizacional. Estudámos, mais precisamente, se as atitudes idadistas 

eram previstas pela experiência profissional, por se ter um cargo de 

chefia ou pelo tamanho, tipo e cultura da organização.

Cargo de chefia e experiência profissional

Em primeiro lugar, investigámos se o facto de se ter um cargo 

formal de chefia (por oposição a não se ter um cargo de chefia) 

estava relacionado com atitudes e estereótipos relativamente 

aos trabalhadores mais velhos. No que respeita à inclusão de 

trabalhadores mais velhos na força de trabalho, as chefias revelaram-

se mais propensas a aceitar essa ideia do que as não chefias (M=3,95 

versus M=3,63; F = 3,16, p = 0,43). As chefias também se mostraram mais 

inclinadas a deter uma atitude positiva relativamente à generosidade 

e ao capital social dos trabalhadores mais velhos do que as não chefias 

(M = 3,98 versus M = 3,75; F = 4,05, p = 0,018; consultar a Figura 5.6).

Figura 5.6. Grau de aceitação da dimensão de sucessão da escala SIC,  

das atitudes negativas contra trabalhadores mais velhos, da generosidade 

dos trabalhadores mais velhos e da inclusão dos trabalhadores mais velhos, 

por cargo de chefia

Verificou-se uma relação entre a experiência profissional (em número 

de anos) e todas as medidas de atitude. Uma maior experiência 

profissional estava positivamente relacionada com a inclusão de 

trabalhadores mais velhos na força de trabalho (β = 0,09, p = 0,006) 

e com as perceções de generosidade em relação aos trabalhadores 

mais velhos (β = 0,27, p < 0,001), estando negativamente relacionada 

com a dimensão de sucessão da escala SIC (β = -0,21, p < 0,001) e com 

atitudes negativas relativamente aos trabalhadores mais velhos  

(β = -0,12, p < 0,001). À exceção das atitudes relativas à menor valia 

dos mais velhos, as restantes dimensões de atitude em relação 

aos trabalhadores mais velhos apresentavam uma relação negativa 

com a experiência profissional. No entanto, como isto parece resultar 
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mais da idade do que da experiência profissional (dado que uma idade 

superior corresponde normalmente a uma experiência profissional 

mais vasta), fizeram-se mais análises controlando a idade.

Quando existia um controlo da idade, as relações da experiência 

profissional com a dimensão de sucessão da escala SIC, com atitudes 

negativas face aos trabalhadores mais velhos e com a inclusão 

dos trabalhadores mais velhos na força laboral deixavam de ser 

significativas. Isto sugere que estas atitudes eram influenciadas 

pela idade e não pela experiência profissional. Contudo, a relação 

da experiência profissional com a atitude positiva em relação 

à generosidade dos trabalhadores mais velhos era significativa e positiva 

(β = 0,14, p = 0,041), mesmo controlando a idade, o que sugere que, 

independentemente da idade, trabalhar durante mais tempo faz com  

que os funcionários reconheçam e apreciem mais a generosidade 

e o capital social dos trabalhadores mais velhos. 

Características organizacionais

Também estudámos a relação entre as atitudes idadistas e várias 

características organizacionais: o tamanho da organização, o tipo de 

organização e a cultura organizacional.

Não foi encontrada nenhuma relação estatisticamente significativa 

entre as quatro medidas de idadismo e o tamanho da organização, 

numa escala de 1 = menos de 10 trabalhadores, 2 = 11-50, 3 = 51-250 

e 4 = mais de 250.

O tipo de organização foi avaliado perguntando aos participantes 

se trabalhavam no governo central ou local, noutro setor de 

administração pública, numa empresa do Estado, numa empresa 

do setor privado, numa ONG, por conta própria ou outro. Só se 

registou uma relação significativa relativamente à dimensão de 

sucessão da escala SIC (F = 2,33, p = 0,030), verificando-se que os que 

trabalhavam na administração pública a detinham em menor grau  

(M = 3,47) face aos que trabalhavam no setor privado (M = 3,77).  

Quanto aos participantes que trabalhavam noutro tipo de 

organizações, não se verificou uma diferença significativa no facto de 

deterem a dimensão de sucessão (governo central com média  

de M = 3,73 versus empresa do Estado com M = 3,59 versus ONG com  

M = 4,05 versus conta própria M = 3,82 versus outro M = 3,62). Não foi 

encontrada qualquer relação dos tipos de organização com as atitudes 

negativas em relação aos trabalhadores mais velhos, nem com 

as crenças relativas à generosidade e ao capital social dos trabalhadores 

mais velhos ou com a inclusão destes na força laboral.

No estudo, o idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos 

também foi associado à cultura organizacional, que foi medida em dois 

aspetos: tradicional versus moderna (1 = tradicional, 6 = moderna) 

e rígida versus flexível (1 = rígida, 6 = flexível). Conjugámos os dois 

aspetos numa única medida de cultura organizacional. Só se observou 

uma relação significativa entre a cultura organizacional e as crenças 

relativas à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais 

velhos (β = 0,07, p = 0,021): trabalhar em organizações mais modernas 

e flexíveis estava positivamente relacionado com a detenção de 

crenças associadas à generosidade e ao capital social dos trabalhadores 

mais velhos. Não se encontrou qualquer relação significativa da cultura 

organizacional com a dimensão de sucessão da escala SIC, com 

as atitudes negativas em relação aos trabalhadores mais velhos, seja 
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em geral ou nas várias atitudes em separado, nem com as crenças de 

que os trabalhadores mais velhos devem ser incluídos na força laboral.

Qual a relação entre a aceitação de estereótipos velhistas e as 

consequências no local de trabalho ou o bem-estar individual?

Além de investigarmos os antecedentes das atitudes para com 

os trabalhadores mais velhos, também investigámos as consequências. 

Nesse sentido, relacionámos as quatro medidas utilizadas para avaliar 

o idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos (a dimensão de 

sucessão da escala SIC, as atitudes negativas para com os trabalhadores 

mais velhos, a generosidade dos trabalhadores mais velhos e a inclusão 

dos trabalhadores mais velhos) com variáveis que mediam o tipo de 

relação entre grupos etários, como as atitudes e os comportamentos 

intergrupais, com variáveis relativas à própria organização, como 

as atitudes e o desempenho no trabalho, e com variáveis ligadas 

aos próprios indivíduos, como o stress e o bem-estar.

Consequências relacionadas com o local de trabalho

Também se estudaram as relações entre deter estereótipos relativos 

a trabalhadores mais velhos e diversas variáveis associadas aos grupos 

etários, como o contacto intergeracional, a perceção de conflito 

intragrupal e deter práticas etárias inclusivas de RH.

Contacto intergeracional

O contacto intra- e intergeracional no local de trabalho foi avaliado 

quanto à frequência (quantidade de tempo passada a trabalhar com 

colegas de 55 ou mais anos) e à qualidade (até que ponto a experiência 

foi positiva, de 1 = muito negativa a 6 = muito positiva). Ou seja, 

perguntámos a trabalhadores mais jovens, de meia-idade e mais velhos 

sobre o contacto com trabalhadores mais velhos. 

No geral, a frequência do contacto não estava significativamente 

associada a nenhuma das atitudes em relação aos trabalhadores mais 

velhos. Examinaram-se os resultados por grupo etário e, ainda assim, 

não se encontrou nenhuma relação entre a frequência do contacto 

com trabalhadores mais velhos e a dimensão de sucessão da escala 

SIC, as atitudes negativas em relação aos trabalhadores mais velhos 

— tanto as atitudes em geral como as várias atitudes em separado 

— ou as crenças em relação à inclusão dos trabalhadores mais 

velhos na força de trabalho. No entanto, no caso dos trabalhadores 

mais velhos (mas não no caso dos mais jovens ou de meia-idade) 

verificou-se uma relação positiva entre uma maior frequência de 

contacto com trabalhadores mais velhos e a perceção de generosidade 

em relação aos trabalhadores mais velhos (r = 16, p = 0,018). Como tal, 

a frequência de contacto, só por si, não parece ter grande influência 

no idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos.

Contudo, foram encontradas relações significativas entre a qualidade 

do contacto com trabalhadores mais velhos e os estereótipos  

relativos a trabalhadores mais velhos. Registou-se uma relação  

negativa de um contacto de maior qualidade com a dimensão de 

sucessão da escala SIC (r = -0,18, p < 0,001) e com as atitudes  

negativas em geral contra trabalhadores mais velhos (r = -0,24,  

p < 0,001): quanto maior era a qualidade do contacto referido pelos 

inquiridos, menor era a quantidade de atitudes negativas. O mesmo 

se verificou em relação a dimensões específicas das atitudes negativas 

para com trabalhadores mais velhos: uma relação negativa entre 

uma maior qualidade do contacto e as atitudes relativas à falta de 
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adaptabilidade (r = -0,18, p < 0,001), à menor valia (r = -0,15, p < 0,001),  

à menor conscienciosidade organizacional (r = -0,23, p < 0,001) e ao  

pior desempenho dos trabalhadores mais velhos (r = -0,22, p < 0,001).  

Registou-se também uma relação positiva entre uma maior qualidade 

do contacto com trabalhadores mais velhos e as atitudes positivas 

para com os trabalhadores mais velhos: crenças relativas à inclusão 

de trabalhadores mais velhos na força de trabalho (r = 0,14, p < 0,001) 

e à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos  

(r = 0,26, p < 0,001). 

Em geral, isto significa que as pessoas que reportaram ter uma maior 

qualidade de contacto com trabalhadores mais velhos no local de 

trabalho detinham mais amplamente as atitudes positivas  

(a inclusão dos mais velhos na força laboral e a perceção de 

generosidade dos trabalhadores mais velhos) e menos amplamente 

as atitudes negativas (os estereótipos de sucessão e as atitudes 

negativas em geral para com os trabalhadores mais velhos). 

Perceção de conflito intragrupal

O conflito intragrupal mede as perceções do nível de conflito que  

se nota entre as pessoas com quem se trabalha (de 1 = nenhum  

a 6 = muito). O conflito pode não envolver necessariamente a pessoa 

inquirida, mas inclui todo o tipo de conflitos relacionais, não se 

limitando a questões ou atitudes associadas à idade. Os resultados 

do conflito intragrupal revelaram um padrão oposto ao descrito 

anteriormente para a qualidade do contacto com trabalhadores mais 

velhos. Registou-se uma relação positiva do conflito intragrupal 

percecionado com as atitudes negativas de sucessão (r = 0,08,  

p = 0,015) e com as atitudes negativas em relação aos trabalhadores 

mais velhos (r = 0,11, p < 0,001). Registou-se o mesmo padrão de 

resultados quando se analisaram as várias dimensões específicas 

das atitudes negativas em relação aos trabalhadores mais velhos: 

uma relação positiva do conflito intragrupal percecionado 

com as atitudes relativas à falta de adaptabilidade (r = 0,07, p = 

0,034), menor valia (r = 0,07, p = 0,030), menor conscienciosidade 

organizacional (r = 0,15, p < 0,001) e pior desempenho 

dos trabalhadores mais velhos (r = 0,08, p = 0,013). Verificou-se 

uma relação negativa do conflito intragrupal percecionado com 

crenças positivas: inclusão dos mais velhos na força laboral  

(r = -0,09, p = 0,004) e generosidade e capital social dos trabalhadores 

mais velhos (r = -0,07, p < 0,024). 

Aceitação de práticas etárias inclusivas de RH

As práticas etárias inclusivas de RH promovem o tratamento  

igualitário dos funcionários, independentemente da sua idade. Pediu-se  

aos participantes no estudo que indicassem se era importante (1 =  

nada importante a 6 = muito importante) que as organizações 

proporcionassem, por exemplo, «Igualdade de oportunidades para ser 

promovido, transferido e para avançar na carreira, independentemente 

da idade». Não se encontrou nenhuma relação significativa entre 

as práticas etárias inclusivas de RH e a dimensão de sucessão da escala 

SIC, nem com as crenças relativas à generosidade e ao capital 

social dos trabalhadores mais velhos. Porém, as pessoas que mais 

defendiam um tratamento igualitário de RH e políticas iguais para 

todas as gerações tinham menor propensão para desenvolver atitudes 

negativas em relação aos trabalhadores mais velhos (r = -0,29,  

p < 0,001) e maior propensão para achar que os trabalhadores mais 

velhos deviam ser incluídos na força de trabalho (r = 0,16,  
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p < 0,001). Também se observou uma relação negativa entre as práticas 

etárias inclusivas de RH e as atitudes idadistas, após se analisarem 

separadamente as várias dimensões das atitudes negativas dirigidas 

aos trabalhadores mais velhos, sendo as correlações de r = -0,07,  

p = 0,022 para a falta de adaptabilidade, de r = -0,31, p < 0,001 para 

a menor valia, de r = -0,26, p < 0,001 para a menor conscienciosidade 

organizacional e de r = -0,29, p < 0,001 para o pior desempenho 

dos trabalhadores mais velhos. 

Variáveis relacionadas com a organização 

Examinaremos agora a relação entre as atitudes idadistas e vários 

resultados organizacionais importantes: satisfação no trabalho, 

intenção de manter o emprego, comportamentos de cidadania 

organizacional e autoavaliação de desempenho geral. 

Satisfação no trabalho

Observou-se uma relação positiva entre a satisfação no trabalho (1 = 

extremamente insatisfeito/a 6 = extremamente satisfeito/a) e as atitudes 

positivas para com os trabalhadores mais velhos. Mais precisamente, 

as crenças relativas à inclusão dos mais velhos na força de trabalho  

(r = 0,08, p = 0,018) e à generosidade e capital social dos trabalhadores 

mais velhos (r = 0,11, p < 0,001) revelaram-se preditoras da satisfação 

no trabalho. Não se encontrou nenhuma relação significativa entre 

a satisfação no trabalho e os estereótipos de sucessão ou as atitudes 

negativas para com os trabalhadores mais velhos. 

Intenção de permanência na organização

O inquérito perguntava aos participantes até quando pretendiam ficar 

na organização, se dependesse deles, desde 1 = um ano ou menos até 

4 = até ao fim da carreira ou até à reforma. Verificou-se uma relação 

negativa entre a intenção de permanência e as atitudes idadistas para 

com os trabalhadores mais velhos: a dimensão de sucessão da escala 

SIC (r = -0,10, p < 0,001) e as atitudes negativas em geral em relação 

aos trabalhadores mais velhos (r = -0,09, p = 0,007). Também se registou 

uma relação negativa entre a intenção de permanência e a maioria 

das diferentes dimensões específicas de atitudes negativas: r = -0,08,  

p = 0,013 para a falta de adaptabilidade, r = -0,10, p = 0,002 para 

a menor conscienciosidade organizacional e r = -0,09, p = 0,006 para 

o pior desempenho dos trabalhadores mais velhos. Por fim, verificou-se  

uma relação positiva da intenção de permanência com as crenças 

relativas à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais 

velhos (r =0,13, p < 0,001), mas nenhuma relação significativa com 

as crenças relativas à inclusão dos mais velhos na força de trabalho. 

Parece, portanto, que a intenção de permanência dos funcionários 

nas organizações é influenciada por atitudes negativas (negativamente) 

e por atitudes positivas (positivamente). 

Desempenho

Desempenho extrafunções

Recorreu-se aos comportamentos autorelatados de cidadania em relação 

aos colegas (CCO-I) para avaliar o desempenho extrafunções. Verificou-se  

uma relação negativa entre os CCO-I e as atitudes negativas em geral para 

com os trabalhadores mais velhos (r = -0,14, p < 0,001), e também a maioria 

das respetivas dimensões em particular (r = -0,12, p < 0,001 para a menor 

valia, r = -0,14, p < 0,001 para a menor conscienciosidade organizacional 

e r = -0,16, p < 0,001 para o pior desempenho dos trabalhadores mais 

velhos). E observou-se uma relação positiva entre os CCO-I e as crenças 
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relativas à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos 

(r = 0,13, p < 0,001). Não se encontrou nenhuma relação significativa 

dos comportamentos de cidadania com a dimensão de sucessão da escala 

SIC, nem com as crenças relativas à inclusão dos mais velhos na força 

laboral. 

Desempenho em funções atribuídas

Relativamente à autoavaliação de desempenho geral em funções 

atribuídas (1 = insuficiente a 6 = extraordinário), não se encontrou 

nenhuma relação estatisticamente significativa com nenhuma 

das quatro medidas usadas para avaliar os estereótipos em relação 

a trabalhadores mais velhos. 

Consequências para a saúde e o bem-estar

As consequências para a saúde compreenderam a saúde mental e física, 

bem como os níveis de stress laboral. A saúde mental e a saúde física 

foram aferidas pedindo aos inquiridos para se autoavaliarem em geral 

a esse respeito, numa escala de 1 = muito má a 6 = muito boa . O stress 

laboral foi medido perguntando aos inquiridos se consideravam o seu 

trabalho stressante, numa escala de 1 = nunca a 6 = sempre. 

Verificou-se, nos resultados, uma relação significativa da saúde mental 

com as quatro medidas avaliadoras de atitudes idadistas para com 

os trabalhadores mais velhos, uma relação significativa da saúde 

física apenas no que toca à inclusão dos mais velhos na força laboral 

e nenhuma relação significativa do stress com as medidas avaliadoras 

do idadismo. Mais concretamente, observou-se uma relação 

positiva da saúde mental com duas das crenças positivas relativas 

aos trabalhadores mais velhos: a inclusão dos mais velhos na força 

laboral (r = 0,14, p < 0,001), bem como a generosidade e o capital 

social dos trabalhadores mais velhos (r = 0,10, p = 0,002). Além disso, 

registou-se uma relação negativa entre a saúde mental e duas atitudes 

negativas em relação aos trabalhadores mais velhos: a dimensão de 

sucessão da escala SIC (r = -0,10, p = 0,002) e as atitudes negativas para 

com os trabalhadores mais velhos (r = -0,10, p = 0,002). Verificou-se  

um padrão semelhante em relação às várias dimensões específicas 

das atitudes negativas: uma relação negativa da saúde mental 

com a falta de adaptabilidade (r = -0,09, p = 0,003), com a menor 

conscienciosidade organizacional (r = -0,08, p = 0,009) e com o pior 

desempenho dos trabalhadores mais velhos (r = -0,09, p = 0,003). 

A autoavaliação de saúde física só apresentou relação — positiva 

— com as crenças relacionadas com a inclusão dos trabalhadores 

mais velhos na força laboral (r = 0,09, p = 0,004). Não se observou 

nenhuma relação da saúde física autoavaliada com as crenças relativas 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos, com 

a dimensão de sucessão da escala SIC ou com as atitudes negativas 

em relação aos trabalhadores mais velhos, tanto em geral como 

nas várias dimensões em separado. 

Portadores de estereótipos etários contra 

trabalhadores mais jovens — Estudo com amostra 

representativa

Relativamente aos efeitos de deter estereótipos etários contra 

trabalhadores mais jovens, apresentamos aqui duas secções de 

resultados. Na primeira secção, analisamos os resultados do estudo 

com uma amostra representativa portuguesa, tal como se fez 
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anteriormente para os efeitos de deter estereótipos etários contra 

trabalhadores mais velhos. Ou seja, estudamos a relação entre 

deter estereótipos idadistas e fatores sociodemográficos, com 

resultados no local de trabalho (incluindo nas relações intergrupais 

ou em resultados relacionados com a organização) e com o bem-estar 

individual. Depois, na secção seguinte, apresentamos os resultados 

de uma experiência em que a idade e a avaliação dos estereótipos 

são manipuladas, para perceber como a reação à transgressão de 

estereótipos é influenciada pelo facto de se deter, em maior ou menor 

grau, estereótipos idadistas contra trabalhadores mais jovens. 

Estrutura e grau geral de aceitação da WAYS

Antes de estabelecer qualquer relação entre a medida WAYS 

de estereótipos prescritivos contra trabalhadores mais jovens 

e as características demográficas, o cargo ou o contexto profissionais 

e o bem-estar pessoal, analisamos a estrutura da WAYS e o grau 

em que são aceites, em geral, as suas dimensões. 

A medida WAYS de estereótipos prescritivos contra trabalhadores 

mais jovens, desenvolvida neste projeto, tem três dimensões principais: 

Humildade-Deferência, Lealdade-Pertença e Vitalidade-Inovação. 

Humildade-Deferência tem a ver com as expectativas de não desafiar 

a ordem social natural no local de trabalho. Lealdade-Pertença tem 

a ver com as expectativas de lealdade, da pessoa se esforçar por ser 

socializada na organização e demonstrar um compromisso a longo-prazo. 

A terceira dimensão, Vitalidade-Inovação, prende-se com as expectativas 

de uma atitude de trabalho dinâmica, de proatividade, de criatividade 

e de competência tecnológica. As três dimensões refletem, por isso, 

expectativas contraditórias em relação aos trabalhadores mais jovens, 

esperando-se que eles aceitem menor estatuto e, ao mesmo tempo, 

mostrem proatividade e desafiem o statu quo. 

No estudo de prevalência realizado com uma amostra representativa 

de 1002 trabalhadores portugueses (para saber mais, consultar o 

Capitulo 4), a WAYS foi geralmente aceite. O que não é surpreendente, 

uma vez que a escala foi desenvolvida com base em amostras 

portuguesas e dos EUA. Através de uma escala de seis pontos, em que 

1 = discordo muitíssimo e 6 = concordo muitíssimo, as dimensões 

da WAYS obtiveram uma avaliação média de M = 4,44 e um desvio 

padrão DP = 0,66. Além disso, verificou-se uma avaliação geral de 3,78 

a 5,10 em 68% da população e só 16% deram uma avaliação abaixo 

de 3,78, o que ainda assim é superior ao ponto intermédio da escala. 

Como tal, podemos verificar que os estereótipos etários contra 

trabalhadores mais jovens são, em média, consideravelmente aceites 

pela população portuguesa.

No entanto, há diferenças importantes entre as três dimensões no que 

respeita ao grau em que são aceites. Os estereótipos de Lealdade- 

-Pertença eram os mais amplamente aceites, com uma avaliação 

média de M = 4,82 e um desvio padrão de DP = 0,89. Os estereótipos 

prescritivos respeitantes à Vitalidade-Inovação eram um pouco menos 

aceites, com uma avaliação média de M = 4,52 e um desvio padrão 

de DP = 0,74. E os estereótipos menos amplamente aceites eram 

os da Humildade-Deferência, com uma avaliação média de M = 3,98 

e um desvio padrão DP = 0,91 (consultar a Figura 5.7). As diferenças 

de resultados médios para as três dimensões são estatisticamente 

significativas. 
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Figura 5.7. Grau geral de aceitação das dimensões da WAYS

É igualmente importante realçar as correlações entre as três 

dimensões da WAYS. Os resultados mostram que estão fortemente 

correlacionadas, ao ponto de uma elevada aceitação de uma das 

supradimensões ser um forte preditor da aceitação das outras 

duas. Isto prova ainda mais que existem expectativas ambivalentes 

em relação aos trabalhadores mais jovens, podendo deter-se, 

simultaneamente, expectativas positivas e negativas. A relação mais 

forte verificou-se entre Lealdade-Pertença e Vitalidade-Inovação, 

com uma correlação de r = 0,60, p < 0,001. A relação mais fraca 

ocorreu entre Vitalidade-Inovação e Humildade-Deferência, com 

uma correlação de r = 0,26, p < 0,001. A correlação entre Lealdade- 

-Pertença e Humildade-Deferência foi de r = 0,36, p < 0,001. 

Também poderá ser relevante analisar as supradimensões 

separadamente, para verificar se há diferenças importantes entre 

as várias subdimensões que compõem cada uma delas (consultar 
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a Figura 5.8). As oito subdimensões e a sua relação com as três 

supradimensões são indicadas abaixo. 

Figura 5.8. Dimensões e subdimensões da WAYS 

Se examinarmos a Tabela 5.1, observamos diferenças interessantes 

no grau de aceitação de cada uma das subdimensões das três 

supradimensões da WAYS. Por exemplo, enquanto as subdimensões de 

Lealdade-Pertença são ambas moderadamente aceites (com uma média 

de M = 4,73 para a Lealdade e de M = 4,90 para a Pertença, o que 

não é uma diferença significativa), observam-se maiores diferenças 

para as subdimensões de Vitalidade-Inovação e, particularmente, 

para as de Humildade-Deferência. No que diz respeito à Humildade-

Deferência, verificamos que a subdimensão Hierarquia tem apenas 

uma avaliação média de M = 2,89 (em 6). Isto indica que a expectativa 

de os trabalhadores mais jovens não desafiarem a hierarquia poderá 

ser aceite menos veementemente e/ou menos amplamente pela 

população. Esta hipótese será aprofundada mais à frente relativamente 

à idade, à região e a outros preditores. Quanto à Vitalidade-Inovação, 

verificamos uma variação significativa em relação ao grau de aceitação 

das diversas subdimensões, desde uma média de M = 3,40 para 
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uma atitude mais dinâmica de trabalho até M = 5,24 para a assunção 

de um papel ativo. Portanto, embora o nosso enfoque seja nos efeitos 

das três supradimensões, é importante reconhecer que há diferenças 

entre as subdimensões constituintes de cada uma delas, o que pode 

originar diferenças de capacidade explicativa. 

Tabela 5.1. Grau de aceitação das subdimensões da WAYS

Supradimensão Subdimensão M SD

Humildade-Deferência (HD)
Hierarquia 2,89 1,28

Inexperiência 5,07 1,02

Lealdade-Pertença (LP)
Lealdade 4,73 0,99

Pertença 4,90 0,96

Vitalidade-Inovação (VI)

Tecnologia 4,64 0,97

Dinâmica 3,40 1,19

Criatividade 4,56 0,93

Ativo 5,24 0,79

Quem detém estereótipos prescritivos em relação aos trabalhadores 

mais jovens?

Para estudar os preditores de estereótipos prescritivos em relação 

aos trabalhadores mais jovens, relacionámos as dimensões da WAYS 

com preditores sociodemográficos, com preditores relativos 

às características do local de trabalho e ao cargo profissional, com 

efeitos relacionados com o local de trabalho e com o bem-estar 

individual.

Preditores sociodemográficos

Examinaram-se as mesmas características demográficas anteriormente 

estudadas (ou seja, idade, género, nível de escolaridade, região 

geográfica, estatuto socioeconómico e orientação política) como 

possíveis preditores do facto de se deter estereótipos prescritivos 

em relação aos trabalhadores mais jovens (ou seja, as dimensões 

da WAYS). 

Idade

A idade foi medida através do ano de nascimento, da idade subjetiva 

e da categoria etária dos inquiridos. Como os resultados não diferiram 

muito em função da medida de idade utilizada, operacionalizámos 

a idade com recurso às três categorias etárias referidas anteriormente 

— mais jovens (18-35), de meia-idade (36-50) e mais velhos (51-65) — 

ao longo da maior parte da análise, para facilitar a interpretação. 

Uma vez que esta investigação é centrada na idade, numa fase inicial 

também investigámos o impacto da idade subjetiva. Curiosamente, 

a correlação entre a forma como os inquiridos se viam a si mesmos 

enquanto trabalhadores mais jovens, de meia-idade ou mais velhos — 

a idade subjetiva — e a nossa medida categórica de idade (mais jovem, 

de meia-idade, mais velho) foi apenas de r = 0,70. Isto pode ter a ver 

com, pelo menos, dois aspetos: em primeiro lugar, os participantes 

podem ver-se como mais jovens ou mais velhos do que a sua idade 

cronológica; por exemplo, uma pessoa de 60 anos pode ver-se como 

mais jovem (por exemplo, 55) ou mais velha (por exemplo, 65) 

do que a sua idade cronológica, em função talvez do seu estado de 

saúde, atitudes, comportamento ou fase da vida. Em segundo lugar, 
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os participantes podem identificar-se com a sua idade cronológica, mas 

atribuir intervalos de idade diferentes às várias categorias: mais jovem, 

de meia-idade e mais velho. Por exemplo, uma pessoa de 30 anos pode 

ver-se como tendo 30, mas considerar esta idade como correspondente 

a um trabalhador de meia-idade e não a um trabalhador mais jovem, 

como nós a categorizámos. É por isso que, embora centremos 

a análise nestas três categorias etárias, é importante ter em conta que, 

nalguns casos, os trabalhadores podem ver-se a si mesmos e a outros 

em categorias etárias diferentes daquelas em que os colocámos. 

Os nossos resultados mostram que a idade é um fator importante 

para determinar se uma pessoa aceita os estereótipos prescritivos de 

idade em relação a trabalhadores mais jovens que medimos através da 

WAYS. Como se pode ver na Figura 5.9, as três dimensões são aceites 

em menor grau por parte dos inquiridos mais jovens (18-35: com 

uma média de M = 3,91 para a dimensão HD, M = 4,69 para LP e M = 

4,41 para VI), seguidos dos de meia-idade (36-50: M = 4,03 para HD, 

M = 4,86 para LP e M = 4,51 para VI), verificando-se que são aceites 

em maior grau por parte dos mais velhos (acima dos 51: M = 4,04 para 

HD, M = 4,99 para LP e M = 4,74 para VI). As diferenças são maiores 

na dimensão de Lealdade-Pertença (F = 8,77, p < 0,001) e, em particular, 

na de Vitalidade-Inovação (F = 14,22, p < 0,001), em que existe uma 

relação forte e muito significativa entre uma idade mais elevada 

e o grau de aceitação destas dimensões estereotípicas. No que respeita 

à Humildade-Deferência, é possível encontrar diferenças, mas menos 

pronunciadas (F = 2,33, p = 0,098), com uma aceitação praticamente 

igual por parte dos dois grupos etários mais velhos, sendo esta superior 

à dos participantes mais jovens. 

Como tal, podemos concluir que a idade é um importante preditor 

de estereótipos prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens, 

havendo maior probabilidade de os trabalhadores mais velhos aceitarem 

estereótipos prescritivos positivos e negativos do que os trabalhadores 

mais jovens, situando-se os trabalhadores de meia-idade entre os dois. 

A relação entre idade mais elevada e uma maior aceitação de esterótipos 

é mais pronunciada para a Vitalidade-Inovação, menos pronunciada, mas 

altamente significativa, para a Lealdade-Pertença, e menos pronunciada 

e marginalmente significativa para a Humildade-Deferência. 

Figura 5.9. Grau de aceitação das dimensões da WAYS, por grupo etário

Género

O género (masculino, feminino, outro) também foi estudado como 

possível preditor do facto de se deter estereótipos prescritivos 

de idade em relação a trabalhadores mais jovens. No entanto, 

os resultados não mostram qualquer relação entre o género e a 
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aceitação das dimensões da WAYS. E também não foi encontrada 

nenhuma relação entre o sexo e a aceitação das dimensões da WAYS.

Nível de escolaridade

Registou-se uma relação entre o nível de escolaridade dos participantes 

(de 1 = ensino secundário incompleto, 2 = ensino secundário,   

3 = bacharelato ou licenciatura, até 4 = mestrado ou doutoramento) e a 

aceitação de estereótipos relativamente aos trabalhadores mais jovens. 

Como se pode ver na Figura 5.10, os efeitos da escolaridade foram 

mais pronunciados para a dimensão Lealdade-Pertença, menos 

pronunciados, mas muito significativos, para a Humildade- 

-Deferência, e não-significativos para a dimensão Vitalidade-Inovação. 

Curiosamente, a relação entre escolaridade e a aceitação das 

dimensões WAYS não é linear no sentido de um nível de escolaridade 

mais (ou menos) elevado produzir sempre os mesmos efeitos. Ao invés, 

verificou-se que as pessoas com o ensino secundário tinham maior 

propensão, em geral, para aceitarem os estereótipos prescritivos de 

idade em relação a trabalhadores mais jovens (M = 4,54) do que  

os seus pares com maior escolaridade, como bacharéis/licenciados  

(M = 4,38) ou mestres/doutorados (M = 4,30), ou do que os pares com 

menor escolaridade, como os de ensino secundário incompleto  

(M = 4,45). No caso da Humildade-Deferência, em que se registaram 

diferenças estatisticamente significativas entre níveis educativos  

(F = 3,79, p = 0,01), as pessoas com o ensino básico, com uma média 

de M = 4,00, tinham maior propensão para aceitarem os estereótipos 

do que as que tinham um diploma universitário, fossem elas 

licenciadas, com uma média de M = 3,83, ou mestres, com uma média 

de M = 3,98, mas não tanto quanto as pessoas com o ensino 

secundário, com uma média de  M = 4,08. 

Também se observaram diferenças estatisticamente significativas entre 

níveis de escolaridade relativamente à dimensão de Lealdade-Pertença 

(F = 7,55, p < 0,01), verificando-se que as pessoas com o ensino básico 

e secundário eram mais propensas a aceitarem estereótipos, com 

uma média de M = 4,93 e M = 4,94 respetivamente, do que as pessoas 

com diplomas universitários, quer fossem licenciadas, com uma média 

de M = 4,75, ou mestres, com uma média de M = 4,60. 

Figura 5.10. Grau de aceitação das dimensões da WAYS, por nível de 

escolaridade

Estatuto socioeconómico

O estatuto socioeconómico (ESE) também foi estudado como possível 

preditor da aceitação de estereótipos prescritivos de idade contra 
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os trabalhadores mais jovens, desde 1 = rendimento atual permite viver 

confortavelmente, até 4 = muito difícil viver com o rendimento atual. 

Contudo, os resultados não revelaram qualquer relação entre o ESE  

e a aceitação das dimensões da WAYS.

Orientação política

O efeito da orientação política na aceitação de estereótipos 

prescritivos contra trabalhadores mais jovens foi estudado no aspeto 

económico (por exemplo, proteção social, despesa pública ou cortes 

fiscais) e no aspeto social (por exemplo, imigração, casamento entre 

pessoas do mesmo sexo ou aborto). Pediu-se aos participantes que 

indicassem a orientação política de 1 = esquerda até 7 = direita.

Como se pode ver na Figura 5.11, observou-se uma relação significativa 

entre ambos os aspetos da orientação política e a aceitação de 

estereótipos prescritivos contra trabalhadores mais jovens. Quanto 

mais de direita/conservadora era a orientação política, maior 

a probabilidade de aceitação das três dimensões da WAYS. A diferença 

foi mais expressiva nas questões sociais, em que se verificou 

uma forte relação entre as opiniões conservadoras sobre as questões 

da imigração, do aborto ou do casamento entre pessoas do mesmo 

sexo e os estereótipos da WAYS, com correlações entre  

r =0,12, p = <0,001, para a dimensão de Humildade-Deferência,  

e r = 0,20, p < 0,001, para a dimensão de Lealdade-Pertença. Os valores 

das correlações entre a WAYS e as opiniões sobre questões 

económicas variaram entre r = 0,08, p = 0,03, para a dimensão de 

Humildade-Deferência, e r = 0,16, p < 0,001, para a dimensão  

de Lealdade-Pertença. 

Figura 5.11. Grau de aceitação das dimensões da WAYS, por orientação 

política
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Localização geográfica

A última variável sociodemográfica considerada na análise de possíveis 

preditores de aceitação dos estereótipos contra trabalhadores mais 

jovens foi a localização. A localização foi avaliada quanto à região 

geográfica (Norte, Centro, Área Metropolitana de Lisboa, Sul e Ilhas) 

e ao tamanho da localidade: aldeia, vila ou pequena cidade, cidade, ou 

arredores de grande cidade.

Os resultados não mostram qualquer efeito do tamanho da localidade 

na aceitação das dimensões da WAYS. No entanto, conforme se pode 

ver na Figura 5.12, a aceitação de alguns estereótipos prescritivos 

em relação a trabalhadores mais jovens foi influenciada pela região 

geográfica. Embora não se verifiquem diferenças estatisticamente 

significativas em relação às dimensões de Humildade-Deferência e de 

Vitalidade-Inovação, encontraram-se diferenças significativas entre 

regiões no que toca à Lealdade-Pertença, com menor propensão 

da Área Metropolitana de Lisboa para aceitação destes estereótipos, 

com uma média de M = 4,68, DP = 0,80 versus a região Norte, com 

média de M = 4,83, DP = 0,87 versus a região Centro, com média de M 

= 4,93, DP = 0,86, versus a região Sul, com média M = 4,86, DP = 0,80 

versus as Ilhas, com média M = 4,85, DP = 0,93. 

Figura 5.12. Grau de aceitação das dimensões da WAYS, por região 

geográfica

Contexto do local de trabalho e preditores de funções

Para perceber se a experiência, o cargo e o contexto profissionais 

influenciavam a aceitação de estereótipos prescritivos contra 

trabalhadores mais jovens, também relacionámos as dimensões WAYS 

com cargos de chefia, experiência profissional e o tamanho, o tipo 

e a cultura da organização.

Cargo de chefia e experiência profissional

Estudámos a influência de se ocupar ou não um cargo formal de chefia 

na aceitação de estereótipos prescritivos de idade relativamente 

a trabalhadores mais jovens. Só se observaram diferenças na dimensão 

Vitalidade-Inovação (F = 4,49, p = 0,006): as chefias, com uma média 

de M = 4,67, tinham maior propensão do que os funcionários comuns, 

com uma média de M = 4,49, para dizerem que os trabalhadores 

mais jovens, mais do que os de outras idades, deveriam mostrar 

competências tecnológicas, criatividade, energia e resiliência. 

1

1,5

2

2,5

3

3,5

4

4,5

5

5,5

6

Norte Centro AML Sul Ilhas

Hierarquia-Deferência Lealdade-Pertença Vitalidade-Inovação

Acesso rápido  Capa | Índice | Prefácio | Capítulo 1 | Capítulo 2 | Capítulo 3 | Capítulo 4 | Capítulo 5 | Capítulo 6 | Capítulo 7 | Referências | Notas | Autores



/98

Não se observaram diferenças significativas entre chefias e não chefias 

relativamente à aceitação das dimensões Humildade-Deferência 

e Lealdade-Pertença (consultar a Figura 5.13).

Figura 5.13. Grau de aceitação das dimensões da WAYS, por cargo 

profissional 

Observou-se que a experiência profissional (em número de anos) 

estava relacionada com as três dimensões da WAYS, verificando-se que 

uma maior experiência profissional era um preditor positivo tanto da 

aceitação de estereótipos de Humildade-Deferência (β = 0,09,  

p = 0,006), como, em especial, Lealdade-Pertença (β = 0,14, p < 0,001) 

e Vitalidade-Inovação (β = 0,17, p < 0,001). Controlando a idade, 

as relações continuaram a ser significativas para as dimensões 

de Humildade-Deferência e de Lealdade-Pertença, mas não para 

a Vitalidade-Inovação. Isto sugere que a correlação observada entre 

uma maior experiência profissional e a aceitação de Vitalidade- 

-Inovação resulta de uma idade mais avançada, e não de maior 

experiência profissional. 
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Características organizacionais

Também investigámos a relação entre a aceitação de estereótipos 

prescritivos contra trabalhadores mais jovens e diversas características 

organizacionais, como o tamanho, o tipo e a cultura da organização.

Os participantes no estudo com amostra representativa indicaram 

o tamanho da sua organização: 1 = menos de 10 pessoas, 2 = 10-50, 

3=50-250 e 4 = mais de 250. No entanto, não foi encontrada nenhuma 

relação entre o tamanho da organização e as várias dimensões 

da WAYS.

Os participantes também indicaram o tipo de organização para a qual 

trabalhavam, entre as seguintes categorias: governo central ou local, 

outro setor de administração pública, empresa do Estado, empresa 

do setor privado, ONG, conta própria ou outro. Não foi encontrada 

nenhuma relação entre o tipo de organização e as várias dimensões 

da WAYS.

Estudaram-se dois aspetos da cultura organizacional enquanto 

possíveis antecedentes de aceitação de estereótipos prescritivos de 

idade em relação aos trabalhadores mais jovens, que foram combinados 

numa única variável da cultura organizacional. Em primeiro lugar, 

perguntou-se aos participantes até que ponto é que a sua organização 

era tradicional (1 = muito tradicional) ou moderna (6 = muito 

moderna). Depois perguntou-se até que ponto era rígida (1 = muito 

rígida) ou flexível (6 = muito flexível). A cultura organizacional é um 

preditor significativo de aceitação da dimensão Vitalidade-Inovação  

(β = 0,06, p = 0,043) e, em particular, da dimensão Lealdade-Pertença 

(β = 0,10, p = 0,001) da WAYS, correspondendo uma cultura mais 
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moderna e flexível a um maior grau de aceitação dessas dimensões. 

Não se observaram efeitos significativos em relação à dimensão 

Humildade-Deferência (consultar a Figura 5.14).

Figura 5.14. Grau de aceitação das dimensões da WAYS, por cultura 

organizacional

Consequências relacionadas com o local de trabalho

Verificou-se que a aceitação de estereótipos prescritivos em relação 

aos trabalhadores mais jovens, medida pela WAYS, estava relacionada 

com as perceções referentes: às relações entre diferentes grupos 

etários, aos resultados relacionados com a organização, incluindo 

satisfação e desempenho laborais, assim como à saúde física e mental 

dos indivíduos.
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Relação entre diferentes grupos etários 

Estudou-se o efeito das dimensões da WAYS nas relações entre 

diferentes grupos etários no local de trabalho, relativamente 

à quantidade e à qualidade do contacto entre gerações, ao facto de 

se deter práticas etárias inclusivas de RH, à perceção de conflitos 

relacionais no local de trabalho e às crenças relacionadas com 

a exclusão social de trabalhadores mais velhos. 

Contacto intergeracional

O contacto com trabalhadores mais jovens no local de trabalho foi 

analisado relativamente à frequência (por exemplo, no mês anterior, 

quanto tempo foi passado a trabalhar com colegas com 35 anos ou 

mais novos) e à qualidade (por exemplo, no mês anterior, como foi 

a sua experiência de trabalho com colegas com 35 anos ou mais novos). 

Ou seja, perguntámos a trabalhadores mais jovens, de meia-idade 

e mais velhos como tinha sido o contacto com trabalhadores mais 

jovens. 

Não se observou nenhuma relação entre a frequência do contacto com 

trabalhadores mais jovens e as várias dimensões da WAYS. Contudo, 

verificou-se uma relação significativa e positiva entre a frequência 

do contacto com trabalhadores mais jovens e a perceção de qualidade 

do contacto. Por sua vez, a qualidade do contacto com trabalhadores 

mais jovens registou uma relação positiva com as dimensões de 

Lealdade-Pertença (correlação de r = 0,15, p < 0,001) e de Vitalidade- 

-Inovação (correlação de r = 0,11, p < 0,001), mas não com a de 

Humildade-Deferência. 
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Perceção de conflito intragrupal

Também estudámos o efeito da aceitação de estereótipos em relação 

a trabalhadores mais jovens nas perceções de conflito intragrupal (ou 

seja, as perceções relacionadas com o grau de conflito entre as pessoas 

com quem se trabalha). Os resultados revelaram uma relação negativa 

entre a perceção de conflito intragrupal e a dimensão de Humildade- 

-Deferência da WAYS, com uma correlação de r = -0,06, p = 0,042. 

Isto sugere uma menor perceção de conflito intragrupal no local 

de trabalho por parte daqueles que têm maiores expectativas de 

que os trabalhadores mais jovens respeitem a hierarquia, sejam 

humildes e mostrem respeito em relação aos colegas mais velhos. 

Não se observou nenhuma relação significativa com as dimensões de 

Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação. 

Adoção de práticas etárias inclusivas de RH

As práticas etárias inclusivas de RH são as que instituem 

um tratamento igualitário entre todos os funcionários, no que 

respeita, por exemplo, à formação e à promoção, independentemente 

da idade. Verificou-se uma relação positiva entre a adoção de 

práticas de RH inclusivas em termos de idade e as três dimensões 

da WAYS, sendo mais vincada para a Lealdade-Pertença (com 

uma correlação de r = 0,20, p < 0,001) e para a Vitalidade-Inovação 

(com uma correlação de r = 0,16, p < 0,001) do que para a Humildade-

-Deferência (com uma correlação de r = 0,11, p < 0,001). Isto significa 

que os trabalhadores que mais detêm estereótipos jovenistas, 

especialmente os de Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação, 

também parecem ser os que mais apoiam a igualdade de tratamento 

e de políticas de RH entre todas as gerações. Curiosamente, tal sugere 

que os indivíduos que detêm estereótipos da WAYS menos negativos/

mais positivos não consideram estas expectativas incompatíveis com 

a igualdade de tratamento e de políticas de RH. 

Inclusão dos trabalhadores mais velhos na força laboral

A inclusão de trabalhadores mais velhos na força de trabalho pretendia 

avaliar o grau de concordância com a ideia de que é bom para 

a economia nacional ter pessoas com mais de 60 anos empregadas, 

numa escala de 1 = concordo muitíssimo a 6 = discordo muitíssimo. 

A questão não se prende com um contexto de trabalho específico 

ou com as vantagens para indivíduos de diferentes idades, mas sim 

com as vantagens para a economia nacional. Os resultados revelaram 

uma relação significativa entre a inclusão social de trabalhadores mais 

velhos e as três dimensões da WAYS. Observou-se uma forte correlação 

positiva com a Vitalidade-Inovação (r = 0,13, p < 0,001) e uma corelação 

positiva menos forte com a Lealdade-Pertença (r = 0,07, p = 0,041). 

Verificou-se uma correlação negativa com a Humildade-Deferência  

(r = -0,08, p = 0,010). Isto sugere que os que têm maiores expectativas 

acerca da forma como os trabalhadores mais jovens se devem 

comportar no local de trabalho, em termos de Vitalidade-Inovação e de 

Lealdade-Pertença, concordam mais com a ideia de que é benéfico para 

a economia empregar pessoas com mais de 60 anos. Os que têm maiores 

expectativas acerca da forma como os trabalhadores mais jovens se 

devem comportar no local de trabalho em termos de Humildade- 

-Deferência tendem a concordar menos com essa ideia. 
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Variáveis relacionadas com a organização 

Averiguou-se se a aceitação de estereótipos prescritivos contra 

trabalhadores mais jovens, medida pela WAYS, estava relacionada 

com uma série de variáveis organizacionais: satisfação no trabalho 

e intenção de permanência no emprego, bem como comportamentos 

de cidadania organizacional e desempenho geral autoavaliados. 

Satisfação no trabalho

Registou-se uma relação positiva e significativa entre a aceitação 

das três dimensões de estereótipos da WAYS e uma maior satisfação 

no trabalho. Isto era mais pronunciado nas dimensões de Lealdade-

-Pertença (com uma correlação de r = 0,16, p < 0,001) e Vitalidade-

-Inovação (com uma correlação de r = 0,17, p < 0,001) e menos 

na Humildade-Deferência (com uma correlação de r = 0,07,  

p = 0,038). Tal sugere que os trabalhadores de todas as idades que 

detinham estereótipos em relação a trabalhadores mais jovens, tanto 

positivos como negativos, indicavam maior satisfação no trabalho 

do que os trabalhadores que não aceitavam esses estereótipos. E isso 

pode querer dizer que a oposição aos estereótipos jovenistas, que 

poderão existir em vários locais de trabalho, conduz a uma maior 

insatisfação laboral. 

Intenção de permanência na organização

Avaliou-se a intenção de permanência na organização perguntando 

aos participantes quanto tempo gostariam de ficar na organização (de 

1 = um ano ou menos, a 4= até ao fim da carreira ou até à reforma). 

Verificou-se uma forte relação entre a intenção de permanência 

na organização e a aceitação das dimensões de Lealdade-Pertença 

e Vitalidade-Inovação da WAYS, com correlações de r = 0,15,  

p < 0,001 e r = 0,14, p < 0,001 respetivamente. A relação com 

a Humildade-Deferência era mais fraca e não-significativa. 

Desempenho

Desempenho extrafunções

Relativamente aos comportamentos de cidadania autodeclarados 

(CCO-I), no que respeita a ajudar voluntariamente os colegas, 

observou-se uma forte relação positiva com as dimensões da WAYS  

de Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação, com correlações de  

r = 0,30, p < 0,001 e r = 0,26, p < 0,001 respetivamente. Tal 

como na satisfação no trabalho e na intenção de permanência 

na organização, a relação com a Humildade-Deferência era 

significativa, mas menos vincada, com uma correlação de r = 0,08, 

p = 0,012. Isto revela uma relação positiva entre deter estereótipos 

prescritivos em relação a trabalhadores mais jovens e a ideia de «ir 

muito além do dever».

Desempenho em funções atribuídas 

Relativamente à autoavaliação de desempenho geral observou-se 

um padrão semelhante aos CCO: reportaram melhor desempenho 

os que detinham os estereótipos de Lealdade-Pertença e de Vitalidade- 

-Inovação, com correlações de r = 0,12, p < 0,001 e r = 0,19, p < 0,001 

respetivamente. Não foi encontrada nenhuma relação significativa com 

a Humildade-Deferência. 

É importante realçar que, relativamente aos dois tipos de desempenho, 

é provável que a correlação observada entre a aceitação das 
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dimensões WAYS e o desempenho se prenda com a influência 

que a primeira exerce sobre o segundo. Isto deve-se ao facto de a 

aceitação das WAYS ser provavelmente mais estável, enquanto atitude 

duradoura, do que a avaliação de desempenho, que em princípio 

varia mais ao longo do tempo. Contudo, também é possível que 

a relação observada entre a WAYS e o desempenho se deva ao facto 

de os indivíduos com melhor desempenho terem expectativas mais 

rigorosas em relação aos trabalhadores mais jovens. Ou pode ser 

por ambos os motivos. O modo como os dados foram obtidos para 

o estudo com amostra representativa (através de inquérito, num único 

momento) só permite estabelecer relações significativas e não relações 

de causalidade.

Consequências para a saúde e o bem-estar

Por último, estudámos as consequências da aceitação de estereótipos 

em relação a trabalhadores mais jovens para o bem-estar individual, 

no que diz respeito à saúde mental (autoavaliação de 1 = muito má 

a 6 = muito boa), à saúde física (autoavaliação de 1 = muito má a 6 = 

muito boa), e ao stress laboral (de 1 = trabalho nunca é stressante a 6 = 

trabalho é sempre stressante). 

Antes de relacionarmos a saúde mental e a saúde física com a WAYS, 

é de realçar que se observou uma forte relação entre a saúde mental 

e a idade (F = 18,80, p < 0,001). Os trabalhadores mais jovens, 

em particular, fizeram pior avaliação da sua saúde mental (com 

média de M = 4,09), seguidos dos de meia-idade (M = 4,35), enquanto 

os trabalhadores mais velhos fizeram a melhor avaliação da sua saúde 

mental (M = 4,68) (consultar a Figura 5.15). No entanto, no que 

toca à diferença entre grupos etários relativamente à autoavaliação 

de saúde física, as diferenças eram menos vincadas, embora 

estatisticamente significativas (F = 3,26, p = 0,039). Curiosamente, 

os trabalhadores mais velhos registaram a pontuação mais elevada 

de saúde física geral (com uma média de M = 4,43), seguidos 

dos trabalhadores mais jovens (M = 4,24) e dos de meia-idade  

(M = 4.21), o que mostra o caráter subjetivo deste parâmetro. 

Figura 5.15. Perceção de saúde mental e saúde física, por grupo etário

Quanto à relação entre deter os estereótipos da WAYS e a saúde física 

e mental, observou-se um padrão semelhante ao encontrado para 

os desempenhos em funções atribuídas e extrafunções. Verificou-se  

uma relação positiva entre as autoavaliações de saúde mental e a 

aceitação das dimensões da WAYS de Lealdade-Pertença e de 

Vitalidade-Inovação, com correlações de r = 0,16, p < 0,001 e r = 

0,19, p < 0,001 respetivamente. O mesmo se verificou em relação 

à saúde física, com correlações de r = 0,07, p = 0,026 e r = 0,16, p 

< 0,001. Embora inesperados, estes resultados continuaram a ser 
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extremamente significativos quando se controlou a idade, à exceção 

da relação entre a aceitação da Lealdade-Pertença e a saúde física, que 

foi apenas marginalmente significativa. Não se observou qualquer 

relação da saúde física e da saúde mental com a Humildade-Deferência. 

Curiosamente, as relações entre o stress e as três dimensões da WAYS 

não eram suficientemente robustas para atingir significância 

estatística. 

Quais as consequências da aceitação de estereótipos 

jovenistas no local de trabalho? — Estudo experimental

Realizou-se um estudo experimental online (N = 213 trabalhadores 

dos EUA) para investigar o efeito da aceitação de um estereótipo 

etário prescritivo contra trabalhadores mais jovens nas reações 

à transgressão desse estereótipo. O uso de uma metodologia 

experimental é adequado à análise de causa-efeito entre constructos, 

uma vez que os participantes são confrontados com cenários em que 

só se alteram as variáveis de interesse entre as condições. Isto permite 

que o efeito das variáveis de interesse, nomeadamente a idade do alvo 

e a transgressão do estereótipo, seja claramente demonstrado, no caso 

do nosso estudo, para os participantes que detêm estereótipos, tanto 

em baixo como em elevado grau. Estudaram-se os efeitos relevantes 

no local de trabalho, nomeadamente juízos em relação à pessoa-alvo, 

juízos em relação à transgressão do estereótipo, avaliação da justiça 

do tratamento da pessoa-alvo e juízos quanto ao seu desempenho 

laboral.

Os participantes leram um pequeno texto em que o superior de 

um trabalhador fictício, chamado John, lhe pedia que desempenhasse 

uma tarefa de determinada maneira. Usou-se um desenho experimental 

de 3 x 2 com manipulação da idade do alvo e do comportamento 

do alvo. De modo a manipular a idade do alvo, disse-se a um terço 

dos participantes que John era mais jovem (24), a outro terço que ele 

era de meia-idade (42) e a outro terço que ele era mais velho (62). De 

modo a manipular o comportamento do alvo, indicou-se a metade 

dos participantes que John tinha transgredido um estereótipo etário 

prescritivo relativo aos trabalhadores mais jovens e à outra metade 

que John tinha aderido a um estereótipo etário prescritivo relativo 

aos trabalhadores mais jovens. Os participantes foram distribuídos 

de forma aleatória por estas seis condições, como por exemplo 

«trabalhador mais jovem/transgressão do estereótipo» ou «trabalhador 

mais velho/adesão ao estereótipo». Em todas as condições, 

independentemente da idade do alvo ou do comportamento do alvo, 

John recebeu um resultado negativo do seu superior: John teve má 

avaliação de desempenho e não teve direito a bónus.

O estereótipo manipulado dizia respeito a uma das três dimensões 

da WAYS: a Humildade-Deferência. O estereótipo prescritivo de 

Humildade-Deferência em causa é a expectativa de que os trabalhadores 

mais jovens, em especial, devem ser humildes, aceitar o seu menor 

estatuto e não desafiar a hierarquia organizacional. Nos cenários de 

adesão ao estereótipo disse-se aos participantes que John acatou e seguiu 

as ordens do seu superior. Nos cenários de transgressão do estereótipo 

disse-se aos participantes que John decidiu questionar e não seguir 

as ordens do superior. Antes de lerem o cenário, os participantes 

responderam às questões da medida WAYS e forneceram informação 

demográfica. Depois de lerem o cenário, os participantes avaliaram 

John (em termos de simpatia, competência, moralidade e desempenho) 
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e responderam ao resultado negativo que John teve, em termos de 

perceção de justiça, aceitação da decisão e intenções de retaliação. 

Os resultados da experiência estão organizados da seguinte forma: 

em primeiro lugar, apresentamos os efeitos diretos e combinados 

de deter estereótipos, da idade do alvo e do comportamento 

do alvo nos juízos de simpatia, competência e moralidade. A seguir, 

analisamos os efeitos destas variáveis nas perceções de justiça de 

tratamento do John. Por fim, tentamos perceber não só a aceitação 

dos participantes relativamente à decisão do chefe de John (de lhe 

dar uma má avaliação e de lhe recusar o bónus), mas também como 

é que eles reagiriam à decisão e como avaliavam a prestação de John 

no respetivo cenário. 

Para cada um destes resultados, analisamos primeiro os efeitos diretos 

de deter/não deter o estereótipo prescritivo de Humildade-Deferência 

(ou seja, em que grau é o estereótipo aceite), da idade do alvo (ou seja, de 

o John ser mais jovem, de meia-idade ou mais velho) e da transgressão/

adesão ao estereótipo de Humildade-Deferência por parte de John (ou 

seja, o comportamento do alvo). A seguir, analisamos a forma como deter 

o estereótipo, a idade do alvo e o comportamento do alvo interagem 

entre si para predizer os vários resultados. Quando a interação entre 

as três variáveis é estatisticamente significativa, apresentamos detalhes 

da interação tripla. Quando não se observa interação tripla, apresentamos 

os resultados das interações duplas significativas.

Efeitos nos juízos de moralidade, competência e simpatia

O Modelo do Conteúdo de Estereótipos (MCE; Fiske et al., 2002) 

considera a simpatia e a competência como duas dimensões 

fundamentais das avaliações sociais. E a moralidade foi proposta 

por Ellemers et al. (2014) como terceira dimensão. Estas dimensões 

foram avaliadas perguntando aos participantes se achavam que John 

se tinha mostrado amigável (simpático), confiante (competente) 

e confiável (moralidade), desde 1 = concordo muitíssimo a 6 = discordo 

muitíssimo. A pesquisa científica demonstrou que estas dimensões 

influenciam as reações afetivas em relação aos indivíduos e aos grupos. 

Os efeitos de deter estereótipos prescritivos, da idade do alvo 

e do comportamento do alvo serão analisados à vez, a começar pela 

moralidade, seguida da competência e por fim da simpatia.

Moralidade

Efeitos do estereótipo de Humildade-Deferência nas avaliações de 

moralidade

A aceitação do estereótipo de Humildade-Deferência influenciava 

diretamente os juízos de moralidade em relação à pessoa-alvo. 

Consequentemente, na amostra geral (ou seja, quando considerados 

todos os cenários), a aceitação da Humildade-Deferência por parte dos 

participantes influenciou os seus juízos de moralidade relativamente 

à pessoa-alvo, John. Mais precisamente, aqueles que mais detinham 

o estereótipo avaliaram a pessoa-alvo como menos moral  

(B = -0,21, p = 0,002).

Efeitos da idade do alvo nas avaliações de moralidade

O facto de John ser descrito como mais jovem, de meia-idade ou mais 

velho influenciou diretamente o juízo de moralidade em relação a ele 

(F = 5,48, p = 0,005). O John mais velho, em particular, foi visto como 

significativamente mais moral (M = 4,43 numa escala de 1 a 6) do que 
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o John mais jovem (M = 3,85). Quando se descreveu John como pessoa de 

meia-idade (42 anos), as avaliações situaram-se a meio (M = 4,12) e não 

foram significativamente diferentes, em termos estatísticos, das registadas 

para o John mais jovem e mais velho (consultar a Figura 5.16). 

Figura 5.16. Avaliação da moralidade em função da idade do alvo 

Analisámos igualmente se as avaliações de moralidade da pessoa-alvo 

foram influenciadas, não só pela idade do alvo, mas também pela 

idade da pessoa que fez a avaliação. Como se pode ver na Figura 5.17, 

quanto mais velhos os inquiridos, maior a diferenciação entre os três 

grupos etários no que toca à avaliação de moralidade (b = 0,03, p = 

0,008). Enquanto os participantes mais jovens pouco diferenciaram 

os três grupos etários, os participantes de meia-idade e, especialmente, 

os mais velhos fizeram distinção entre grupos etários no que toca à sua 

moralidade. Por exemplo, os participantes mais velhos avaliaram o John 

mais velho como mais moral (M = 4,73) do que o John mais jovem  

(M = 3,60), ficando o John de meia-idade no meio (M = 4,16). 
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Figura 5.17. Avaliações de moralidade em função da idade do alvo 

e da idade dos participantes 

Efeitos do comportamento do alvo nas avaliações de moralidade

O comportamento de John, relativamente à adesão ou transgressão 

do estereótipo de Humildade-Deferência, também influenciou 

diretamente o juízo de moralidade em relação a ele. Nos cenários 

em que John transgrediu o estereótipo de Humildade-Deferência, 

ao questionar e não seguir as ordens do seu superior, foi avaliado 

como menos moral (M = 3,50) do que naqueles em que acatou e seguiu 

as ordens (M = 4,73). 

Efeitos interativos da aceitação do estereótipo, da idade do alvo 

e do comportamento do alvo na moralidade

A transgressão do estereótipo de Humildade-Deferência influenciou 

negativamente as avaliações de moralidade em relação a todos 
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os grupos etários-alvo. A Figura 5.18 mostra que o efeito negativo 

da transgressão do estereótipo nos juízos de moralidade não foi 

significativamente diferente para os três grupos etários. No entanto, 

o efeito negativo da transgressão do estereótipo nos juízos de 

moralidade torna-se mais forte para os trabalhadores mais jovens (do 

que para os de meia-idade e os mais velhos) quando se tem em conta 

o facto de se deter o estereótipo de Humildade-Deferência. Assim, 

observou-se uma interação tripla significativa (b = 0,54, p = 0,001). 

Os participantes que detêm em maior e menor grau a Humildade- 

-Deferência divergiram uns dos outros no grau de influência que 

os seus juízos de moralidade sofreram pela combinação de idade 

do alvo e comportamento do alvo. Os que mais detinham o estereótipo 

(ou seja, achar que os trabalhadores mais jovens devem ser humildes, 

aceitar um menor estatuto e não desafiar a hierarquia) avaliaram de 

forma significativamente pior a moralidade do trabalhador mais jovem 

(em relação ao trabalhador mais velho) na situação de transgressão 

do estereótipo, classificando-se o trabalhador de meia-idade no meio. 

Por sua vez, os que menos detinham a dimensão de Humildade- 

-Deferência (ou seja, achar que os trabalhadores mais jovens devem 

ser humildes, aceitar um menor estatuto e não desafiar a hierarquia) 

não foram tão influenciados nos seus juízos de moralidade pela 

transgressão do estereótipo, em particular no caso dos trabalhadores 

mais jovens. Verifica-se, como tal, um importante efeito de deter 

o estereótipo da WAYS na resposta à transgressão do estereótipo por 

diferentes grupos etários.

Figura 5.18. Avaliações de moralidade em função da idade do alvo, 

do comportamento do alvo e do grau de aceitação da Humildade-Deferência 

da WAYS por parte dos participantes 

Competência

Efeitos do estereótipo de Humildade-Deferência nas avaliações de 

competência

A aceitação do estereótipo de Humildade-Deferência influenciou 

diretamente os juízos de competência em relação à pessoa-alvo, 

John. Os resultados globais (ou seja, com todos os grupos etários 

e comportamentos incluídos), em especial, mostram que os que mais 

detinham o estereótipo prescritivo de Humildade-Deferência para 

os trabalhadores mais jovens avaliaram a pessoa-alvo como mais 

competente (B = 0,20, p = 0,003).
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Efeitos da idade do alvo nas avaliações de competência

O facto de John ser descrito como mais jovem, de meia-idade ou mais 

velho não influenciou diretamente a competência que lhe atribuíram. 

Não se observaram diferenças entre grupos etários de participantes.

Efeitos do comportamento do alvo nas avaliações de competência

Como se pode ver na Figura 5.19, nos cenários em que John transgrediu 

o estereótipo de Humildade-Deferência, ao desafiar e não seguir 

as ordens do seu chefe, foi avaliado como mais competente (M = 4,93) 

do que naqueles em que as aceitou e cumpriu (M = 4,04; F = 39,38,  

p < 0,001). 

Figura 5.19. Avaliações de competência em função do comportamento 

do alvo 
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Efeitos interativos de deter estereótipo, da idade do alvo 

e do comportamento do alvo na competência

Como se pode ver na Figura 5.20, o efeito positivo nos juízos de 

competência em relação à transgressão do estereótipo de Humildade- 

-Deferência não foi significativamente diferente nos vários grupos 

etários, nem houve divergências entre os que mais detinham e os que 

menos detinham o estereótipo. 

Figura 5.20. Avaliações de competência em função da idade do alvo, 

do comportamento do alvo e da aceitação da Humildade-Deferência 

da WAYS por parte dos participantes 
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Mais precisamente, os que mais detinham o estereótipo prescritivo 

de Humildade-Deferência em relação aos trabalhadores mais jovens 

avaliaram a pessoa-alvo como menos amável (B = -0,23, p < 0,001).

Efeitos da idade do alvo nas avaliações de simpatia

O facto de John ser descrito como mais jovem, de meia-idade ou mais 

velho não influenciou diretamente a simpatia que lhe atribuíram. Não 

se observaram diferenças entre grupos etários de participantes.

Efeitos do comportamento do alvo nas avaliações de simpatia

Nos cenários em que John transgrediu o estereótipo foi avaliado como 

menos simpático (M = 3,00) do que naqueles em que aceitou e cumpriu 

as ordens (M = 4,38). 

Efeitos interativos da aceitação de estereótipos, da idade do alvo 

e do comportamento do alvo na simpatia

A transgressão do estereótipo de Humildade-Deferência influenciou 

negativamente as avaliações de simpatia de todos os grupos 

etários-alvo. Na Figura 5.21 é possível ver que o efeito negativo 

da transgressão do estereótipo nos juízos de simpatia não foi 

significativamente diferente para os três grupos etários. Ainda assim, 

o efeito negativo da transgressão do estereótipo nos juízos de simpatia 

torna-se mais forte para os trabalhadores mais jovens (em relação 

aos de meia-idade e mais velhos) quando se tem em conta a aceitação 

do estereótipo de Humildade-Deferência (b = 0,55, p = 0,001). Tal como 

na moralidade, os participantes que detinham a Humildade- 

-Deferência em maior ou menor grau divergiram uns dos outros 

no grau de influência que os seus juízos de simpatia sofreram pela 

combinação de idade do alvo e comportamento do alvo. Os que mais 

detinham estereótipo avaliaram de forma significativamente pior 

a simpatia do trabalhador mais jovem (comparativamente ao mais 

velho) na situação de transgressão do estereótipo, classificando-se 

o trabalhador de meia-idade no meio. Por sua vez, os que menos 

detinham a dimensão de Humildade-Deferência não foram tão 

influenciados pela transgressão do estereótipo nos seus juízos de 

simpatia, em particular para com os trabalhadores mais jovens. Isto 

demonstra, mais uma vez, o importante efeito que deter o estereótipo 

da WAYS tem nas avaliações de simpatia face à transgressão 

do estereótipo de diferentes grupos etários.

Figura 5.21. Avaliações de simpatia em função da idade do alvo, 

do comportamento do alvo e da aceitação da Humildade-Deferência 

da WAYS por parte dos participantes 
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Efeitos nas perceções de justiça e na aceitação da decisão

Também estudámos até que ponto era considerado justo que 

o trabalhador, John, tivesse um resultado negativo e em que circunstâncias. 

O resultado negativo de John, em todos os cenários, foi a má avaliação 

do seu trabalho pelo chefe, o que fez com que não recebesse bónus. 

Pediu-se aos participantes que avaliassem a justiça do tratamento dado 

a John, bem como o resultado da situação. Os participantes avaliaram 

o caso em termos de dois aspetos de justiça: justiça geral e justiça 

distributiva. Justiça geral refere-se ao modo como a pessoa- 

-alvo foi tratada, em geral, pela organização e foi avaliada perguntando 

aos participantes se John foi bem tratado pela organização, se John podia 

confiar na organização enquanto local justo e se o tratamento de John 

foi justo (1 = concordo muitíssimo, 6 = discordo muitíssimo). A justiça 

distributiva diz respeito, especificamente, até que ponto o resultado foi 

equitativo e merecido. E foi avaliada perguntando aos participantes se 

o resultado de John refletiu o seu empenho, se foi adequado, se refletiu 

o seu contributo para a organização e se foi justificado (1 = concordo 

muitíssimo a 6 = discordo muitíssimo). Além disso, os participantes 

indicaram o seu grau de aceitação e de apoio à decisão tomada em relação 

ao desempenho do John, de 1 = concordo muitíssimo até 6 = discordo 

muitíssimo. Os resultados referentes a estes efeitos são analisados 

em conjunto, uma vez que o padrão de resultados é semelhante para 

as avaliações de justiça e para a aceitação da decisão. 

Efeitos do estereótipo de Humildade-Deferência nas avaliações de 

justiça e na aceitação da decisão

A avaliação do estereótipo de Humildade-Deferência influenciou 

diretamente as avaliações de justiça e a aceitação da decisão. Comparados 

com os que menos detinham o estereótipo, os que mais detinham 

o estereótipo de Humildade-Deferência encararam o tratamento negativo 

que John recebeu por parte da organização como apresentando mais 

justiça geral (B = 0,28, p < 0,001) e o resultado negativo de John como 

sendo mais justo, em termos distributivos (B = 0,28, p < 0,001). Além disso, 

os que mais detinham o estereótipo apoiaram e aceitaram mais a decisão 

negativa em relação a John do que os que menos detinham o estereótipo 

de Humildade-Deferência (B = 0,31, p < 0,001). 

Efeitos da idade do alvo nas avaliações de justiça e na aceitação 

da decisão

O facto de John ser descrito como mais jovem, de meia-idade ou mais 

velho não influenciou diretamente as avaliações de justiça geral ou 

de justiça distributiva. O efeito da idade do alvo foi marginalmente 

significativo no que toca à aceitação da decisão (F = 2,63, p = 0,062) 

(consultar a Figura 5.22).

Figura 5.22. Avaliações de justiça geral, de justiça distributiva e de 

aceitação da decisão em função da idade do alvo 
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Efeitos do comportamento do alvo nas avaliações de justiça 

e na aceitação da decisão

O facto de a pessoa-alvo ter aderido ou transgredido o estereótipo de 

Humildade-Deferência influenciou diretamente as avaliações de justiça 

e a aceitação da decisão. Nos cenários em que a pessoa-alvo transgride 

o estereótipo, a atuação da organização é vista como mais justa  

(M = 4,50 versus M = 2,39, F = 133,39, p < 0,001), o resultado negativo 

de John é considerado mais justo (M = 4,16 versus M = 2,56; F = 67,52,  

p < 0,001) e a decisão é mais bem aceite e mais apoiada (M = 4,71 versus 

M = 2,46; F = 132,59, p < 0,001) do que nos cenários em que a pessoa- 

-alvo cumpre com o estereótipo (consultar a Figura 5.23).

Figura 5.23. Avaliações de justiça geral, de justiça distributiva e de 

aceitação da decisão em função do comportamento do alvo 
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Efeitos interativos da aceitação do estereótipo, da idade do alvo 

e do comportamento do alvo nas avaliações de justiça e na aceitação 

da decisão

A interação tripla entre idade do alvo, comportamento do alvo 

e a aceitação do estereótipo de Humildade-Deferência não foi 

estatisticamente significativa. Como tal, investigaram-se as interações 

duplas entre as diferentes variáveis para ver se os efeitos de alguma 

delas eram moderados por uma das outras duas variáveis. 

Encontraram-se interações significativas entre a aceitação de 

estereótipos de Humildade-Deferência e a idade do alvo. Como se 

pode ver na Figura 5.24, os que menos detinham o estereótipo não 

foram significativamente influenciados pela idade do alvo na avaliação 

de justiça geral, de justiça distributiva e de aceitação da decisão. Por 

sua vez, os que mais detinham o estereótipo avaliaram a justiça geral  

(M = 4,38), a justiça distributiva (M = 4,15) e a aceitação da decisão 

(M = 4,66) como muito mais elevada nas situações em que John foi 

retratado como trabalhador mais jovem do que naquelas em que ele 

foi retratado como trabalhador de meia-idade ou, em especial, como 

trabalhador mais velho. O resultado também mostra o importante 

efeito que deter o estereótipo da WAYS tem na aceitação da decisão 

e nas avaliações de justiça quando trabalhadores de grupos etários 

diferentes recebem um resultado negativo por parte da sua 

organização. 
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Figura 5.24. Avaliações de justiça geral, de justiça distributiva  

e de aceitação da decisão em função da idade do alvo e da aceitação 

da Humildade-Deferência da WAYS pelos participantes 

Efeitos na avaliação de desempenho da pessoa-alvo e na intenção 

de retaliação contra a organização

Pediu-se igualmente aos participantes que avaliassem o desempenho 

de John e indicassem se apoiariam ações contra a organização, como 

forma de resposta ao tratamento que John teve. Relativamente 

ao desempenho, pediu-se aos inquiridos que referissem até que ponto 

se podia considerar a atuação de John positiva no respetivo cenário, 

de 1 = muito negativa a 6 = muito positiva. Em relação à retaliação 

contra a organização, pediu-se aos inquiridos que se imaginassem 

como colegas de John e que indicassem, de 1 = discordo muitíssimo 

a 6 = concordo muitíssimo, até que ponto é que apoiariam uma reação 

contra a organização (por exemplo, escrever uma queixa) e contra 

o superior de John (por exemplo, que ele fosse repreendido pelo 
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modo como tratou John). Os resultados da avaliação de desempenho 

da pessoa-alvo e da intenção de retaliação contra a organização 

e contra o superior de John são apresentados adiante em conjunto, 

uma vez que o padrão de resultados é semelhante. 

Efeitos do estereótipo de Humilhação-Deferência na avaliação de 

desempenho e na intenção de retaliação

A aceitação do estereótipo de Humildade-Deferência influenciou 

diretamente a avaliação de desempenho da pessoa-alvo e a intenção 

de retaliação. Os que mais detinham o estereótipo de Humildade-

Deferência avaliaram pior o desempenho de John, em comparação com 

os que menos detinham (B = -0,21, p = 0,002). Os que mais detinham 

o estereótipo também revelaram menor apoio a qualquer ação contra 

a organização ou contra o superior de John do que os que menos 

detinham o estereótipo (B = -0,30, p < 0,001). 

Efeitos da idade do alvo na avaliação de desempenho e na intenção 

de retaliação

O facto de John ser descrito como mais jovem, de meia-idade ou mais 

velho não influenciou diretamente a avaliação do seu desempenho, 

nem o grau de apoio dos participantes a retaliações contra 

a organização ou contra o superior de John (consultar a Figura 5.25).
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Figura 5.25. Avaliações de justiça retributiva e de desempenho em função 

da idade do alvo 

Efeitos do comportamento do alvo na avaliação do desempenho 

e na intenção de retaliação

O facto de a pessoa-alvo aderir ou transgredir o estereótipo 

de Humildade-Deferência influenciou diretamente a avaliação 

do desempenho da pessoa-alvo e a intenção de retaliação. 

O desempenho de John teve avaliação mais positiva nos cenários 

em que ele adere ao estereótipo de Humildade-Deferência  

(M = 4,52) do que naqueles em que transgride o estereótipo (M = 

2,94). A intenção de retaliação, em termos de apoio a ações contra 

a organização de John ou contra o seu superior, foi mais elevada 

nos cenários em que ele adere ao estereótipo de Humildade- 

-Deferência (M = 4,07) do que naqueles em que o transgride (M = 2,19) 

(consultar a Figura 5.26).
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Figura 5.26. Avaliações de justiça retributiva e de desempenho em função 

do comportamento do alvo 

Efeitos interativos da aceitação de estereótipos, da idade do alvo 
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de desempenho

A interação tripla entre idade do alvo, comportamento do alvo 

e a aceitação do estereótipo de Humildade-Deferência não foi 

estatisticamente significativa como preditora da intenção de 

retaliação. Como tal, investigaram-se as interações duplas entre as três 

variáveis para ver se os efeitos de uma delas relativamente à intenção 

de retaliação eram moderados por alguma das outras duas variáveis. 

Encontrou-se uma interação significativa entre deter o estereótipo de 

Humildade-Deferência e a idade do alvo, como preditora da intenção  

de retaliação (b = 0,38, p = 0,009). Conforme se pode ver na Figura 5.27,  

os que menos detinham o estereótipo de Humildade-Deferência não 
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foram significativamente influenciados pela idade do alvo no seu 

apoio a ações de retaliação contra a organização de John ou contra 

o seu superior. Enquanto os que mais detinham o estereótipo tinham 

intenções de retaliação muito mais elevadas (ou seja, de apoio 

à retaliação contra a organização de John e contra o seu superior) 

quando a pessoa-alvo era de meia-idade e, em especial, quando era 

mais velha do que quando o alvo era mais jovem. Tal como esperado, 

deter o estereótipo de Humildade-Deferência teve uma relação positiva 

com um maior apoio a trabalhadores de meia-idade e mais velhos 

que desafiaram a autoridade, em comparação com os mais jovens que 

o fizeram, porque só neste último caso é que o comportamento seria 

visto como transgredindo um estereótipo etário prescritivo. O presente 

resultado mostra que deter o estereótipo da WAYS pode ter impacto 

no apoio à retaliação contra uma organização, nos casos em que 

trabalhadores de grupos etários diferentes recebem um resultado 

negativo por parte do seu superior. 

Figura 5.27. Avaliações de justiça retributiva em função da idade do alvo 

e da aceitação do estereótipo de Humildade-Deferência da WAYS pelos 

participantes 
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Uma interação tripla significativa entre idade do alvo, comportamento 

do alvo e deter o estereótipo de Humildade-Deferência foi preditora 

da avaliação de desempenho de John. Tanto os que mais detinham 

como os que menos detinham o estereótipo avaliaram o desempenho 

de John como pior quando ele transgrediu o estereótipo de 

Humildade-Deferência (b = 0,38, p = 0,048). No entanto, o grau em que 

a avaliação de desempenho de John foi influenciada negativamente 

pela transgressão do estereótipo para os vários grupos etários, 

dependeu do nível em que o estereótipo era aceite. 

Os que mais detinham o estereótipo (ou seja, os que achavam que 

os trabalhadores mais jovens devem ser humildes, aceitar um menor 

estatuto e não desafiar a hierarquia) atribuíram avaliações de 

desempenho significativamente mais baixas nos casos de transgressão 

do estereótipo, especialmente aos trabalhadores mais jovens (em 

comparação com os mais velhos), ficando os trabalhadores de meia- 

-idade no meio. Por sua vez, os que menos detinham o estereótipo 

de Humildade-Deferência (ou seja, os que não concordavam que 

os trabalhadores mais jovens devem ser humildes, aceitar um menor 

estatuto e não desafiar a hierarquia) não foram tão influenciados 

pela transgressão do estereótipo nas suas avaliações de desempenho, 

atribuindo tendencialmente piores avaliações aos trabalhadores de 

meia-idade e, em especial, aos mais velhos nos cenários de transgressão 

do estereótipo de Humildade-Deferência. Estes resultados mostram 

o importante efeito de deter o estereótipo da WAYS nas avaliações 

de desempenho de diferentes grupos etários, mesmo no caso de 

comportamento idêntico (consultar a Figura 5.28). 
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Figura 5.28. Avaliações de desempenho da pessoa-alvo em função da idade 

do alvo, do comportamento do alvo e da aceitação da Humildade-Deferência 

da WAYS pelos participantes 

5.3. Síntese 

No Capítulo 5 apresentámos os resultados de dois estudos. 

No primeiro estudo — um estudo de prevalência com base numa 

amostra representativa de 1002 trabalhadores portugueses — 

investigaram-se os preditores e as consequências do idadismo 

contra trabalhadores mais velhos e mais jovens. No segundo estudo 

— uma experiência online em que os participantes responderam 

a um cenário no local de trabalho — analisaram-se os efeitos causais 

da idade do alvo e da transgressão de estereótipos, tendo em conta 

também os efeitos de deter um estereótipo jovenista por parte 

dos participantes (em particular, a dimensão Humildade-Deferência 

da WAYS). Tal como esperado, os resultados do primeiro estudo 

mostram que as variáveis individuais sociodemográficas e as variáveis 

contextuais da organização são preditivas de idadismo em relação 

a trabalhadores mais velhos e mais jovens. Os resultados de ambos 
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os estudos revelam, igualmente, as importantes consequências para 

os trabalhadores individualmente, para as suas atitudes e reações 

no local de trabalho, e para a organização, que deter crenças idadistas 

acarreta. Apresentamos a seguir um resumo dessas consequências.

Amostra representativa — Preditores e consequências 

do idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos 

Uma amostra representativa dos trabalhadores portugueses reportou 

atitudes idadistas em relação aos trabalhadores mais velhos, medidas 

pela crença de sucessão (ou seja, que os trabalhadores mais velhos 

devem dar lugar aos mais novos), atitudes negativas gerais em relação 

aos trabalhadores mais velhos, perceções de generosidade em 

relação aos trabalhadores mais velhos e crenças sobre a inclusão 

dos mais velhos na força de trabalho. Enquanto as crenças em relação 

à sucessão de trabalhadores mais velhos, à sua generosidade e à sua 

inclusão na economia eram todas moderadamente aceites pela 

população portuguesa, as atitudes negativas em geral relativamente 

aos trabalhadores mais velhos não eram tão aceites. As atitudes 

negativas avaliadas diziam respeito à adaptabilidade, à valia 

do contributo, à conscienciosidade organizacional e ao desempenho 

dos trabalhadores mais velhos. 

Houve diversas variáveis sociodemográficas preditoras da aceitação de 

crenças idadistas em relação aos trabalhadores mais velhos. 

• A idade foi um preditor importante, verificando-se que 

as crenças de sucessão e as atitudes negativas em geral 

relativamente aos trabalhadores mais velhos eram aceites 

em menor grau em função da maior idade dos inquiridos. 
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As crenças de valência positiva em relação à inclusão dos mais 

velhos na força de trabalho, e em relação à generosidade 

e ao capital social dos trabalhadores mais velhos, eram aceites 

em maior grau em função da maior idade dos inquiridos. 

• No geral, os homens eram mais propensos a deterem atitudes 

negativas em relação aos trabalhadores mais velhos. 

• As atitudes positivas em relação à generosidade e ao capital 

social dos trabalhadores mais velhos eram menos fortes entre 

os que tinham formação universitária. 

• Os indivíduos de maior estatuto socioeconómico registaram 

maior propensão para concordarem com a inclusão dos mais 

velhos na força de trabalho. 

• Uma visão mais de esquerda/liberal estava associada a crenças 

positivas mais fortes em relação à generosidade e ao capital social 

dos trabalhadores mais velhos. 

• As crenças relativas à inclusão dos mais velhos na força de 

trabalho — ao contrário das outras crenças relacionadas com 

a idade — apresentaram variação em função das regiões de 

Portugal, com a Área Metropolitana de Lisboa e a região Sul 

a mostrarem-me mais propensas a deter a inclusão do que as Ilhas. 

Uma série de variáveis relacionadas com as organizações estava 

associada a deter estereótipos positivos e negativos relativamente 

aos trabalhadores mais velhos. 

• Verificou-se uma maior propensão das pessoas em lugar de 

chefia para concordarem com a inclusão dos trabalhadores mais 

velhos na força de trabalho e para detinham as crenças positivas 

em relação à generosidade e ao capital social dos trabalhadores 

mais velhos. 

• Uma vez controlada a idade, constatou-se que a experiência 

profissional apenas era preditiva de crenças positivas em relação 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos. 

• O tamanho da organização não teve efeitos significativos 

no facto de se deter quaisquer medidas usadas para avaliar 

o idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos.

• As crenças positivas em relação à generosidade e ao capital 

social dos trabalhadores mais velhos eram aceites em maior grau 

pelos trabalhadores de organizações mais modernas e flexíveis 

do que dos de organizações mais tradicionais e rígidas.

• A única relação significativa que se registou entre o tipo 

de organização e o idadismo em relação a trabalhadores mais 

velhos foi que as crenças de sucessão eram menos aceites por 

funcionários da administração pública do que do setor privado. 

A aceitação do idadismo em relação a trabalhadores mais velhos 

também estava associada a diversos resultados no local de trabalho, 

fosse na relação entre diferentes grupos etários, na satisfação 

e no desempenho laborais ou no bem-estar individual. 

• Embora não se tenha observado uma relação entre a frequência 

do contacto com trabalhadores mais velhos e o idadismo, 

as pessoas que reportaram melhor qualidade de contacto 

com trabalhadores mais velhos no local de trabalho relevaram 

deter, em maior grau, a inclusão dos mais velhos na força de 

trabalho e maior propensão para acreditarem na generosidade 
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dos trabalhadores mais velhos. E também revelaram deter, 

em menor grau, as crenças de sucessão e das atitudes negativas 

em relação aos trabalhadores mais velhos. 

• Observou-se uma relação entre deter, em maior grau, as práticas 

etárias inclusivas de RH e deter, em maior grau, a participação 

dos mais velhos na força de trabalho e com avaliações mais baixas 

em termos das atitudes negativas em relação a trabalhadores mais 

velhos. 

• As crenças positivas em relação aos trabalhadores mais 

velhos, no que toca à sua inclusão na força de trabalho e à sua 

generosidade e capital social, foram preditoras de maior satisfação 

no trabalho.

• As crenças e atitudes negativas (crenças de sucessão 

e atitudes negativas em geral em relação aos trabalhadores mais 

velhos) predisseram negativamente a intenção de permanência 

dos inquiridos na organização, enquanto as crenças positivas, 

em relação à generosidade e ao capital social dos trabalhadores 

mais velhos, predisseram positivamente essa mesma intenção por 

parte dos inquiridos. 

• Nenhuma das medidas de idadismo foi preditora 

do desempenho geral autorelatado. As atitudes negativas em geral 

para com os trabalhadores mais velhos e uma crença positiva  

(em relação à generosidade e ao capital social dos trabalhadores 

mais velhos) foram preditoras de CCO-I autodeclarados. 

Por fim, observou-se uma relação significativa entre o bem-estar 

individual e deter idadismo em relação a trabalhadores mais velhos. 

• Apurou-se que deter, em maior grau, a crença de sucessão 

e das atitudes negativas em relação aos trabalhadores mais velhos 

estava relacionada com uma pior saúde mental. 

• Enquanto deter, em maior grau, crenças positivas em relação 

à generosidade e ao capital social dos trabalhadores mais velhos, 

estava relacionada com uma melhor saúde mental.

• Deter, em maior grau, a inclusão dos mais velhos na força de 

trabalho estava relacionada com uma melhor saúde física e mental. 

Amostra representativa — Preditores e consequências 

da aceitação de estereótipos jovenistas 

Os estereótipos prescritivos contra trabalhadores mais jovens, 

avaliados com base nas três dimensões da escala WAYS, eram aceites 

em grau moderado a elevado pela amostra representativa portuguesa. 

A dimensão de Lealdade-Pertença era a mais amplamente aceite, 

seguida da de Vitalidade-Inovação, enquanto a de Humildade- 

-Deferência era a menos aceite. 

Houve diversas variáveis sociodemográficas que foram preditoras 

do facto de se deter estereótipos prescritivos contra trabalhadores 

mais jovens. 

• Os estereótipos da WAYS eram mais aceites por trabalhadores 

mais velhos e menos aceites por trabalhadores mais jovens. 

• Verificou-se que os trabalhadores com formação universitária 

detinham, menor grau, os estereótipos da WAYS do que 
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os trabalhadores que tinham no máximo o ensino secundário 

completo. 

• Perspetivas mais de direita/conservadoras em relação 

a questões económicas e, em especial, a questões sociais foram 

preditoras do facto de se deter s três dimensões da WAYS. 

• Nem o sexo ou o género, nem o estatuto socioeconómico 

foram preditores da aceitação de estereótipos em relação 

a trabalhadores mais jovens. 

• Verificaram-se poucas diferenças entre regiões e só foram 

significativas para a Lealdade-Pertença, que era mais aceite 

no Centro, menos aceite na Área Metropolitana de Lisboa e teve 

aceitação intermédia, em grau semelhante, nas regiões Norte, Sul 

e Ilhas. 

O contexto organizacional também foi preditor da aceitação  

de estereótipos prescritivos contra trabalhadores mais jovens pelos 

trabalhadores portugueses. 

• Ter uma posição de chefia estava associado à aceitação, 

em maior grau, do estereótipo de Vitalidade-Inovação. 

• Uma maior experiência profissional estava associada à 

aceitação, em maior grau, das três dimensões da WAYS, mas não 

foi preditora do facto de se deter o estereótipo de Vitalidade-

Inovação quando se controlou a idade. 

• Nem o tamanho da organização, nem o setor em que esta 

operava, tiveram qualquer efeito na aceitação dos estereótipos 

da WAYS. 

• Os indivíduos que trabalhavam em organizações com 

uma cultura que consideravam mais flexível (versus mais rígida) 

e mais moderna (versus mais tradicional) tinham maior propensão 

para deter os estereótipos de Lealdade-Pertença e de Vitalidade- 

-Inovação em relação aos trabalhadores mais jovens.

A aceitação de estereótipos prescritivos contra trabalhadores mais 

jovens estava associada a várias consequências no local de trabalho 

e ao bem- 

-estar individual. 

• Os trabalhadores que detinham as dimensões WAYS de 

Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação revelaram maior 

qualidade de contacto com os trabalhadores mais jovens. 

• Avaliações mais elevadas das três dimensões da WAYS foram 

preditoras do facto de se deterem práticas etárias inclusivas de 

RH. 

• Os trabalhadores que mais detinham a dimensão de Humildade- 

-Deferência revelaram, por norma, menor perceção de conflitos 

interpessoais no local de trabalho. 

• As avaliações de satisfação no trabalho, intenção de 

permanência na organização, comportamentos de cidadania 

autodeclarados em relação aos colegas e autoavaliação de 

desempenho foram todas superiores nos trabalhadores que 

detinham as dimensões WAYS de Lealdade-Pertença e de 

Vitalidade-Inovação. 

• Verificou-se que as autoavaliações de saúde mental e de 

saúde física foram superiores nos trabalhadores que detinham 
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as dimensões WAYS de Lealdade-Pertença e de Vitalidade- 

-Inovação. 

Estudo experimental — Efeitos da aceitação de 

estereótipos, da idade do alvo e da transgressão de 

estereótipos

Realizou-se um estudo experimental para analisar mais 

aprofundadamente o papel da aceitação de estereótipos jovenistas, 

questionando-se os inquiridos sobre uma situação de transgressão 

do estereótipo jovenista que levou à penalização do trabalhador-alvo. 

As consequências foram aferidas através das perceções em relação 

ao trabalhador-alvo (avaliações de competência, moralidade 

e simpatia, bem como de desempenho) e do sentimento de justiça 

em relação à penalização sofrida pelo trabalhador (através da perceção 

de justiça geral, da justiça distributiva, da aceitação da decisão 

penalizadora e da intenção de retaliação). Como o objetivo do estudo 

experimental era analisar as relações de causa-efeito, tanto a idade 

do trabalhador-alvo (mais jovem/ de meia-idade/ mais velho) como 

o seu comportamento (adesão/transgressão do estereótipo) foram 

manipulados. O estereótipo a que o trabalhador aderiu ou transgrediu 

era o de Humildade-Deferência, e capturava as expectativas de 

que os trabalhadores mais jovens devem respeitar a hierarquia 

e mostrar humildade. Os participantes indicavam o grau em detinham 

o estereótipo de Humildade-Deferência e depois respondiam 

ao respetivo cenário, em que o trabalhador aderia ou transgredia 

o estereótipo de Humildade-Deferência. 

Os resultados confirmaram, em grande parte, as expectativas 

em relação à forma como as diversas variáveis — quem agiu  

(em termos de idade do alvo), como agiu (em termos de 

comportamento do alvo) e quem ajuizou o comportamento do alvo 

(em termos do grau em que detinha estereótipos) — poderiam 

influenciar direta ou indiretamente os resultados de interesse. 

Os resultados incluíram a forma como os participantes viam a pessoa- 

-alvo (John), como avaliavam o desempenho dele, até que ponto 

aceitavam ou viam como justo o resultado negativo que ele teve e se 

exprimiam intenções de retaliação em relação ao superior dele. 

Efeitos diretos da idade do alvo e do comportamento do alvo

• As pessoas-alvo mais velhas foram consideradas 

significativamente mais morais do que as mais jovens. Foi essa 

a opinião, em especial, dos participantes mais velhos. Os juízos de 

competência e simpatia não foram influenciados.

• A idade do alvo não influenciou diretamente as avaliações de 

justiça geral e de justiça distributiva, as intenções de retaliação 

em relação à organização ou a avaliação de desempenho 

da pessoa-alvo. 

• A pessoa-alvo, John, foi considerado menos moral, menos 

simpática mais competente nos casos em que transgrediu 

o estereótipo de Humildade-Deferência do que naqueles em que 

aderiu ao estereótipo.

• Nos cenários em que John transgrediu o estereótipo de 

Humildade-Deferência, o resultado negativo que sofreu foi visto 
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como mais aceitável, mais justo e a avaliação de desempenho dele 

não foi tão boa. 

Efeitos diretos da aceitação dos estereótipos da WAYS

• Os que mais detinham o estereótipo avaliaram John como 

menos moral e mais competente. Os juízos de simpatia não foram 

influenciados. 

• Os que mais detinham o estereótipo encararam o tratamento 

negativo que John recebeu como mais justo e aceitaram mais 

a decisão do que os que menos detinham o estereótipo de 

Humildade-Deferência.

• Os que mais detinham o estereótipo avaliaram pior 

o desempenho de John e mostraram-se menos inclinados a apoiar 

uma retaliação contra a organização de John ou contra o seu 

superior. 

Efeitos interativos da idade do alvo, do comportamento do alvo 

e da aceitação dos estereótipos da WAYS

• Os que mais detêm (relativamente aos que menos detêm) 

o estereótipo de Humildade-Deferência revelaram-se menos 

penalizadores para os trabalhadores mais velhos do que para os mais 

jovens que transgrediam o estereótipo. Tal comprovou-se através 

dos juízos de moralidade e de simpatia, da avaliação de desempenho 

e da aceitação da penalização percebendo-a como justa. 

Os resultados atestam os importantes efeitos que a aceitação 

dos estereótipos da WAYS tem em questões relevantes no local 

de trabalho, como os juízos pessoais e a aceitação de decisões 

da organização em resposta à transgressão de estereótipos etários. 
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Capítulo 6
Idadismo no trabalho 
da perspetiva das pessoas-alvo

Quando chegou a altura de anunciarem quem ficaria com o cargo, 

chamaram-me ao gabinete e informaram-me de que tinham atribuído o lugar 

a outro funcionário. Quando perguntei porquê, disseram-me que ele era 

mais velho e que, por isso, seria à partida mais respeitado pelos funcionários 

e pela administração.

O testemunho anterior, de um participante na investigação, 

reflete a perspetiva de um jovem trabalhador que se sente alvo 

de idadismo. Neste capítulo, centramo-nos nas pessoas-alvo de 

idadismo e abordamos duas questões de investigação. Em primeiro 

lugar, que características fazem com que os indivíduos se sintam 

alvo de estereótipos idadistas e/ou discriminados? Temos em conta 

os possíveis efeitos da idade, do género, da escolaridade, da região 

geográfica, do tamanho da localidade e do estatuto socioeconómico. 

Também examinamos os efeitos das características organizacionais, 

da experiência profissional e do cargo profissional em ser-se alvo de 

atitudes ou estereótipos idadistas. Em segundo lugar, qual a relação 

de ser alvo de atitudes e de estereótipos idadistas com as perceções, 

as atitudes e os comportamentos no local de trabalho ou com o bem- 

-estar individual? 

Para averiguar estas duas questões fizeram-se dois estudos 

online. O primeiro foi um inquérito online com a mesma amostra 

representativa de 1002 trabalhadores portugueses usada para estudar 

os preditores e as consequências de ter crenças idadistas, a que se 

aludiu no Capítulo 5. A amostra foi estratificada por idade, género 

e localização geográfica, de modo a que as respetivas proporções 

refletissem a população portuguesa. O segundo estudo baseou-se 

em dois inquéritos. O primeiro centrou-se nos trabalhadores mais 

velhos e abrangeu 150 adultos portugueses entre os 50 e os 67 anos 

de idade. Neste inquérito, a recolha de dados realizou-se num único 

momento temporal e estudaram-se os efeitos e as consequências 

de experienciar estereótipos prescritivos idadistas direcionados 

aos trabalhadores mais velhos. O segundo inquérito centrou- 

-se em trabalhadores mais jovens e abrangeu 362 trabalhadores 

portugueses entre os 19 e os 30 anos. Neste caso, a recolha de 

dados realizou-se em dois momentos temporais e estudaram-se 

os preditores e os efeitos que afetavam os trabalhadores jovens alvo 

dos estereótipos prescritivos da WAYS. 

Convém salientar que, durante a discussão de resultados, indicamos 

como (estatisticamente) significativos os resultados que se estimam 

como aplicáveis a toda a população com um intervalo de confiança 

igual ou superior a 95%. Referimo-nos, com menor frequência, 

aos resultados observáveis como marginalmente significativos, quando 

só existe um grau de confiança de 90% de que possam verificar-se 

na população real. Para saber mais sobre as amostras e as metodologias 

de ambos os estudos consultar o Capítulo 4.
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Em primeiro lugar, vamos apresentar um breve resumo de alguns 

resultados anteriores em relação aos preditores e às consequências 

das pessoas-alvo de estereótipos idadistas, em questões não 

relacionadas com a idade. A seguir, apresentamos resultados relativos 

ao inquérito aos trabalhadores mais velhos e depois resultados 

relativos ao inquérito aos trabalhadores mais jovens.

6.1. Preditores e consequências do idadismo na 

perspetiva das pessoas-alvo

Estudos de várias áreas demonstraram os efeitos negativos de ser 

alvo de discriminação, que se pode definir como o tratamento injusto 

ou lesivo de diferentes categorias de pessoas, com a justificação 

de pertencerem a um grupo de uma dada etnia, idade, orientação 

sexual ou de um dado género (APA, 2022). O idadismo é uma forma 

prevalente de discriminação que pode afetar grupos de diversas idades 

e assumir diversas formas. Dados do Inquérito Social Europeu (ESS 

— European Social Survey; Abrams et al., 2011) revelaram que cerca 

de 25% dos inquiridos, de todas as idades e dos 28 países envolvidos, 

relataram ter sofrido algum tipo de discriminação etária explícita (por 

exemplo, terem sido maltratados ou serem-lhes negados serviços). 

A percentagem sobe ainda mais (39%) quando consideramos formas 

subtis de discriminação etária (por exemplo, ser-se ignorado ou ser 

alvo de condescendência), especialmente no caso dos trabalhadores 

mais jovens. O local de trabalho não é exceção a este respeito, sendo 

possível encontrar efeitos perniciosos da discriminação em todo o ciclo 

de vida do trabalhador (OMS, 2021). Contudo, apesar de existirem 

provas de que tanto os trabalhadores mais jovens como os mais velhos 

experienciem discriminação etária acentuada (por exemplo, Bratt  

et al., 2018; 2020; Marchiondo et al.,2016), numa revisão exploratória 

recente sobre o idadismo em relação aos jovens em geral, por de la 

Fuente-Núñez et al. (2021), apenas 5% dos estudos incluídos (N = 263) 

se centravam nas consequências do jovenismo. 

É importante realçar que ser alvo de discriminação não implica 

que todas as pessoas ou todos os grupos a sintam da mesma 

maneira. Estudos demonstraram, por exemplo, que o significado 

e as consequências da discriminação percecionada podem depender 

do estatuto social de um dado grupo ser privilegiado ou desfavorecido 

(Schmitt & Branscombe, 2002). Desfavorecidos são «indivíduos, 

famílias ou comunidades privadas de igual acesso aos recursos 

da sociedade, especialmente ao necessário para viver ou às vantagens 

da escolaridade e do emprego» (APA, 2024). No caso dos membros de 

grupos privilegiados, as situações de preconceito são tendencialmente 

mais limitadas, temporárias e localizadas. No caso dos membros de 

grupos desfavorecidos, as situações de preconceito são normalmente 

internas, estáveis, incontroláveis e comunicam a ampla exclusão 

e desvalorização do próprio grupo. Como tal, as consequências 

podem ser mais profundas, incluindo em termos de danos para 

o bem-estar psicológico (Schmitt & Branscombe, 2002). No que toca 

à discriminação etária, tanto os trabalhadores mais jovens como 

os mais velhos são grupos desfavorecidos, logo propensos a serem mais 

atingidos por este tipo de discriminação do que os trabalhadores de 

meia-idade. 
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Preditores demográficos e contextuais de ser alvo de 

idadismo

O facto de os trabalhadores mais velhos serem discriminados por causa 

da sua idade é algo bem demonstrado pela investigação científica. Por 

exemplo, 18 dos 43 artigos incluídos na revisão exploratória de Harris 

et al. (2018) sobre o idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos 

descreviam intenções negativas para com os trabalhadores  

mais velhos, no que toca ao recrutamento/contratação, reforma, 

formação, tratamento em geral e retenção no emprego. As intenções 

negativas manifestavam-se, por exemplo, em situações em que 

uma maior idade do/a candidato/a diminuía a probabilidade de o/a 

contratar e num acesso mais limitado dos trabalhadores mais velhos 

a oportunidades de formação. A discriminação por idadismo também 

pode estar associada a outras características individuais além da idade, 

como género, escolaridade, experiência e cargo profissionais, estatuto 

social e económico, bem como a características da organização e de 

contexto laboral.

Há outros fatores demográficos que podem intersetar-se com 

a idade, o que aumenta a vulnerabilidade de ser alvo de discriminação. 

A isto se designou de hipótese de risco duplo ou múltiplo, que já foi 

incluída em estudos feministas num quadro de interseccionalidade, 

para explicar as experiências únicas de mulheres negras devido 

à sobreposição de várias identidades sociais (Bowleg, 2008; King, 1988). 

Ainda há poucos estudos que investiguem o efeito da combinação de 

fatores demográficos na perceção de idadismo. No entanto, um estudo 

recente corrobora a ideia de risco múltiplo em relação à perceção 

geral de discriminação (com base numa perceção global de idadismo, 

sexismo e racismo): as mulheres e os homens mais velhos foram 

os que exibiram menores valores de discriminação geral, enquanto 

as minorias étnicas, especialmente as mulheres de minorias étnicas, 

apresentaram os maiores valores de perceção de discriminação geral 

(Vauclair & Rudnev, 2023). Curiosamente, Duncan e Loretto (2004) 

mostraram que os homens relatavam maior discriminação etária do que 

as mulheres no grupo dos 35-44 anos, enquanto as mulheres acima 

dos 45 anos reportavam maior discriminação etária do que os homens. 

A investigação sobre idadismo genderizado, no que toca ao referido 

risco duplo que provoca maior vulnerabilidade, também demonstrou 

que existe um declínio mais acelerado do estatuto das mulheres mais 

velhas em relação ao dos homens mais velhos (por exemplo, Barrett & 

Naiman-Sessions, 2016).

Rippon et al. (2014) constataram que a perceção de discriminação 

etária estava associada a maior idade, nível de escolaridade mais 

elevado, menor património familiar e a estar reformado ou não 

empregado. Andreoletti e Lachman (2004) verificaram também que 

ser sujeito a informação estereotípica sobre a memória e a idade tinha 

um impacto negativo no desempenho da memória em populações 

mais jovens com menor escolaridade. Portanto, a análise de fatores 

demográficos associados à perceção de idadismo contra trabalhadores 

mais velhos ou mais jovens pode ser um contributo importante para 

perceber quem são os alvos mais vulneráveis ao idadismo. 

O facto de os trabalhadores serem alvo de estereótipos idadistas 

também pode estar associado ao contexto profissional. Pode 

acontecer, por exemplo, que o idadismo contra trabalhadores mais 

velhos seja mais prevalente em indústrias com uma força de trabalho 

mais jovem e mais escolarizada, como a indústria da alta tecnológica. 
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Por sua vez, nas indústrias com uma força de trabalho mais velha 

e menos escolarizada, como a de manufatura ou a agrícola, pode ser 

mais prevalente o idadismo contra trabalhadores mais jovens. Além 

disso, nas empresas com uma cultura mais tradicional, por oposição 

às de cultura moderna, a expectativa do respeito dos trabalhadores 

mais jovens pela hierarquia (estereótipo de Humildade-Deferência) 

poderá ser mais aceite e a expectativa de que os trabalhadores mais 

velhos devem retirar-se e dar lugar aos mais novos (estereótipo de 

sucessão) poderá ser menos aceite. Também é possível que regiões com 

menor diversidade da força de trabalho, tanto em termos etários como 

étnicos, possam divergir no tratamento das minorias ou dos grupos 

desfavorecidos da força laboral. Estes são alguns exemplos de como 

certos aspetos do contexto laboral podem influenciar a existência de 

idadismo e as reações ao mesmo no local de trabalho, pelo que devem 

ser estudados.

Consequências para os alvos de idadismo no local de 

trabalho

As consequências negativas do idadismo no local de trabalho estão 

bem documentadas (Lagacé et al., 2019). Mais concretamente, ser 

alvo de idadismo no local de trabalho pode afetar as atitudes face 

ao emprego e à organização, bem como o desempenho em funções 

atribuídas e extrafunções. Analisamos a seguir os estudos relacionados 

com este tema.

Variáveis relacionadas com a satisfação e o desempenho 

O idadismo tem sido debatido enquanto forte obstáculo 

ao aproveitamento pleno dos trabalhadores mais velhos e à sua 

retenção no emprego (por exemplo, Ghosheh et al., 2006; Shore 

& Goldberg, 2004). Harris et al. (2018) concluíram que o idadismo 

em relação a trabalhadores mais velhos pode minar a confiança 

e a motivação para procurarem oportunidades de emprego, devido 

à interiorização do idadismo. Na mesma linha, a OMS (2021) destaca 

o facto de os alvos de idadismo poderem reformar-se mais cedo, o que 

é particularmente relevante, se considerarmos que os indivíduos 

(com elevado desempenho) que abandonam voluntariamente 

uma organização representam uma perda e um prejuízo significativos 

para a respetiva organização (Dalton et al., 1981).

Porém, o impacto da discriminação etária não se restringe 

aos mais velhos, atingindo também os trabalhadores mais jovens. 

Na verdade, conforme realçado por de la Fuente-Núñez et al. 

(2021), o enviesamento etário face aos mais jovens manifesta-se 

especialmente no local de trabalho. Os trabalhadores mais jovens 

dizem que não se sentem valorizados, que são alvo de comentários 

depreciativos, que são globalmente vistos como incompetentes, 

que têm menos oportunidades de progressão (Raymer et al., 2017), 

que são pior remunerados e que têm acesso a menos regalias (OMS, 

2021). Tais impactos parecem afetar particularmente os que têm idade 

igual ou inferior a 30 anos, que denunciam uma discriminação etária 

transversal no local de trabalho, desde o processo de recrutamento 

ao de despedimento, passando pelas promoções (Snape & Redman, 

2003). Além disso, também já se demonstrou que a perceção de 

jovenismo tem um impacto negativo na satisfação e no envolvimento 

laborais (Jelenko, 2020), no grau de satisfação com os colegas 

e no compromisso afetivo organizacional (de la Fuente-Núñez  

et al., 2021; Rabl & Triana, 2013; Snape & Redman, 2003), contribuindo 
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também para o desequilíbrio entre vida pessoal e vida profissional 

(Rabl & Kühlmann, 2009). Os exemplos referidos sugerem que 

os trabalhadores mais jovens também poderão não atingir todo o seu 

potencial no trabalho devido aos enviesamentos etários.

A investigação científica sobre a ameaça de estereótipo — ou seja, 

a crença de que podemos ser alvo de estereótipos humilhantes 

— fornece mais provas do impacto nocivo de ser alvo de «ismos». 

O trabalho de Lamont et al. (2015), por exemplo, demonstrou que, tal 

como acontece com o género e a etnia, a ameaça de estereótipo etário 

pode ter consequências negativas, nomeadamente para os trabalhadores 

mais velhos cujo desempenho (de memória e cognitivo) é comprometido 

por sentirem que podem ser alvo de estereótipos etários. As perceções 

negativas sobre o envelhecimento (tanto implícitas como explícitas) 

podem não só prejudicar o desempenho cognitivo e físico das pessoas 

mais velhas (Lamont et al., 2015), como a sua saúde (por exemplo, 

Levy, 2009). Von Hippel et al. (2013) verificaram que, no caso 

dos trabalhadores mais velhos, havia uma relação entre o sentimento de 

ameaça de estereótipo e uma pior saúde mental, bem como uma pior 

atitude em relação ao emprego, o que por sua vez aumentava a vontade 

de o trabalhador se demitir e possivelmente reformar-se. 

Por fim, vale a pena referir a investigação sobre a vantagem  

de estereótipo ou stereotype boost (por exemplo, Shih  

et al., 2012), que oferece uma perspetiva mais matizada sobre 

os efeitos dos estereótipos, nomeadamente o facto de ser alvo 

de estereótipos positivos poder nalguns casos, resultar numa 

melhoraria do desempenho. O que ocorre quando a ativação de 

uma identidade associada a estereótipos positivos faz aumentar 

a confiança e as perspetivas de sucesso, o que, por sua vez, facilitaria 

o desempenho real (por exemplo, Baumeister et al., 1985). É uma 

ideia que está em linha com estudos que indicam que acontecimentos 

stressantes podem ser encarados como desafiantes e não como 

ameaçadores (por exemplo, Skinner & Brewer, 2002). Na sua revisão 

exploratória, de la Fuente-Núñez et al. (2021) também concluíram 

que, quando os trabalhadores jovens estão sob o controlo de alguém 

poderoso, o facto de serem alvo de estereótipos etários negativos 

pode ter um impacto positivo no seu desempenho. É por isso que, 

num relatório da OMS (2021), se diz que o impacto do idadismo 

no desempenho parece ser inconsistente e não inteiramente 

compreendido, daí ser necessária mais investigação.

No entanto, este ponto de vista deve ser encarado com cautela, 

face à evidência científica de que até estereótipos positivos podem 

gerar consequências negativas (por exemplo, Czopp et al., 2015). 

Se os estereótipos negativos podem piorar o desempenho, devido 

ao medo de confirmação do estereótipo, em linha com os estudos 

sobre a ameaça de estereótipo, os estereótipos positivos também 

podem piorar o desempenho, devido ao medo de não estar à altura 

das expectativas criadas pelo estereótipo positivo (por exemplo, 

Cheryan & Bodenhausen, 2000; Czopp et al., 2015). Cheryan 

e Bodenhausen (2000) verificaram, por exemplo, que quando se 

destacava a pertença a um grupo (por exemplo, Asiático- 

-Americano) associado a um determinado estereótipo positivo (por 

exemplo, aptidões matemáticas), o desempenho matemático era 

significativamente prejudicado. O que sugere que os estereótipos 

positivos — pelo menos quando as expectativas públicas de sucesso 

estão salientes — também podem afetar negativamente o desempenho 
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na área associada ao estereótipo, devido à forte pressão que podem 

colocar sobre os membros do grupo.

Lagacé et al. (2019) verificaram não só que o idadismo no local de 

trabalho diminui significativamente o sentimento de satisfação 

no trabalho, mas também que um ambiente de trabalho intergeracional 

saudável tem um impacto direto nos níveis de satisfação 

dos trabalhadores mais velhos. Como tal, é importante averiguar 

igualmente até que ponto é que os conflitos e os contactos entre 

grupos etários no local de trabalho, assim como as políticas etárias 

inclusivas de RH, estão relacionados com as perceções e as reações 

ao idadismo. 

Consequências de ser alvo de idadismo para a saúde 

e para o bem-estar

Existem provas de que a saúde e o bem-estar, já para não falar 

dos direitos humanos, podem ser seriamente afetados pela experiência 

de idadismo (OMS, 2021). Entre as consequências pessoais negativas 

encontram-se danos para a saúde mental e física. A seguir, fazemos 

um breve resumo da investigação nesta área.

Conforme referido pela American Psychological Association (APA, 

2022), a discriminação é um problema de saúde pública, uma vez que 

a investigação científica constatou que a perceção de discriminação 

pode provocar uma miríade de alterações de ordem emocional, física 

e comportamental relacionadas com o stress. As reações emocionais 

relacionadas com o stress (por exemplo, angústia, tristeza e raiva) 

podem levar não só ao aumento dos comportamentos lesivos para 

a saúde (como o consumo de álcool, tabaco e outras substâncias), 

como à diminuição das atividades benéficas para a saúde, como 

dormir ou fazer exercício físico. A discriminação pode prejudicar 

inclusive quem não foi abertamente alvo de enviesamentos: o simples 

facto de se fazer parte de um grupo frequentemente discriminado, 

como uma minoria étnica, pode ser stressante, já que a antecipação 

da possibilidade de discriminação contribui para o stress crónico. 

Mais concretamente, no caso das pessoas mais velhas, a evidência 

científica mostra que o idadismo está associado a pior saúde física 

e mental, maior isolamento social e solidão, maior insegurança 

financeira, pior qualidade de vida e até morte prematura (OMS, 2021). 

Nesta mesma linha, o trabalho de Ayalon et al. (2019) demonstrou 

que o idadismo contra adultos mais velhos está relacionado com 

maiores níveis de stress, ansiedade e depressão, bem como menor 

satisfação com a vida. Mais provas são apresentadas na revisão 

sistemática de Kang e Kim (2022): verificou-se uma relação negativa 

entre bem-estar psicológico e idadismo em todos os artigos incluídos 

na análise (N = 13); e nos estudos que incluíam a satisfação com a vida 

(N = 5), o aumento do idadismo estava associado a menor satisfação 

com a vida. Num estudo que envolveu 2035 adultos dos Estados 

Unidos entre os 50 e os 80 anos, Allen et al. (2022) constataram que 

o idadismo diário estava associado a vários indicadores de má saúde 

física e mental, incluindo problemas crónicos de saúde e sintomas de 

depressão. As conclusões da revisão sistemática de Chang et al. (2020) 

revelaram também o impacto profundo do idadismo nos adultos 

mais velhos. O idadismo originou um agravamento significativo 

das consequências para a saúde em 95,5% dos estudos e em 74,0% 

dos problemas de saúde associados ao idadismo analisados. Foram 

relatadas consequências do idadismo nos 45 países e nos 11 domínios 
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de saúde estudados, verificando-se um aumento da sua prevalência 

ao longo do período de 25 anos de estudo.

Embora a evidência científica seja bastante conclusiva quanto 

aos efeitos nocivos do idadismo para o bem-estar dos mais velhos, há 

poucas provas do impacto do idadismo nos mais jovens e as conclusões 

têm sido inconsistentes (OMS, 2021). Na sua revisão exploratória 

sobre o idadismo em relação à população jovem, de la Fuente-Núñez 

et al. (2021) verificaram que a relação entre idadismo e bem-estar 

não era clara: embora um estudo mostrasse que a discriminação não 

prejudicava o bem-estar, outros estudos revelavam que ela tinha 

um impacto negativo no bem-estar subjetivo e que era especialmente 

nociva para aqueles que podiam ser categorizados como pessoas 

de meia-idade. Além disso, apesar de os autores constatarem que 

a discriminação «isolada» não estava associada a questões de saúde 

mental nos mais jovens, ser alvo de vários «ismos» (relacionados 

com idade, cor de pele, etnia e classe) estava associado a uma maior 

incidência de problemas psicológicos comuns, o que é corroborado 

por um estudo internacional recente com dados da região europeia, 

que mostra que sentir-se alvo de várias formas de discriminação está 

associado a piores consequências subjetivas para a saúde  

(Vauclair & Rudnev, 2023).

6.2. Resultados empíricos sobre alvos de estereótipos 

etários

Alvos de estereótipos etários — Estudo com amostra 

representativa

A Escala de Discriminação Etária no Local de Trabalho (WADS — 

Workplace Age Discrimination Scale)

No estudo com uma amostra representativa de 1002 trabalhadores 

portugueses (consultar o Capítulo 4 para saber mais sobre a amostra), 

os participantes preencheram a Escala de Discriminação Etária no Local 

de Trabalho (WADS, Marchiondo et al., 2016). A WADS (Marchiondo 

et al., 2016) é composta por nove itens que avaliam a experiência 

individual de discriminação etária no local de trabalho (para saber 

mais consultar o Capítulo 4). A WADS questiona trabalhadores de 

todas as idades sobre a sua experiência de discriminação etária, pelo 

que pode aplicar-se a diferentegrupos etários e permite comparar 

as perceções de discriminação etária entre vários grupos. Uma vez 

que o objetivo deste estudo é compreender melhor a forma como 

a experiência de discriminação etária influencia resultados relevantes 

no local de trabalho, combinamos as respostas de trabalhadores de 

todas as idades em muitos dos resultados apresentados.

Em geral, os trabalhadores portugueses não se sentem muito 

discriminados no trabalho por causa da idade. Numa escala de seis 

pontos, em que 1 = concordo muitíssimo e 6 = discordo muitíssimo, 

a WADS teve uma avaliação média de M = 2,20, que é um valor 
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consideravelmente abaixo do ponto intermédio da escala, e o desvio 

padrão foi de DP = 1.09. 

Quem são os alvos de discriminação etária?

Para averiguar os preditores de ser alvo de idadismo, relacionámos 

a WADS com uma série de variáveis relativas ao indivíduo, 

à organização e ao contexto.

Preditores sociodemográficos

As características demográficas que analisámos como possíveis 

preditores de ser alvo de idadismo foram idade, género, nível de 

escolaridade, região geográfica, estatuto socioeconómico e orientação 

política. 

Idade

Conforme anteriormente referido, a idade foi medida de três maneiras. 

A idade cronológica foi medida perguntando aos participantes o ano 

de nascimento. A idade foi igualmente operacionalizada com recurso 

a três categorias — mais jovem (18-35), de meia-idade (36-50) e mais 

velho (acima dos 51) — e medida subjetivamente perguntando 

aos participantes se se viam como 1 = trabalhador/a mais jovem,  

a 4 = trabalhador/a de meia-idade, a 7 = trabalhador/a mais 

velho/a. Para facilitar a interpretação, uma vez que os resultados 

foram semelhantes para as várias medidas, nas nossas análises, 

operacionalizámos a idade com recurso as três categorias etárias 

citadas. 

Os resultados mostram que a idade é um importante determinante 

da perceção de discriminação etária por parte dos trabalhadores. Como 

se pode ver na Figura 6.1, os trabalhadores mais jovens reportaram 

os valores mais elevados de perceção de discriminação (M = 2,45), 

seguidos dos de meia-idade (M = 2,05) e dos mais velhos (M = 1,99). 

Existe uma relação forte e muito significativa em termos estatísticos 

entre uma idade mais baixa e o grau de discriminação etária sentido 

(F = 19,14, p < 0,001). Curiosamente, os dois grupos etários mais 

velhos exibem valores quase iguais de perceção de discriminação, 

que são significativamente mais baixos do que os apresentados pelos 

participantes mais jovens. Como tal, embora todos os grupos etários 

apresentem valores baixos de perceção de discriminação etária, 

os participantes mais jovens sentem-se mais discriminados do que 

os de meia-idade ou que os mais velhos. 

É preciso ter algum cuidado na interpretação destes resultados, porque 

os valores baixos de discriminação relatada, que são inconsistentes 

com resultados anteriores (por exemplo, o Inquérito Social Europeu; 

Abrams et al., 2011), podem estar relacionados em parte com o facto 

de os participantes terem sido inquiridos sobre formas flagrantes de 

comportamento discriminatório. Se os participantes tivessem sido 

inquiridos sobre formas mais subtis de discriminação, os valores 

poderiam ter sido mais elevados. Além disso, estudos futuros deveriam 

investigar se existem diferenças entre grupos etários na predisposição 

para relatar experiências de discriminação etária, quer sejam flagrantes 

ou subtis, enquanto fator suplementar com possível influência 

nos resultados. 

Acesso rápido  Capa | Índice | Prefácio | Capítulo 1 | Capítulo 2 | Capítulo 3 | Capítulo 4 | Capítulo 5 | Capítulo 6 | Capítulo 7 | Referências | Notas | Autores



/128

Figura 6.1. Perceção de discriminação etária por grupo etário

Género

Não se observou qualquer relação significativa entre nenhum género 

(masculino, feminino, outro) ou sexo e a perceção de discriminação 

etária no local de trabalho. 

Nível de escolaridade

Não se observou nenhuma relação significativa entre o nível de 

escolaridade e a perceção de discriminação etária no local de trabalho. 

Estatuto socioeconómico

O estatuto socioeconómico (ESE) foi declarado pelos próprios numa 

escala de 1 = rendimento atual permite viver confortavelmente, 

até 4 = muito difícil viver com o rendimento atual. Os resultados 

revelaram uma relação significativa (F = 7,25, p = 0,03), correspondendo 
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uma perceção de discriminação mais elevada a um menor ESE (consultar 

a Figura 6.2).

Figura 6.2. Perceção de discriminação etária por estatuto socioeconómico 

Localização geográfica

A localização foi medida através da região geográfica (Norte, Centro, 

Área Metropolitana de Lisboa, Sul, Ilhas) e do tamanho da localidade 

em que o participante trabalhava (aldeia, vila ou pequena cidade, 

cidade e arredores de grande cidade). Não foi encontrada nenhuma 

relação entre a perceção de discriminação etária e o tamanho 

da localidade ou a região geográfica. 

Preditores relacionados com o contexto e o cargo organizacionais 

Para averiguar se a experiência, o cargo e o contexto profissionais 

eram preditores da perceção de discriminação etária relacionámos 
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a escala WADS com o cargo de chefia, a antiguidade profissional 

e organizacional, bem como o tamanho, o tipo e a cultura 

da organização. 

Cargo de chefia e experiência profissional

Estudámos o efeito potencial que a posse de um cargo de chefia podia 

ter na perceção de discriminação etária. Contudo, não observámos 

quaisquer diferenças estatisticamente significativas. 

Observou-se uma relação entre a experiência profissional e a perceção 

de discriminação etária, verificando-se que uma maior experiência 

profissional predizia negativamente a discriminação etária (β = -0,18, p 

< 0,001). No entanto, quando se controlou a idade, a relação deixou de 

ser significativa. 

Características organizacionais

Averiguámos se existia uma relação entre a perceção de discriminação 

etária e diversas características organizacionais, incluindo tamanho  

(1 = menos de 10 pessoas, 2 = 10-50, 3 = 50-250 e 4 = mais de 250 

pessoas), tipo (governo central ou local, outro setor de administração 

pública, empresa do Estado, empresa do setor privado, ONG, conta 

própria ou outro) e cultura (1 = tradicional a 6 = moderna e 1 = rígida a 6 

= flexível).

Não se encontrou nenhuma relação estatisticamente significativa entre 

o tamanho ou o tipo de organização e a perceção de discriminação 

etária. Contudo, apurou-se uma relação significativa entre a cultura 

da organização e a perceção de discriminação etária (β = -0,18,  

p < 0,001), que indicou que trabalhar em organizações mais modernas 

e flexíveis estava associado a menos relatos de discriminação etária. 

Qual a relação entre ser alvo de discriminação etária 

e as consequências no local de trabalho e o bem-estar individual?

Nesta secção, apresentamos as relações entre a discriminação etária 

medida pela WADS e as variáveis que avaliam o tipo de relação entre 

diferentes grupos etários (como as atitudes e os comportamentos 

intergrupais), as variáveis associadas à própria organização (como 

as atitudes e o desempenho laborais) e as variáveis associadas ao bem- 

-estar individual (como o stress e a saúde mental e física).

Consequências relacionadas com o local de trabalho

Relação entre diferentes grupos etários 

Em primeiro lugar, estudámos o impacto de ser alvo de discriminação 

etária na relação entre diferentes grupos etários, no que toca 

às atitudes e aos comportamentos intergrupais, avaliados em termos 

de quantidade e de qualidade do contacto intergeracional, de conflito 

intragrupal e de deter práticas etárias inclusivas de RH. 

Contacto intergeracional

Estudámos o contacto intra- e intergeracional no local de trabalho, 

avaliando-o quanto à frequência (tempo passado a trabalhar com colegas 

de 55 ou mais anos) e à qualidade (desde 1 = foi muito negativo trabalhar 

com colegas de 55 ou mais anos, a 6 = foi muito positivo trabalhar com 

colegas de 55 ou mais anos). 
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Relativamente ao contacto com trabalhadores mais velhos, os resultados 

apresentaram apenas uma relação estatisticamente significativa 

e negativa (com uma correlação de r = -0,22, p < 0,001) entre 

a qualidade do contacto com trabalhadores mais velhos e a perceção 

de discriminação etária. O que significa que aqueles que revelaram 

ter um contacto positivo com trabalhadores mais velhos também 

revelaram uma menor perceção de discriminação etária. 

Relativamente ao contacto com trabalhadores mais jovens, os resultados 

apresentaram, mais uma vez, apenas uma relação estatisticamente 

significativa e negativa (com uma correlação de r = -0,23, p < 0,001), 

entre a qualidade do contacto com trabalhadores mais jovens 

e a perceção de discriminação etária. 

O que quer dizer que, tanto no caso dos trabalhadores mais velhos 

como dos mais jovens, um contacto positivo está associado a uma 

menor perceção de discriminação. 

Perceção de conflito intragrupal

Observou-se uma relação positiva entre a perceção de conflito 

intragrupal (ou seja, a perceção do grau de conflito entre os colegas 

com quem se trabalha) e a escala WADS, r = 0,32, p < 0,0015. Pelo 

que, aparentemente, o sentimento de discriminação etária está 

positivamente relacionado com a perceção de conflito intragrupal. 

Deter de práticas etárias inclusivas de RH

Deterpráticas etárias inclusivas de RH, ou seja, práticas que promovem 

o igual tratamento dos funcionários independentemente da sua idade 

(desde 1 = nada importante a 6 = muito importante) apresentou 

uma relação negativa com a WADS, r = -0,08, p = 0,009. O que revela, 

curiosamente, que os trabalhadores que mais se sentem discriminados 

devido à idade são os que menos apoiam tratamento e políticas iguais 

de RH para todas as idades, talvez por considerarem que as políticas de 

RH que promovem o igual tratamento de todos os grupos etários podem 

beneficiar mais os outros grupos etários, prejudicando-os ainda mais. 

Variáveis relacionadas com a organização 

Analisamos agora a relação da perceção de discriminação etária com 

a satisfação no trabalho e a intenção de permanência no emprego, 

e também com os comportamentos de cidadania organizacional e 

a perceção geral de desempenho. 

Satisfação no trabalho

Observou-se uma relação negativa significativa entre a satisfação 

no trabalho (desde 1 = extremamente insatisfeito/a até 6 = 

extremamente satisfeito/a) e a perceção de discriminação etária, 

r = -0,24, p < 0,001. O que sugere que uma maior perceção de 

discriminação etária pode afetar negativamente a satisfação 

no trabalho. 

Intenção de permanência na organização

Perguntou-se aos participantes quanto tempo desejavam permanecer 

na organização (desde 1 = um ano ou menos, até 4 = até ao fim 

da carreira ou até à reforma). Verificou-se uma relação negativa 

entre a intenção de permanência na organização e a perceção de 

discriminação etária, r = -0,23, p < 0,0011. O que sugere que aqueles 
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que revelaram maior perceção de discriminação etária estariam mais 

inclinados a saírem da sua organização atual. 

Desempenho

O desempenho foi medido pelo desempenho autodeclarado 

em funções atribuídas (ou seja, as tarefas exigidas pelo trabalho) e pelo 

desempenho autodeclarado extrafunções (ou seja, práticas adicionais 

voluntárias destinadas a beneficiar a organização). 

Desempenho extrafunções 

O desempenho autodeclarado extrafunções foi medido através 

dos comportamentos de cidadania organizacional interpessoal 

(CCO-I), que se podem definir como os comportamentos voluntários 

para apoiar ou ajudar colegas de trabalho. Não se registou uma relação 

significativa entre os CCO-I e a perceção de discriminação etária. 

Desempenho em funções atribuídas

Verificou-se uma relação negativa entre o desempenho geral 

autodeclarado em funções atribuídas (1 = insuficiente a 6 = 

extraordinário) e a perceção de discriminação etária, r = -0,08, p 

= 0,009. O que sugere que os trabalhadores que sentem maior 

discriminação etária poderão ter menor probabilidade de cumprir 

as exigências do cargo. 

Consequências para a saúde e o bem-estar

Por fim, estudámos as consequências da perceção de discriminação 

etária na saúde, no que toca à saúde mental (autoavaliada de 1 = muito 

má a 6 = muito boa), à saúde física (autoavaliada de 1 = muito má a 6 = 

muito boa) e ao stress laboral (de 1 = trabalho nunca é stressante a 6 = 

trabalho é sempre stressante). 

Verificou-se uma relação negativa da perceção de discriminação etária 

com a saúde mental (r = -0,28, p < 0,001) e com a saúde física (r = -0,22,  

p < 0,001). O stress laboral apresentou uma relação positiva com 

a discriminação etária (r = 0,15, p < 0,001). Os resultados sugerem que 

uma maior perceção de discriminação etária pode afetar o bem-estar 

individual, porque aumenta o stress e piora a saúde mental e física. 

Alvos de estereótipos etários — Estudo com 

trabalhadores mais velhos

Através do inquérito a trabalhadores mais velhos estudámos mais 

profundamente os efeitos nos trabalhadores mais velhos de ser alvo 

de estereótipos prescritivos associados à idade. Mais concretamente, 

perguntou-se a trabalhadores mais velhos até que ponto é que 

achavam que a maioria das pessoas do local de trabalho detinha 

crenças de sucessão em relação aos mais velhos, com base na dimensão 

de sucessão da escala SIC (North & Fiske, 2013). O estereótipo 

prescritivo de sucessão está associado à crença de que os indivíduos 

mais velhos devem retirar-se e dar lugar aos mais novos. Embora 

a escala SIC não esteja especificamente vocacionada para estudar 

os estereótipos prescritivos no local de trabalho, a dimensão de 

sucessão inclui, maioritariamente, itens relacionados com o local de 

trabalho, como a ideia de que os trabalhadores mais velhos devem dar 

lugar às gerações mais novas. Como tal, o estereótipo prescritivo de 

sucessão pode ser especialmente saliente e importante em contextos 

em que trabalhadores de diferentes idades compitam pelas mesmas 
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funções e recompensas, ou em que os trabalhadores mais velhos sejam 

frequentemente vistos como monopolizadores de oportunidades 

desejáveis. 

No total, 150 trabalhadores adultos portugueses, entre os 50 e os 67 

anos de idade, responderam a um inquérito online em que avaliavam 

até que ponto é que a dimensão de sucessão, dos estereótipos 

prescritivos SIC em relação a indivíduos mais velhos, era aceite 

no seu local de trabalho. Perguntou-se aos participantes se a maioria 

das pessoas do local de trabalho detinha a dimensão de sucessão, 

numa escala de 1 = concordo muitíssimo a 6 = discordo muitíssimo. 

Os resultados deste estudo, centrado nos efeitos das metaperceções 

relativamente aos estereótipos associados aos trabalhadores 

mais velhos, complementam, assim, os resultados do início deste 

capítulo relativamente aos efeitos para os trabalhadores mais velhos 

do sentimento de discriminação etária, que podem ser provocado por 

estereótipos prescritivos ou por outros motivos.

Estudou-se o efeito do estereótipo de sucessão em vários tipos de 

questões, como atitudes em relação à organização, atitudes em relação 

às tarefas, as autoavaliações de desempenho em funções atribuídas 

e extrafunções, bem como a saúde física e mental. Referimo-nos 

às crenças relativas ao grau em  que a maioria das pessoas do local 

de trabalho detém estereótipos de sucessão contra trabalhadores 

mais velhos (nomeadamente, de que devem dar lugar aos mais novos) 

como «crenças de sucessão no local de trabalho». Apresentamos, para 

cada resultado, as associações significativas a um nível de 0,05 (ou 

seja, com 95% de confiança de que as diferenças observadas refletem 

uma diferença estrutural real na população). Além disso, como 

a dimensão relativamente pequena da amostra pode diminuir o poder 

estatístico, também apresentamos as associações marginalmente 

significativas a um nível de 0,10. 

Perceções de justiça, compromisso afetivo e intenções de abandono 

relativamente à organização

Estudou-se a relação das crenças de sucessão no local de trabalho 

com as perceções de justiça (geral, distributiva e procedimental), 

com o compromisso afetivo organizacional e a intenção de abandono 

do emprego. 

Enquanto as perceções gerais de justiça se referem à justiça 

das organizações em geral, a justiça distributiva refere-se à justiça dos  

resultados no local de trabalho e a justiça procedimental à justiça 

dos procedimentos adotados para tomar decisões. Só se observou 

uma relação marginalmente significativa, entre as crenças de sucessão 

no local de trabalho e as perceções gerais de justiça da organizacional. 

Os trabalhadores mais velhos que acreditavam que a maioria dos colegas 

de trabalho detinha crenças de sucessão viam a organização como menos 

justa em geral (r = -0,14, p = 0,09), embora a um nível marginalmente 

significativo. Relativamente às perceções de justiça distributiva e de 

justiça procedimental, não se verificou nenhuma relação significativa 

com as crenças de sucessão no local de trabalho. 

O compromisso afetivo organizacional refere-se ao grau de ligação 

do trabalhador à organização em termos de identificação pessoal, 

de vínculo emocional e de sentimento de pertença à organização. 

Verificou-se uma forte relação negativa entre as crenças de sucessão 

no local de trabalho e o compromisso afetivo organizacional: 

os trabalhadores mais velhos que acreditavam que as crenças de 
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sucessão no local de trabalho eram elevadas registaram níveis mais 

baixos de compromisso afetivo com a organização (r = -0,24, p = 0,003). 

A relação entre a intenção de abandono do emprego e as crenças 

de sucessão no local de trabalho foi marginalmente significativa. 

Os trabalhadores mais velhos com crenças de sucessão no local de 

trabalho mais elevadas tinham maior propensão para quererem sair 

da organização no curto prazo (r = 0,14, p = 0,10).

Envolvimento dos funcionários, autoeficácia, avaliações de 

perceção de ameaças e de desafios

Perguntou-se aos participantes até que ponto é que se sentiam 

entusiasmados e motivados no emprego, até que ponto se sentiam 

capazes de atingirem os seus objetivos e como interpretavam e reagiam 

às situações difíceis. 

O envolvimento dos funcionários refere-se ao grau de entusiasmo, 

energização e foco no trabalho. Verificou-se uma relação significativa 

entre as crenças de sucessão no local de trabalho e o envolvimento 

dos funcionários. Os trabalhadores mais velhos que acreditavam 

que as crenças de sucessão eram aceites no seu local de trabalho 

apresentavam menores níveis de envolvimento (r = -0,17, p = 0,03).

Observou-se uma relação significativa entre as crenças de sucessão 

no local de trabalho e a autoeficácia, que se refere à crença 

do indivíduo na sua capacidade para atingir os seus objetivos. 

Os trabalhadores mais velhos que achavam que as crenças de sucessão 

eram aceites no local de trabalho tinham menor probabilidade de se 

considerarem aptos a atingirem os objetivos (r = 0,28 p < 0,001). 

A pesquisa científica demonstrou que é variável a forma como 

cada indivíduo interpreta as situações difíceis. Os indivíduos com 

uma elevada avaliação de desafio interpretam as dificuldades 

e os fracassos como oportunidades de aprendizagem e de superação. 

Os indivíduos com uma elevada avaliação de ameaça interpretam 

as situações difíceis como provocando dano e perdas, o que provoca 

sentimentos de medo e de ansiedade. Não se registou uma relação 

significativa entre as crenças de sucessão no local de trabalho 

e as avaliações de desafio ou de ameaça. Para saber mais consultar 

o Capítulo 4. 

Desempenho em funções atribuídas, desempenho extrafunções 

e absentismo

Também investigámos se havia uma relação das crenças de sucessão 

no local de trabalho com o desempenho dos funcionários ou com 

o absentismo. Foram estudados dois aspetos do desempenho 

dos funcionários: o desempenho em funções atribuídas 

e os comportamentos de cidadania organizacional em relação 

aos colegas (CCO-I). Enquanto o desempenho em funções atribuídas 

diz respeito ao cumprimento das tarefas habituais e solicitadas, 

os CCO são comportamentos discricionários extrafunções, que são 

realizados de forma voluntária em prol da organização, do superior 

hierárquico ou, como neste caso, dos colegas. Os CCO-I incluem 

ajudar, partilhar com ou substituir os colegas. 

Verificou-se uma relação significativa das crenças de sucessão no local 

de trabalho com o desempenho em funções atribuídas, o desempenho 

extrafunções e o absentismo. Os indivíduos que reportaram crenças 

mais elevadas de sucessão no local de trabalho (de que a maioria 
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dos colegas acharia que os trabalhadores mais velhos deviam retirar- 

-se para dar lugar aos mais novos) reportaram pior desempenho 

nas tarefas e nas responsabilidades exigidas (r = -0,29, p < 0,001) e pior 

desempenho extrafunções no que respeita aos CCO-I (r = -0,22, p = 

0,007). Verificou-se uma relação positiva entre as crenças de sucessão 

no local de trabalho e o absentismo autodeclarado (r = 0,21, p = 0,009). 

Stress, saúde mental e saúde física

Estudámos igualmente a relação entre as crenças de sucessão 

no local de trabalho e vários aspetos do bem-estar dos funcionários. 

Não se encontrou nenhuma relação significativa das crenças de 

sucessão no local de trabalho com o stress, a saúde mental e a saúde 

física. O que significa que, mesmo que os trabalhadores mais 

velhos acreditem que existe uma preponderância dos estereótipos 

de sucessão no local de trabalho, não se verificaram diferenças 

nos resultados de bem-estar apresentados. 

Alvos de estereótipos etários — Estudo com 

trabalhadores mais jovens

No estudo com trabalhadores mais jovens investigámos mais 

profundamente os efeitos nos trabalhadores mais jovens de ser alvo 

de estereótipos prescritivos associados à idade. Mais concretamente, 

perguntou-se a trabalhadores mais jovens até que ponto é que 

achavam que a maioria dos colegas de trabalho detinha os estereótipos 

prescritivos da WAYS em relação aos trabalhadores mais jovens. 

No total, 362 trabalhadores portugueses adultos entre os 19 e os 30 

anos de idade responderam a dois inquéritos online. No primeiro 

inquérito, recolheu-se informação demográfica e perguntou-se até 

que ponto é que os participantes acreditavam que os estereótipos 

prescritivos da WAYS em relação a trabalhadores mais jovens eram 

aceites no local de trabalho. No segundo inquérito, apresentado 

duas a três semanas depois, os inquiridos informavam sobre 

atitudes em relação à organização, atitudes em relação às tarefas, 

as autoavaliações de desempenho em funções atribuídas 

e extrafunções, bem como as autoavaliações de saúde física e mental. 

As crenças em relação a deter a escala WAYS no local de trabalho 

foram recolhidas separadamente dos efeitos no local de trabalho, para 

diminuir as possibilidades de variância de método comum (Podsakoff 

et al., 2003) e para permitir declarações mais fortes sobre o efeito 

do primeiro fator (crenças WAYS no local de trabalho) no segundo 

(resultados no local de trabalho). Dado que a WAYS foi criada 

recentemente é fundamental que fique rigorosamente demonstrado 

que tem influência em resultados relevantes no local de trabalho.

A Escala de Jovenismo Ambivalente no Local de Trabalho (WAYS), 

criada no âmbito deste projeto, é composta por três dimensões 

principais: Humildade-Deferência, Lealdade-Pertença e Vitalidade-

Inovação. A Humildade-Deferência prende-se com a crença de que 

os trabalhadores mais jovens devem ser humildes, aceitar a hierarquia 

e não devem desafiar o modo instituído de fazer as coisas. A Lealdade- 

-Pertença tem a ver com a crença de que os trabalhadores mais jovens 

devem ser socializados na organização, aceitar as regras formais 

e informais da organização, bem como demonstrar lealdade e apoio 

à organização. A Vitalidade-Inovação prende-se com a crença de que 

os trabalhadores mais jovens devem ser criativos, tecnologicamente 

desenvoltos e ter altos níveis de energia e resiliência. 
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Perguntou-se aos participantes até que ponto é que achavam que 

a maioria dos colegas de trabalho detinha os três tipos de estereótipos 

prescritivos da WAYS relativos aos trabalhadores mais jovens, desde 1 

= discordo muitíssimo a 6 = concordo muitíssimo. Uma pontuação mais 

elevada dos funcionários no que toca às «crenças WAYS no local de 

trabalho» indica uma metaperceção mais forte de que os estereótipos 

prescritivos da WAYS são aceites pela maioria dos funcionários 

no local de trabalho. Deste modo, este estudo pode demonstrar 

as consequências de os trabalhadores mais jovens sentirem que 

os estereótipos prescritivos jovenistas dirigidos ao seu grupo etário 

são aceites no seu local de trabalho. O enfoque nos estereótipos 

prescritivos experienciados pelos trabalhadores mais jovens 

complementa os resultados anteriores deste capítulo sobre os efeitos 

do sentimento de discriminação etária nos trabalhadores mais jovens, 

que pode ser provocado por estereótipos prescritivos ou por outros 

motivos.

Tal como no estudo anterior, centrado nos trabalhadores mais velhos, 

são apresentadas as associações significativas a um nível de 0,05 (ou 

seja, com 95% de confiança de que as diferenças observadas refletem 

uma diferença estrutural real na população) e a um nível de 0,10 (90% 

de confiança). 

Perceções de justiça, compromisso afetivo e intenções de abandono 

relativamente à organização

Estudaram-se as relações entre os estereótipos da WAYS (medidos 

no Momento 1) e as perceções de justiça, o compromisso afetivo 

organizacional e a intenção de abandono do emprego (todos medidos 

no Momento 2). 

Verificou-se uma relação significativa das crenças de Humildade- 

-Deferência no local de trabalho com as perceções de justiça geral, 

de justiça distributiva (resultados) e de justiça procedimental 

(procedimentos). Os trabalhadores mais jovens que acreditavam que 

a maioria dos colegas de trabalho detinha o estereótipo de Humildade- 

-Deferência apresentaram valores mais baixos nas perceções de 

justiça geral (r = -0,20, p < 0,001), de justiça distributiva (r = -0,19, p < 

0,001) e de justiça procedimental (r = -0,19, p < 0,001) do que os que 

não acreditavam que a maioria dos colegas detinha esse estereótipo. 

No que toca às crenças de Vitalidade-Inovação, só se verificou 

uma relação significativa com a justiça distributiva, que sugere que 

os trabalhadores mais jovens que acreditavam que o estereótipo era 

amplamente aceite no local de trabalho viam os resultados recebidos 

como menos justos (r = -0,11, p = 0,043). Não se observou nenhuma 

relação significativa das crenças de Lealdade-Pertença com a justiça 

geral, a justiça distributiva ou a justiça procedimental. Constata-se, 

portanto, que locais de trabalho em que os trabalhadores mais jovens 

acreditam que a maioria dos funcionários detinha os estereótipos de 

Vitalidade-Inovação e, em especial, os de Humildade-Deferência estão 

significativamente associados a piores perceções de justiça no local 

de trabalho, que já se demonstrou serem uma importante fonte de 

motivação para os funcionários.

Verificou-se uma relação significativa entre o compromisso afetivo 

organizacional e as crenças de Humildade-Deferência no local 

de trabalho. Os trabalhadores mais jovens que acreditavam que 

a maioria dos colegas detinha o estereótipo de Humildade-Deferência 

reportaram um compromisso afetivo significativamente mais baixo 

com a organização (r = -0,18, p < 0,001). Nem as crenças de 
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Lealdade-Pertença no local de trabalho, nem as de Vitalidade-Inovação, 

foram preditoras do compromisso afetivo organizacional.

Verificou-se uma relação significativa entre a intenção de abandono 

do emprego e as crenças relativas a duas das três dimensões da WAYS. 

Registou-se uma relação positiva da intenção de abandonar o emprego 

com as crenças de Humildade-Deferência (r = 0,23, p < 0,001) e com 

as crenças de Lealdade-Pertença no local de trabalho (r = 0,17, p = 

0,001). No que diz respeito às crenças de Vitalidade-Inovação, não se 

obteve uma relação estatisticamente significativa. Verifica-se, portanto, 

que quando os funcionários percecionam que os estereótipos 

prescritivos WAYS de Humildade-Deferência e de Lealdade-Pertença 

são aceites em maior grau no local de trabalho, mostram maior vontade 

de sair da sua organização atual, independentemente de o estereótipo 

ser mais negativo (ou seja, Humildade-Deferência, que implica menor 

estatuto) ou menos negativo (ou seja, Lealdade- 

-Pertença). 

Envolvimento dos funcionários, autoeficácia, avaliações  

de perceção de ameaças e de desafios 

Também se verificou se as crenças dos trabalhadores mais jovens 

quanto a deter os estereótipos da WAYS no local de trabalho (medidas 

no Momento 1) estavam relacionadas com o grau de motivação 

e envolvimento no emprego, com o sentimento de aptidão no local 

de trabalho e com o grau de avaliação cognitiva das situações difíceis 

enquanto ameaças ou desafios (todos medidos no Momento 2). 

Das três dimensões da WAYS, só as crenças de Humildade-Deferência 

no local de trabalho foram preditoras significativas do envolvimento 

dos funcionários. Os trabalhadores mais jovens que acreditavam que 

deter os estereótipos de Humildade-Deferência no local de trabalho 

era muito elevada reportaram níveis significativamente mais baixos de 

envolvimento no emprego (r = -0,19, p < 0,001). O que significa que, 

quando os trabalhadores mais jovens sentem uma maior expectativa, 

da parte da organização, para serem humildes, aceitarem a hierarquia 

e não desafiarem a maneira habitual de fazer as coisas, indicam 

sentir-se menos enérgicos, menos entusiasmados e menos motivados 

no trabalho. Nem as crenças de Lealdade-Pertença no local de trabalho, 

nem as de Vitalidade-Inovação, foram preditoras do envolvimento 

dos funcionários.

A autoeficácia prende-se com a crença individual do trabalhador de 

que tem as competências necessárias para atingir os seus objetivos. 

As crenças respeitantes a deter duas das três dimensões da WAYS 

no local de trabalho foram preditoras da autoeficácia. As crenças 

relativas à Lealdade-Pertença no local de trabalho e, em especial,  

as de Vitalidade-Inovação foram preditoras significativas das perceções 

de autoeficácia dos participantes. Os trabalhadores mais jovens que 

se sentiram mais capazes de cumprirem as tarefas e de atingirem 

os objetivos foram também os que atribuíram maiores valores 

à Lealdade-Pertença (r = 0,12, p = 0,026) e à Vitalidade-Inovação  

(r = 0,15, p = 0,003) nos seus locais de trabalho. Embora estes 

resultados possam ser algo surpreendentes, realçam a natureza 

ambivalente dos estereótipos prescritivos em relação aos trabalhadores 

mais jovens, uma vez que tanto podem ter efeitos positivos, como 

negativos, nestes trabalhadores. Relativamente à autoeficácia, o efeito 

de duas das três dimensões parece ser positivo, sendo o efeito 

da Humildade-Deferência não significativo.
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A avaliação de desafio, que se prende com a tendência para interpretar 

as dificuldades e os fracassos como oportunidades, registou 

uma relação positiva significativa com as crenças de Lealdade-Pertença 

(r = 0,19, p < 0,001) e de Vitalidade-Inovação no local de trabalho  

(r = 0,20, p < 0,001). O que significa que, quando os trabalhadores 

mais jovens acreditam que os estereótipos de Lealdade-Pertença e de 

Vitalidade-Inovação são aceites pela maioria dos colegas de trabalho, 

têm maior propensão para interpretar as dificuldades como desafios 

motivadores. Curiosamente, a avaliação de ameaça, que se prende com 

a tendência para interpretar as situações difíceis como prejudiciais 

e danosas, também apresentou uma relação positiva significativa com 

as crenças de Lealdade-Pertença (r = 0,12, p = 0,021) e de Vitalidade- 

-Inovação no local de trabalho (r =0,15, p = 0,005). Como tal, 

os mesmos estereótipos da WAYS podem estar na origem, tanto 

de valores elevados de avaliação de ameaça — o que provoca 

geralmente reações e sentimentos negativos —, como de valores 

elevados de avaliação de desafio — o que provoca geralmente reações 

e sentimentos mais positivos. Não se observou nenhuma relação 

significativa entre as crenças de Humildade-Deferência no local de 

trabalho e as avaliações de desafio ou de ameaça.

Desempenho em funções atribuídas, desempenho extrafunções 

e absentismo

Também investigámos se as crenças dos funcionários mais jovens 

relativamente a deter estereótipos da WAYS no local de trabalho 

estavam relacionadas com as autoavaliações de desempenho 

em funções atribuídas, de desempenho extrafunções, de 

comportamentos de cidadania e de absentismo. 

As crenças relativas a deter Lealdade-Pertença e também da Vitalidade- 

-Inovação no local de trabalho foram preditoras do desempenho 

extrafunções e do desempenho em funções atribuídas. Mais 

precisamente, níveis mais elevados de Lealdade-Pertença no local de 

trabalho foram preditores de melhor desempenho (r = 0,10, p = 0,05) 

e de mais comportamentos de cidadania interpessoal em relação 

aos colegas (CCO-I) (r = 0,22, p < 0,001). De forma semelhante, deter 

níveis mais elevados de Vitalidade-Inovação no local de trabalho foi 

preditor de melhor desempenho (r = 0,15, p = 0,005) e de mais CCO-I 

(r = 0,21, p < 0,001). As crenças de Humildade-Deferência no local 

de trabalho não foram preditoras do desempenho nem dos CCO-I. 

Em suma, no caso da Vitalidade-Inovação e da Lealdade-Pertença, 

quanto maior a perceção dos jovens trabalhadores desse tipo de 

estereótipos no trabalho, melhor desempenho e mais comportamentos 

de cidadania reportavam.

As crenças relativas às várias dimensões da WAYS no local de trabalho 

não foram preditoras do absentismo autodeclarado. 

Stress, saúde mental e saúde física

Neste estudo, também investigámos a relação entre as crenças  

relativas a deter a WAYS no local trabalho e vários aspetos do bem- 

-estar dos funcionários: stress, saúde mental e saúde física. As crenças 

relativas a deter as três dimensões da WAYS foram preditoras de 

stress: Humildade-Deferência (r = 0,16, p = 0,003), Lealdade-Pertença  

(r = 0,11, p = 0,03) e Vitalidade-Inovação (r = 0,16, p = 0,002). O stress 

foi indicado como mais elevado por funcionários com uma maior 

perceção de que qualquer das dimensões da WAYS era aceite no local 

de trabalho. A saúde mental foi significativamente predita pelas 
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crenças no local de trabalho respeitantes à dimensão de Humildade- 

-Deferência (r = -0,15, p = 0,004) e fracamente predita pelas crenças de 

Lealdade-Pertença (r = -0,10, p = 0,063), mas não foi predita pelas de  

Vitalidade-Inovação. Em ambos os casos, verificou-se uma relação 

entre acreditar que o estereótipo da WAYS era aceite por uma maioria 

de pessoas no local de trabalho e uma pior autoavaliação da saúde 

mental. Não se observaram relações significativas entre as crenças 

relativas às três dimensões da WAYS no local de trabalho e a saúde 

física. 

6.3. Síntese

Estudo com amostra representativa — Preditores 

e consequências das pessoas-alvo de discriminação 

etária no local de trabalho 

Neste estudo, distinguimos entre perceções de estereotipagem 

etária e sentimentos de discriminação etária, que podem ser 

provocados por este e por outros fatores. Estudaram-se os preditores 

e as consequências do sentimento de discriminação no estudo com 

uma amostra portuguesa representativa, em pessoas-alvo de todas 

as idades. As perceções relativas aos estereótipos idadistas contra 

o próprio grupo etário foram apuradas nos dois estudos seguintes: 

um estudo com trabalhadores mais velhos e outro com trabalhadores 

mais jovens, ambos com amostras dos EUA.

No estudo com amostra portuguesa representativa, com trabalhadores 

de todas as idades, reportaram-se baixos níveis de sentimento 

individual de discriminação etária. Ainda assim, o sentimento de 

discriminação foi predito por várias características sociodemográficas. 

• Os trabalhadores mais jovens e os trabalhadores com baixos 

rendimentos reportaram níveis mais elevados de discriminação 

etária percecionada. 

• Género, escolaridade, orientação política e localização 

geográfica não foram preditores significativos dos sentimentos de 

discriminação etária. 

Algumas variáveis relativas ao local de trabalho e a características 

organizacionais também foram preditoras do sentimento de 

discriminação dos trabalhadores portugueses. 

• Verificou-se uma relação entre maior experiência profissional 

e menor sentimento de discriminação etária no local de trabalho, 

que deixou, no entanto, de ser válida quando se controlou a idade 

dos participantes. 

• Por sua vez, os cargos de chefia só foram preditores negativos 

de um maior sentimento de discriminação quando se controlou 

a idade. 

• Nem o tamanho da organização, nem o respetivo setor 

de atividade, tiveram qualquer efeito no sentimento de 

discriminação. 

• No entanto, os indivíduos que trabalhavam para organizações 

com uma cultura que consideravam mais flexível (versus 

rígida) e mais moderna (versus tradicional) reportaram menor 

discriminação etária no local de trabalho.
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Também se observou que o sentimento de discriminação etária estava 

relacionado com as atitudes, os comportamentos, o desempenho 

autoavaliado e o bem-estar do indivíduo no local de trabalho. 

• Verificou-se uma relação entre os relatos de contacto 

positivo com trabalhadores mais velhos e mais jovens e uma 

menor discriminação etária sentida, especialmente da parte 

dos trabalhadores mais velhos e mais jovens. 

• Registou-se uma relação positiva entre o sentimento 

de discriminação etária e uma maior perceção de conflito 

interpessoal no local de trabalho, especialmente da parte 

dos trabalhadores mais velhos e mais jovens. 

• Uma maior discriminação etária percecionada estava associada 

a relatos de menor satisfação no trabalho, especialmente da parte 

dos trabalhadores mais velhos.

• Uma maior discriminação etária percecionada estava associada 

a um maior desejo de sair da organização atual. 

• Não se observou nenhuma relação significativa entre 

o desempenho extrafunções autodeclarado, medido através 

dos comportamentos de cidadania interpessoal (CCO-I), 

e a discriminação etária no local de trabalho.

• Um maior sentimento de discriminação etária no local de 

trabalho estava relacionado com uma pior autoavaliação de 

desempenho em funções atribuídas. Porém, quando se teve 

em conta a idade, a relação só foi estatisticamente significativa 

relativamente aos trabalhadores de meia-idade, para quem o pior 

desempenho estava relacionado com uma maior perceção de 

discriminação etária. 

• Verificou-se uma associação negativa entre a perceção de 

discriminação etária e as autoavaliações de saúde mental e física.

• Relatos de maior perceção de discriminação etária 

estavam associados a maiores níveis de stress, mas apenas 

nos trabalhadores mais jovens e de meia-idade. 

Em resumo, os trabalhadores mais jovens e os que têm menor 

estatuto socioeconómico são mais propensos a sentirem-se alvo 

de discriminação etária no local de trabalho. O sentimento de 

discriminação etária estava associado a uma série de consequências 

negativas, que abrangiam as atitudes, o desempenho em funções 

atribuídas e extrafunções, bem como o bem-estar individual no local 

de trabalho.

Resultados sobre os trabalhadores mais velhos alvo de 

estereótipos etários

No estudo realizado com trabalhadores mais velhos verificou-

se uma relação entre estereótipos etários prescritivos contra 

trabalhadores mais velhos, medidos pela dimensão de sucessão 

da escala SIC, e várias atitudes e efeitos importantes no local de 

trabalho.

• Os trabalhadores mais velhos que acreditavam que a maioria 

dos colegas de trabalho detinha o estereótipo de sucessão viam 

a sua organização como menos justa em geral, reportavam níveis 
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mais baixos de compromisso afetivo e tinham maior propensão 

para dizer que pensavam sair da organização. 

• Os trabalhadores mais velhos que acreditavam que a maioria 

dos colegas de trabalho detinha o estereótipo de sucessão 

reportavam níveis mais baixos de envolvimento no emprego 

e tinham uma pior perceção de autoeficácia. 

• Os trabalhadores mais velhos que acreditavam que a maioria 

dos colegas de trabalho detinha o estereótipo de sucessão reportavam 

pior desempenho em funções atribuídas, no que toca ao cumprimento 

de tarefas e responsabilidades exigidas, pior desempenho 

extrafunções, no que toca aos comportamentos de cidadania 

organizacional interpessoal (CCO-I), e maiores níveis de absentismo. 

• Acreditar que a maioria dos colegas de trabalho detinha 

o estereótipo de sucessão não teve impacto no bem-estar 

autodeclarado, em termos de stress, saúde mental e saúde física. 

Resumindo, os trabalhadores mais velhos que acreditavam que 

os estereótipos de sucessão eram prevalentes no local de trabalho 

reportavam atitudes menos positivas em relação à organização, bem 

como menores níveis de envolvimento e de autoeficácia. Também 

reportavam piores desempenhos em funções atribuídas e extrafunções, 

assim como maiores níveis de absentismo. 

Resultados sobre os trabalhadores mais jovens alvo de 

estereótipos etários

No estudo dos trabalhadores mais jovens, estudámos os efeitos 

que ser alvo de estereótipos etários prescritivos — medidos através 

das dimensões Humildade-Deferência, Lealdade-Pertença e Vitalidade- 

-Inovação da WAYS — tem em diversos resultados do local de trabalho. 

• Acreditar que a maioria dos colegas de trabalho detinha 

os estereótipos da WAYS tinha impacto nas perceções de 

justiça, no compromisso afetivo e nas intenções de abandono 

do emprego. 

• Acreditar que a maioria das pessoas do local de trabalho 

detinhaa dimensão de Humilhação-Deferência da WAYS 

estava significativamente relacionado com piores perceções de 

justiça geral, de justiça distributiva e de justiça procedimental 

no local de trabalho. Também estava relacionado com relatos 

de menor compromisso afetivo e maior intenção de abandonar 

a organização atual.

• Observou-se uma relação significativa entre acreditar que 

a maioria das pessoas do local de trabalho detinha a dimensão 

de Vitalidade-Inovação da WAYS e piores perceções de 

justiça distributiva (resultados) e de justiça procedimental 

(procedimentos), bem como uma maior intenção de sair 

da organização atual.

• Acreditar que a maioria das pessoas do local de trabalho 

detinha a dimensão de Lealdade-Pertença da WAYS não teve 

impacto nas perceções de justiça, no compromisso afetivo 

e nas intenções de abandono do emprego.

Acreditar que a maioria das pessoas do local de trabalho detinha as três 

dimensões da WAYS foi preditor do envolvimento dos funcionários, 

da autoeficácia e das avaliações de ameaça e de desafio. 
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• Os participantes que acreditavam que os estereótipos de 

Humilhação-Deferência eram aceites no local de trabalho 

reportaram menores níveis de envolvimento. 

• Aqueles que acreditavam que os estereótipos de Lealdade- 

-Pertença e de Vitalidade-Inovação eram aceites no local de 

trabalho reportaram maior autoeficácia. Reportaram igualmente 

avaliações de desafio e de ameaça mais elevadas.

Acreditar que a maioria das pessoas do local de trabalho detinha as três 

dimensões da WAYS também estava relacionado com as autoavaliações 

de desempenho em funções atribuídas e extrafunções, e de absentismo.

• Aqueles que acreditavam que a maioria dos colegas de trabalho 

detinha os estereótipos de Lealdade-Pertença e de Vitalidade- 

-Inovação reportaram melhores desempenhos em funções 

atribuídas e extrafunções. 

• Contudo, acreditar que a maioria dos colegas de trabalho 

detinha os estereótipos de Humildade-Deferência não teve 

impacto nas avaliações de desempenho em funções atribuídas 

e extrafunções.

• Não se observou nenhuma relação das três dimensões da WAYS 

com o absentismo autodeclarado. 

Por último, acreditar que os estereótipos WAYS eram predominantes 

no local de trabalho estava relacionado com o bem-estar 

autodeclarado.

• Acreditar que os estereótipos da WAYS eram predominantes 

no local de trabalho estava associado a maior stress autodeclarado.

• Verificou-se uma relação entre acreditar que os estereótipos 

de Humildade-Deferência e de Lealdade-Pertença eram 

predominantes no local de trabalho e uma pior saúde mental. 

• Não se observaram relações significativas entre as três 

dimensões da WAYS e a saúde física. 

Em resumo, os trabalhadores mais jovens que acreditavam que 

os estereótipos da WAYS eram predominantes no local de trabalho 

reportaram efeitos positivos e negativos, verificando-se diferenças entre 

as três dimensões WAYS. Acreditar que os estereótipos de Humildade- 

-Deferência eram altamente aceites no local de trabalho gerou atitudes 

mais negativas em relação à organização e às tarefas a desempenhar, 

diminuindo igualmente o bem-estar. Constatou-se que acreditar que 

os estereótipos de Lealdade-Pertença eram altamente aceites no local 

de trabalho estava associado a efeitos psicológicos negativos (avaliações 

de ameaça mais elevadas, maior stress e pior saúde mental), mas também 

a efeitos positivos (maior autoeficácia percebida, melhores avaliações 

de desafio e de desempenho em funções atribuídas e extrafunções). 

O mesmo foi válido para os estereótipos de Vitalidade-Inovação, 

verificando-se uma relação entre acreditar que esses estereótipos eram 

altamente aceites no local de trabalho e uma perceção de menor justiça 

distributiva, maior intenção de sair da organização atual, avaliações de 

ameaça mais elevadas e maior stress, mas também uma perceção de maior 

autoeficácia, melhores avaliações de desafio e de desempenho em funções 

atribuídas e extrafunções. Curiosamente, enquanto nos trabalhadores mais 

velhos o sentimento de que os estereótipos SIC eram altamente aceites 

no local de trabalho não afetou o seu bem-estar, nos trabalhadores mais 

jovens verificou-se uma diminuição de bem-estar quando eles sentiam que 

os estereótipos WAYS eram altamente aceites no local de trabalho. 
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Capítulo 7
Conclusão

O envelhecimento da população em vários países, com mais gerações 

do que nunca a coexistirem na força de trabalho, pode colocar 

desafios no que diz respeito às relações intergrupais no local de 

trabalho e à inclusão e motivação de trabalhadores de todas as idades. 

A tendência para categorizar e estereotipar em função da idade, 

do género ou de outros atributos faz parte da natureza humana. 

Infelizmente, a nossa tendência para nos identificarmos como 

pertencentes ao mesmo grupo que outras pessoas semelhantes, e para 

vermos diferentes categorias etárias como grupos distintos do nosso, 

pode gerar preconceitos (sentimentos negativos infundados), 

estereótipos (crenças enviesadas) e discriminação (tratamento 

negativo injusto). São tendências que radicam em perceções 

subjetivas que, no caso da idade, ignoram o facto de o envelhecimento 

da população também poder representar várias oportunidades para 

a sociedade. Mais precisamente, o envelhecimento da população 

pode gerar crescimento económico e criação de empregos centrados 

em produtos ou serviços destinados e concebidos para pessoas mais 

velhas (a denominada «economia grisalha»), e também pode gerar 

transferência de conhecimentos, de competências e experiências entre 

diferentes grupos etários. Portanto, é do interesse dos indivíduos, 

das organizações e da sociedade em geral abordar e diminuir 

o idadismo no local de trabalho. Com o generoso apoio da Fundação 

Francisco Manuel dos Santos, este projeto ajudou a compreender 

melhor os fatores psicológicos e organizacionais que podem predizer 

o idadismo bidirecional no local de trabalho ou que podem resultar 

do mesmo, para que se possam criar políticas sociais e intervenções 

adequadas aos locais de trabalho. 

A nossa compreensão sobre o idadismo, bem como a legislação 

e as políticas desenhadas para o combater, tem sido incompleta 

até à data, centrando-se quase exclusivamente nos trabalhadores 

mais velhos. Daí que o âmbito bidirecional deste projeto, em que 

nos centramos no idadismo em relação aos trabalhadores mais jovens 

e mais velhos, seja um contributo importante para a literatura. Além 

do mais, estamos cientes de que os efeitos negativos do idadismo 

podem não só prejudicar os alvos de discriminação, como também 

os detentores de atitudes discriminatórias, e foi por isso que 

estudámos os dois. Para além disso, é provável que possam existir 

semelhanças e diferenças entre países relativamente aos preditores 

e às consequências do idadismo. Como tal, neste projeto tivemos 

o objetivo adicional de aplicar e desenvolver instrumentos que 

captassem a realidade portuguesa, bem como as perspetivas 

e as experiências dos trabalhadores portugueses. 

De forma a alcançar estes objetivos, aplicámos várias metodologias de 

investigação. Recolheram-se dados de painéis online portugueses e não 

portugueses, de uma amostra representativa da população portuguesa 

e de uma experiência destinada a mostrar rigorosamente os efeitos 

do idadismo em resultados do local de trabalho. Usaram- 

-se abordagens qualitativas e quantitativas para analisar o conjunto 
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considerável de dados recolhido. Consultou-se a literatura relevante  

e, no caso do idadismo em relação aos trabalhadores mais jovens, fez- 

-se uma revisão bibliográfica da mesma. Também foram consultados 

especialistas, portugueses e estrangeiros, em idadismo e em assuntos 

com ele relacionados. 

7.1. Principais conclusões do projeto

Os resultados dos nossos diversos estudos estão detalhados 

nos Capítulos 2, 3, 5 e 6, com os principais resultados realçados 

na síntese de cada capítulo. Os resultados e os contributos mais 

importantes do projeto serão abordados a seguir.

Apesar de menos explorados do que outros tipos de estereótipos 

idadistas, propusemo-nos a mostrar os importantes efeitos de 

diferentes estereótipos prescritivos associados ao modo como 

os trabalhadores mais jovens e mais velhos se devem comportar. 

Em primeiro lugar, para colmatar uma lacuna importante da literatura 

respeitante aos estereótipos em relação a trabalhadores mais 

jovens, desenvolvemos e testámos rigorosamente a Escala de 

Jovenismo Ambivalente no Local de Trabalho (WAYS; para saber 

mais consultar o Capítulo 3). Identificámos três tipos de expectativas 

relativamente aos trabalhadores mais jovens, nomeadamente de 

que devem a) aceitar a hierarquia e um menor estatuto (referido 

como Humildade-Deferência), b) mostrar lealdade e ser socializados 

nas suas organizações (designado de Lealdade-Pertença) e c) trazer 

energia, inovação e desenvoltura tecnológica (denominado de 

Vitalidade-Inovação). As expectativas são ambivalentes no sentido 

de que, nalgumas situações, exigem aceitação e submissão da parte 

dos trabalhadores mais jovens, e noutras requerem que eles se 

destaquem, façam valer os seus pontos fortes e desafiem o statu quo. 

A WAYS foi desenvolvida e testada nos EUA e em Portugal de modo 

a garantir a sua adequação a diferentes contextos culturais. No caso 

dos trabalhadores mais velhos, pudemos usar a escala de estereótipos 

prescritivos criada por North e Fiske, conhecida como Sucessão, 

Identidade e Consumo (SIC), que tem itens da dimensão de sucessão 

aplicáveis ao contexto laboral. 

Em segundo lugar, a nossa investigação analisou os detentores de 

idadismo e centrou-se nos elementos que preveem a aceitação 

de crenças idadistas em relação aos trabalhadores mais jovens 

e mais velhos, bem como nas consequências para aqueles que 

detêm essas crenças. Relativamente à aceitação do idadismo contra 

os trabalhadores mais velhos em Portugal, um preditor importante 

foi a idade, verificando-se crenças, estereótipos e atitudes mais 

negativas da parte dos trabalhadores mais jovens. As atitudes 

positivas em relação aos trabalhadores mais velhos eram mais 

comuns nas organizações mais modernas e flexíveis (por oposição 

às mais tradicionais e rígidas), e nas regiões da Área Metropolitana 

de Lisboa e Sul do país. Verificou-se que a crença que advoga que 

os trabalhadores mais velhos devem retirar-se e dar lugar aos mais 

novos era mais preponderante nas empresas privadas do que 

na administração pública. Além disso, os indivíduos que aceitavam 

idadismo contra trabalhadores mais velhos reportavam pior saúde 

mental e maior intenção de sair da sua organização. Registou-se 

uma relação negativa do idadismo contra trabalhadores mais velhos 

com uma maior qualidade da interação com colegas mais velhos 

no local de trabalho e com o apoio a práticas etárias inclusivas de RH. 
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Encontraram-se poucos fatores sociodemográficos preditores de 

estereótipos idadistas contra trabalhadores mais jovens. Em Portugal, 

as três dimensões de estereótipos eram aceites em níveis moderados 

a elevados, embora de forma mais acentuada por indivíduos mais velhos 

e com menor escolaridade, assim como pelos que tinham perspetivas de 

direita/conservadoras em questões económicas e, em especial, sociais. 

Curiosamente, verificou-se que a aceitação de estereótipos prescritivos 

de Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação estava relacionada com 

efeitos positivos, nomeadamente no que toca à saúde mental e física, 

ao desempenho laboral e atitudes positivas no local trabalho, e também 

a maior qualidade do contacto com trabalhadores mais jovens. Tal não se 

observou relativamente à aceitação dos estereótipos de Humildade- 

-Deferência, tendo-se verificado, no estudo experimental, que a 

aceitação destes estereótipos desencadeava reações mais negativas 

e punitivas contra os trabalhadores mais jovens que os transgrediam. 

Além disso, os resultados do estudo experimental mostraram 

claramente que aqueles que mais detinham os estereótipos de 

Humildade-Deferência tinham maior propensão para avaliarem 

negativamente os trabalhadores mais jovens (comparativamente 

aos trabalhadores mais velhos) que transgredissem esses estereótipos. 

Tal como esperado, os que mais detinham os estereótipos também 

demonstraram maior apoio, em termos de perceção de justiça e de 

aceitação de decisão, a ações punitivas da organização em resposta 

à transgressão do estereótipo por parte de trabalhadores mais jovens 

(versus trabalhadores mais velhos), porque só no caso dos trabalhadores 

mais jovens é que o comportamento era visto como transgredindo 

o estereótipo etário prescritivo. Futuros estudos deveriam investigar 

experimentalmente se os trabalhadores mais velhos são igualmente 

penalizados quando transgridem os estereótipos prescritivos 

relacionados com o seu grupo etário. 

Em terceiro lugar, os nossos resultados mostram que o idadismo pode 

ter consequências relevantes, e maioritariamente negativas, para 

os alvos de idadismo. E isso ficou bem patente nos resultados, tanto 

do estudo com amostra portuguesa representativa — que se centrou 

especificamente na discriminação etária em relação a todos os grupos 

etários (derivada de estereótipos ou de outras causas) —, como 

dos estudos complementares sobre trabalhadores mais velhos e mais 

jovens, centrados em estereótipos prescritivos contra trabalhadores 

mais velhos e mais jovens, respetivamente. Na amostra representativa 

portuguesa, de todos os grupos etários, foram os trabalhadores mais 

jovens que sentiram maior discriminação etária, embora também tenha 

sido reportada uma maior discriminação etária pelos trabalhadores 

com menores rendimentos e pelos que trabalhavam em organizações 

mais tradicionais. Observou-se igualmente uma relação entre 

o idadismo sentido no local de trabalho e uma série de consequências 

negativas para os trabalhadores portugueses, incluindo baixa satisfação 

no trabalho, pior autoavaliação de desempenho, maior intenção de 

abandonar a organização e maior perceção de conflito no local de 

trabalho. 

No estudo centrado nos trabalhadores portugueses mais velhos, 

os trabalhadores mais velhos que acreditavam que o idadismo 

era aceite no seu local de trabalho (no que respeita ao desejo 

de os trabalhadores mais velhos se retirarem para darem lugar 

aos mais novos) reportavam menores valores de compromisso com 

a organização, de envolvimento no trabalho e de desempenho, 

bem como maiores níveis de absentismo. No estudo centrado 
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nos trabalhadores portugueses mais jovens, os resultados dependeram 

dos estereótipos específicos de que os trabalhadores mais jovens 

se sentiram alvo, tendo o estereótipo de Humildade-Deferência 

apresentado sistematicamente consequências negativas, incluindo 

pior perceção de justiça, menor compromisso organizacional, menor 

envolvimento no trabalho e maior desejo de sair da organização. 

Por outro lado, sentir-se alvo dos estereótipos de Lealdade-Pertença 

e de Vitalidade-Inovação aumentou a autoeficácia e o desempenho 

autodeclarado dos trabalhadores mais jovens, embora também tenha 

sido preditor de stress e de pior saúde mental. Estes resultados 

realçam a natureza e as consequências ambivalentes dos estereótipos 

prescritivos em relação aos trabalhadores mais jovens no local de 

trabalho, captadas através da medida WAYS.

Um resultado inesperado relativamente à estereotipagem de 

trabalhadores mais jovens foi a relação positiva entre deter 

os estereótipos de Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação 

e vários efeitos positivos no local de trabalho. No estudo com 

amostra representativa (Estudo 4), incluem-se, entre esses efeitos, 

níveis declarados mais elevados de qualidade do contacto com 

trabalhadores mais jovens, de satisfação no trabalho, de intenção 

de permanência na organização, de comportamentos de cidadania 

em relação aos colegas, de autoavaliação de desempenho, bem como 

de saúde mental e física — todos estes efeitos eram melhores para 

os trabalhadores que detinham, em maior grau, as dimensões de 

Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação da WAYS. Para nossa 

surpresa, estas conclusões mostram que há efeitos benéficos em deter 

estereótipos em relação aos trabalhadores mais jovens, em particular 

os estereótipos de Lealdade-Pertença e de Vitalidade-Inovação (mas 

não os de Humildade-Deferência). Estas relações mantiveram-se 

significativas nas análises complementares, mesmo quando a idade 

dos participantes foi controlada. Devem ser efetuados estudos 

no futuro para confirmar em que situações e por que razão é que deter 

estes estereótipos jovenistas, em particular os de Lealdade-Pertença 

e de Vitalidade-Inovação, pode ter consequências positivas no local de 

trabalho. 

Os níveis relativamente baixos de discriminação etária reportados 

tanto por trabalhadores mais jovens, como por mais velhos, 

constituem um dado final interessante. No entanto, é preciso cuidado 

na interpretação dos resultados, uma vez que estes níveis baixos 

não são consistentes com os resultados de outros estudos (por 

exemplo, ESS; Abrams et al., 2011b). Os baixos níveis de discriminação 

reportados, em particular, podem ter origem, em parte, nas perguntas 

sobre formas flagrantes de comportamento discriminatório que 

foram colocadas aos participantes. Talvez se tivessem registado 

níveis mais elevados por parte dos trabalhadores mais jovens e mais 

velhos se tivessem sido colocadas perguntas sobre comportamento 

discriminatório mais subtis, tornando os efeitos identificados ainda 

mais notórios. Estudos futuros devem ter em conta a averiguação de 

formas flagrantes e subtis de discriminação etária.

O presente projeto de investigação mostra que existem consequências 

relevantes decorrentes tanto de um sentimento de discriminação em 

função da idade — ainda que a niveis declarados relativamente baixos 

—, como de um sentimento de estereotipagem em função da idade. 

Nessas consequências incluem-se as atitudes em relação à organização, 

o envolvimento no trabalho e a resposta a desafios laborais, 

o desempenho e o comportamento autodeclarados, bem como o bem-
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estar individual. Contudo, parece que no caso dos trabalhadores mais 

velhos as consequências são consistentemente negativas, enquanto 

os efeitos do idadismo nos trabalhadores mais jovens podem ser 

negativos e positivos. As diferentes respostas ao idadismo sugerem que 

as intervenções devem ser pensadas à medida dos trabalhadores mais 

velhos e mais jovens.

7.2. Implicações 

Os resultados da nossa investigação têm implicações importantes 

para os indivíduos, para as organizações e para a sociedade em geral. 

Combater o idadismo em relação aos trabalhadores mais velhos e mais 

jovens é fundamental para promover a igualdade, fomentar ambientes 

inclusivos e maximizar os potenciais contributos de indivíduos de 

todos os grupos etários. A seguir, enunciaremos algumas implicações 

principais que se podem extrair dos nossos resultados. 

Para os indivíduos

O trabalhador médio passa cerca de um terço dos dias úteis a trabalhar. 

Portanto, não é de surpreender que as relações positivas no local de 

trabalho tenham um papel relevante na melhoria do bem-estar geral 

dos funcionários. Os nossos resultados são fortemente indicadores de 

que o idadismo no local de trabalho em relação a trabalhadores mais 

velhos e mais jovens, independentemente de a pessoa ser detentora 

de crenças idadistas ou de ser alvo das mesmas, está associado a níveis 

mais baixos de bem-estar psicológico. A literatura já tinha estabelecido 

uma forte ligação entre a perceção de discriminação e um menor bem- 

-estar (Pascoe & Smart Richman, 2009); contudo, é surpreendente que 

deter enviesamentos idadistas também seja prejudicial para o bem- 

-estar do detentor desses enviesamentos. É possível que um ambiente 

de trabalho idadista aumente genericamente a ansiedade e o stress 

devido a perceções mais acentuadas de ameaça de avaliação social 

e também devido à competição e ao isolamento social. Embora 

os nossos resultados sejam menos consistentes quanto aos efeitos 

na saúde física, a saúde mental e física são normalmente vistas como 

estando interligadas e numa relação bidirecional. Num contexto tão 

importante como o local de trabalho, os baixos níveis de bem- 

-estar e o stress laboral podem, a longo prazo, afetar o sistema 

imunitário (Ayalon et al., 2019), contribuir para o desenvolvimento 

de doenças cardiovasculares (Levy et al., 2020) e levar à adoção de 

comportamentos pouco saudáveis (como o abuso de substâncias; APA, 

2022). E isso pode ter vastas repercussões, com efeitos noutras áreas 

da vida, prejudicando, assim, a qualidade geral de vida do indivíduo 

e o seu potencial de crescimento. Daí que o combate ao idadismo 

no local de trabalho, através, por exemplo, da formação para 

a diversidade, seja benéfico não só para os alvos de discriminação, 

como também para o bem-estar dos detentores de crenças idadistas. 

As práticas e as políticas organizacionais são fundamentais para 

enfrentar estes desafios. A nossa investigação demonstra que 

os trabalhadores que detêm práticas etárias inclusivas de RH também 

reportam, em geral, níveis mais baixos de perceção de discriminação 

etária. Porém, é importante que essas práticas etárias inclusivas 

de RH não sejam interpretadas como uma forma de reforçar 

as expectativas estereotípicas em relação aos trabalhadores mais 

jovens, tal como os nossos resultados sugerem — devido à associação 

positiva entre deter práticas etárias inclusivas de RH e deter os três 
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estereótipos prescritivos em relação aos trabalhadores mais jovens. 

Isso é especialmente relevante para o estereótipo prescritivo 

de Humildade-Deferência, que atribui menor estatuto social 

aos trabalhadores mais jovens e que se apurou, nos nossos estudos, 

estar negativamente relacionado com o sentimento de envolvimento 

dos trabalhadores mais jovens no trabalho. Curiosamente, 

os trabalhadores mais jovens que achavam que era esperado que 

se comportassem de forma condizente com os outros dois tipos de 

estereótipos prescritivos (mostrar lealdade e pertença à organização, 

bem como Vitalidade-Inovação) registaram resultados ambivalentes, 

ao apresentarem maior autoeficácia e avaliação de desafio, mas 

também maior avaliação de ameaça. 

Para as organizações 

O sucesso das organizações depende de uma força de trabalho 

competente, motivada e envolvida. O recrutamento e a retenção 

do talento individual são fundamentais, tal como a criação de 

um ambiente positivo de trabalho que possa contribuir para 

a satisfação no trabalho dos funcionários, o que pode, por sua vez, 

refletir-se numa maior produtividade. Os nossos resultados sugerem 

claramente que o sentimento de discriminação etária e os estereótipos 

etários são prejudiciais às organizações, ao diminuírem a satisfação 

no trabalho e a intenção de permanência na organização. Por outro 

lado, observou-se uma relação entre ter crenças positivas relativamente 

aos trabalhadores mais velhos e uma maior satisfação no trabalho, 

o que é uma prova acrescida de que as intervenções de inclusão etária 

podem ter efeitos positivos para os funcionários e para a organização. 

Curiosamente, também se verificou uma relação entre ter estereótipos 

prescritivos em relação aos trabalhadores mais jovens e maiores níveis 

de satisfação no trabalho e a intenção de permanência na organização, 

especialmente para a Lealdade-Pertença e a Vitalidade-Inovação. 

Pode acontecer que estas expectativas sejam genericamente 

interpretadas como crenças positivas em relação aos trabalhadores 

mais jovens. Ainda que pressionem os jovens trabalhadores a terem 

melhor desempenho e a ajustarem-se à organização, são vistas como 

contributos positivos para o bom funcionamento da organização. Isto 

também se reflete na ligação entre estes estereótipos prescritivos 

e o desempenho laboral, que tanto é positivo para os detentores 

de estereótipos como para os jovens trabalhadores que deles são 

alvo. Constatou-se que havia uma relação entre ser detentor destes 

estereótipos prescritivos relativamente aos trabalhadores mais jovens, 

ou senti-los enquanto trabalhador mais jovem, e um comportamento 

de cidadania organizacional mais pronunciado — no sentido de maior 

ajuda e apoio aos colegas de trabalho — ou um maior cumprimento 

das tarefas exigidas. O que coloca em questão se as organizações 

devem realmente combater os estereótipos prescritivos em relação 

aos trabalhadores mais jovens ou se estes podem na verdade ser 

«bons» para as organizações. É uma questão  

que toca num aspeto importante dos estereótipos prescritivos,  

que é a sua manifestação psicológica complexa e ambígua a nível  

intra- e intergrupal. Na realidade, quando consideramos os resultados 

dos trabalhadores mais jovens enquanto alvos destes estereótipos 

prescritivos, podemos ver claramente que a dimensão das expectativas 

de Humildade-Deferência está constantemente associada 

a consequências negativas para a organização, no que diz respeito 

à intenção de saída, a piores perceções de justiça e a um menor 
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compromisso afetivo com a organização. Como tal, seria imprudente 

da parte das organizações promoverem estereótipos prescritivos 

em relação aos trabalhadores mais jovens, devendo, pelo contrário, 

pensar em implementar formação para a diversidade, conjugada 

com outras medidas, de modo a aumentar a consciencialização 

sobre a estereotipagem e as respetivas consequências complexas 

para as pessoas-alvo, e de modo também a alertarem para o facto de 

os estereótipos descurarem a diversidade nos grupos e poderem gerar 

juízos enviesados e injustos. 

Além disso, os nossos resultados mostram que a diversidade etária 

entre trabalhadores não é suficiente para desconstruir crenças 

idadistas e atenuar as experiências de idadismo. Uma vez que 

é a qualidade do contacto intergeracional, e não a sua frequência, 

que melhora as atitudes intergrupais entre trabalhadores mais jovens 

e mais velhos, bem como a forma como se relacionam mutuamente. 

Assim sendo, as organizações podiam criar ativamente oportunidades 

de contacto intergeracional positivo, através de ações que fomentem 

o espírito de equipa intergeracional ou de outras atividades específicas. 

Além disso, a atuação deve ser no sentido de melhorar o ambiente 

organizacional geral, dado que, segundo mostra sistematicamente 

a nossa pesquisa científica, a perceção de conflito intragrupal está 

relacionada com ser-se alvo de velhismo e com deter crenças idadistas 

em relação aos trabalhadores mais velhos. Daí que as iniciativas que 

tentem fomentar um ambiente organizacional positivo possam ter 

um papel essencial na mitigação destes efeitos que afetam o bem- 

-estar, as atitudes organizacionais e a motivação dos trabalhadores 

mais velhos em particular.

Para a sociedade

Várias sociedades industrializadas confrontam-se com 

o envelhecimento da população, e Portugal não é exceção. Prevê-se 

que, em 2050, um em cada três portugueses tenha mais de 65 anos 

(Relatório Social Mundial das Nações Unidas, 2023). O aumento 

significativo da esperança de vida coloca um desafio económico devido 

à pressão sobre vários aspetos da economia, incluindo o aumento 

da despesa dos sistemas de saúde e de pensões. Este último tem sido 

combatido através de políticas que visam aumentar gradualmente 

a idade da reforma em Portugal, de 66 para 68 anos, até 2050 

(OCDE, 2021). Apesar de isto poder ajudar a diminuir a despesa com 

pensões, a dinâmica do mercado laboral não deve ser descurada. Por 

um lado, se os indivíduos mais velhos permanecerem mais tempo 

na força de trabalho podem ser vistos como estando a prejudicar 

as oportunidades de emprego das gerações mais novas. Tais perceções 

podem atiçar enviesamentos etários bidirecionais, em especial contra 

os trabalhadores mais velhos. Por outro lado, a investigação científica 

demonstrou que uma maior participação dos trabalhadores mais velhos 

na economia não diminui necessariamente as oportunidades para 

os trabalhadores mais jovens e que países com idade de reforma mais 

alta podem ter taxas gerais de desemprego mais baixas (Berkman et al., 

2015; Gutman & Drexler, 2015).

Os nossos resultados mostram igualmente que os enviesamentos 

idadistas podem afetar negativamente a saúde mental de todos 

— tanto dos alvos de idadismo como dos detentores de crenças 

idadistas e independentemente de o idadismo ser contra pessoas 

mais velhas ou mais jovens. Tendo em conta que a saúde mental está 
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intrinsecamente ligada ao desempenho laboral (Ipsen et al., 2020; Ford 

et al., 2011), o idadismo pode influenciar a capacidade de o indivíduo 

funcionar eficazmente e contribuir de forma produtiva no trabalho. 

Também se apurou que as questões de saúde mental contribuem para 

um maior absentismo e presentismo, bem como para uma diminuição 

da criatividade, da inovação e da colaboração nas equipas (Kelloway, 

Dimoff, & Gilbert 2023). Portanto, o idadismo não só tem impactos 

nas organizações, como poderá provavelmente sobrecarregar 

o sistema de saúde. Os indivíduos com problemas de saúde mental 

têm maior propensão para desenvolver efeitos psicossomáticos, ou 

seja, doenças ou sintomas físicos que são exacerbados por fatores 

psicológicos, como por exemplo hipertensão, enxaquecas ou dores de 

cabeça. O que significa que as políticas de aposentação motivadas por 

fatores económicos podem ter um efeito contraproducente, se não se 

adotarem também políticas sociais que diminuam as implicações para 

o mercado laboral. 

É provável que os custos potenciais do idadismo não sejam 

negligenciáveis. Estudos recentes sugerem que os custos diretos 

do idadismo podem ascender, nos Estados Unidos da América, a cerca 

de 59 mil milhões de euros no total das pessoas com 60 ou mais anos 

(Levy et al., 2020). Infelizmente, tanto quanto sabemos, não existem 

estimativas disponíveis para Portugal, nem existem estudos sobre 

os custos do idadismo em relação a pessoas mais jovens. Contudo, 

existe uma apreensão cada vez maior em relação a uma crise de saúde 

mental na população jovem (Twenge et al., 2019). E essa preocupação 

é particularmente mais acentuada em relação aos indivíduos que 

transitam da vida estudantil para o mercado de trabalho e que se 

debatem com dificuldades para conseguirem uma oportunidade de 

emprego (Ames et al., 2023; Auerbach et al., 2016). Se não se lidar com 

as causas e as consequências dos problemas de saúde mental ao longo 

da vida dos indivíduos, esses problemas podem originar custos 

consideráveis de saúde e colocar ainda mais pressão sobre a segurança 

social. 

Como tal, os decisores políticos devem ponderar um conjunto de 

iniciativas que combatam o idadismo em relação às pessoas mais 

velhas e mais jovens. Um primeiro passo importante é aprovar 

políticas e leis que combatam o idadismo em relação a todos 

os grupos etários, que é algo que já se revelou eficaz, não só para 

reduzir outros «ismos» (como o racismo e o sexismo), mas também 

o próprio idadismo (OMS, 2021). As iniciativas podem envolver 

vários atores para além do governo, tais como partes interessadas, 

associações não governamentais, organizações e a academia. 

As iniciativas intergeracionais serão provavelmente mais frutíferas, 

dada a importância da qualidade do contacto intergeracional para 

a diminuição do idadismo (Burnes et al., 2019; consultar também 

o programa imAGES para um modelo de intervenção intergeracional 

em Portugal, Marques et al., 2014). Além disso, podem organizar- 

-se eventos e campanhas de combate ao idadismo usando os meios 

tradicionais, como a publicidade televisiva, os cartazes e a imprensa, 

ou os novos meios, como a publicidade no Facebook e no YouTube 

(OMS, 2021). Os decisores podem colaborar de forma mais estreita 

com os investigadores, para obterem aconselhamento político 

e recomendações (consultar por exemplo, Abrams et al., 2011a), assim 

como a investigação científica e o conhecimento sobre idadismo 

podem ser mais estrategicamente partilhados entre investigadores 

e partes interessadas (por exemplo, Abrams et al., 2011b). As iniciativas 
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devem reconhecer o facto de o idadismo ser bidirecional e, por isso 

mesmo, não devem centrar-se exclusivamente num grupo etário 

e ignorar o outro, uma vez que essa atenção unilateral pode alimentar 

ainda mais as tensões intergeracionais. 

Além disso, as consequências da perceção de estereótipos etários 

prescritivos não são iguais para os trabalhadores mais jovens e mais 

velhos, como os nossos resultados demonstraram. Ao passo que, 

no caso da perceção de estereótipos prescritivos em relação à sucessão 

dos trabalhadores mais velhos, as consequências se revelaram 

persistentemente negativas, a perceção de estereótipos prescritivos 

relativamente aos trabalhadores mais jovens estava, por vezes, 

associada a consequências positivas, no que toca à execução de tarefas 

e ao desempenho. Ao mesmo tempo, constatámos que a perceção 

de estereótipos etários prescritivos estava sistematicamente 

relacionada com um maior stress laboral nos trabalhadores mais 

jovens. Daí que a maior perceção de expectativas estereotipadas 

possa estimular os trabalhadores mais jovens a terem melhor 

desempenho laboral, especialmente no caso dos estereótipos de 

valência positiva. No entanto, estas expectativas podem ser um fator 

acrescido de pressão, pelo facto de se poder ficar aquém das mesmas, 

aumentando ainda mais o stress. É importante reconhecer as diferentes 

consequências psicológicas dos estereótipos etários prescritivos 

para os trabalhadores mais jovens e para os mais velhos, de forma 

a compreender melhor as suas implicações a todos os níveis: para 

os indivíduos, para as organizações e para a sociedade em geral. 

Para terminar, os nossos resultados sugerem que o combate 

ao idadismo pode ajudar a criar uma sociedade mais igualitária 

e inclusiva. O que, por sua vez, pode potenciar os contributos dos 

indivíduos de todos os grupos etários, melhorando a sua saúde e bem- 

-estar, e contribuindo, por fim, para um melhor funcionamento geral 

das organizações e da sociedade. 

7.3. Limitações e futuros rumos

O presente projeto trouxe novos contributos para a questão social 

do idadismo em relação a trabalhadores mais velhos e mais jovens 

em Portugal. No entanto, como acontece com toda a investigação 

científica, é importante reconhecer a existência de algumas limitações 

que, simultaneamente, apontam para novos caminhos de investigação. 

Abordamos várias dessas questões a seguir.

Conceção dos estudos e medição de estereótipos 

etários prescritivos

Uma das limitações desta investigação prendeu-se com o modo 

como os estereótipos prescritivos em relação aos trabalhadores 

mais velhos foram medidos. Embora se tenha criado e testado, neste 

projeto, uma forma de medir os estereótipos prescritivos em relação 

aos trabalhadores mais jovens, não se deram passos semelhantes 

para criar uma escala específica para os trabalhadores mais velhos. 

Decidimos, em vez disso, usar a dimensão de sucessão da escala de 

Sucessão, Identidade e Consumo (SIC) (North & Fiske, 2014), dado que 

uma das suas subescalas está relacionada com o local de trabalho. Apesar 

de os nossos resultados mostrarem que a dimensão de sucessão da escala 

SIC capta importantes aspetos dos estereótipos prescritivos em relação 

aos trabalhadores mais velhos, é provável que existam outros estereótipos 

prescritivos associados ao local de trabalho não incluídos numa medida 
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tão abrangente. Como isso extrapolaria o âmbito deste projeto, devem ser 

investigações futuras a criar e a testar uma forma de medir os estereótipos 

prescritivos velhistas, que seja particularmente centrada no local de 

trabalho e que possa ser validada em diversos contextos culturais.

É igualmente importante reconhecer vários outros aspetos 

que tornaram este projeto mais centrado no jovenismo do que 

no velhismo. Enquanto no Estudo 5(a) (trabalhadores mais 

velhos) e no Estudo 5(b) (trabalhadores mais jovens) se perguntou 

aos participantes sobre as consequências, no local de trabalho, de 

ser alvo de estereótipos relativamente ao respetivo grupo etário, só 

o Estudo 5(b) (trabalhadores mais jovens) é que incluiu recolha de 

dados em dois momentos temporais. Este facto aumentou o rigor 

deste estudo em particular, mas também o tempo e o custo da recolha 

de dados. O Estudo 6 testou os efeitos da transgressão de 

estereótipos etários, através de uma metodologia experimental de 

vinhetas (MEV), para os trabalhadores mais jovens, mas não para 

os trabalhadores mais velhos. Os motivos para nos centrarmos menos 

nos estereótipos em relação aos trabalhadores mais velhos foram 

a relativa ausência de estudos prévios sobre estereótipos em relação a 

trabalhadores mais jovens e a necessidade de testar melhor a recém- 

-desenvolvida escala WAYS, de modo a confirmar a sua aplicação 

prática. Contudo, investigações futuras devem ter um enfoque mais 

equilibrado entre trabalhadores mais velhos e mais jovens, ou seja, 

devem ser feitos inquéritos longitudinais e estudos experimentais 

para investigar os efeitos dos estereótipos etários prescritivos 

em relação aos trabalhadores mais velhos, tal como fizemos em relação 

aos trabalhadores mais jovens.

Os processos sociopsicológicos do idadismo

Neste projeto, estudámos algumas variáveis de resultados para 

compreender melhor as consequências sociopsicológicas da aceitação 

de crenças idadistas e de se ser alvo de idadismo. Centrámo-nos 

genericamente nos resultados da saúde e do bem-estar e encontrámos 

padrões consistentes de que ser alvo de idadismo e deter crenças 

idadistas não favorece a saúde mental. No entanto, não sabemos 

exatamente como é que o idadismo e as crenças idadistas contribuem 

para as más consequências em termos de saúde. Especulámos, mais atrás, 

que ser detentor de preconceitos idadistas pode criar um ambiente de 

trabalho idadista, o que aumenta, em geral, a ansiedade e o stress, devido 

a perceções mais acentuadas de ameaça de avaliação social e também 

devido à competição e ao isolamento social. Investigações futuras 

devem determinar se esta hipótese psicossocial se aplica realmente 

a enviesamentos etários em relação a trabalhadores mais jovens e mais 

velhos. 

Nessa mesma linha, pode haver uma hipótese psicossocial que 

explique as consequências negativas que resultam de estereótipos 

mais positivos, como ter vitalidade e criatividade ou, em especial, 

desenvoltura tecnológica. Embora estes estereótipos pareçam ter 

valência positiva, a pressão externa e as próprias expectativas de 

sermos constantemente criativos e enérgicos podem não só gerar 

stress, como um equilíbrio entre vida profissional e pessoal pouco 

saudável, ou mesmo, em último caso, um esgotamento. Existem 

provas científicas de processos de incorporação de estereótipos por 

pessoas mais velhas (Levy, 2009), em que os indivíduos interiorizam 

os estereótipos sociais em relação ao seu grupo etário, que por sua 
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vez influenciam os seus pensamentos, os seus comportamentos 

e as perceções de si mesmos. Por outras palavras, as próprias pessoas 

mais velhas podem interiorizar os pressupostos idadistas associados 

ao seu grupo etário, conduzindo a profecias autorrealizáveis em que 

pautam o seu comportamento pelas crenças relativas à idade, 

acabando por transformar essas crenças em realidade. Por exemplo, 

um estudo longitudinal demonstrou que as pessoas mais velhas com 

autoperceções mais positivas do envelhecimento viviam mais 7,5 

anos do que as que tinham autoperceções menos positivas, quando 

controladas as variáveis de género, estatuto socioeconómico, saúde 

funcional e solidão (Levy et al., 2002). Além disso, as pessoas mais 

velhas que aceitam uma imagem negativa do envelhecimento também 

têm maior propensão para atribuírem os seus problemas ao processo 

de envelhecimento e podem não procurar a assistência médica 

necessária. Investigações futuras poderiam averiguar esses processos 

em trabalhadores mais jovens e mais velhos através de estudos 

longitudinais ou diários para perceber os efeitos nos comportamentos 

e na ética laborais, bem como no estado de ânimo, da perceção de 

expectativas dos indivíduos e da sua autoperceção em relação ao seu 

grupo etário. 

Adicionalmente, também se poderiam estudar os processos envolvidos 

na desconfirmação de estereótipos prescritivos relativamente 

aos trabalhadores mais jovens. Estudos anteriores demonstraram que 

os funcionários de minorias raciais que transgridem um estereótipo 

prescritivo racial, quer fosse de valência positiva ou negativa, eram 

sujeitos a maior assédio racial do que outros funcionários  

(Berdahl & Min, 2012). No contexto do jovenismo, era importante 

compreender melhor os processos de transgressão de estereótipos 

prescritivos, não só da perspetiva de quem observa a situação, mas de 

quem a vive. O medo de não confirmarmos estereótipos prescritivos, 

especialmente as expectativas positivas, pode levar a uma maior 

conformidade normativa, com consequências para a autoestima 

individual (ver também Backlash Theory, Rudman et al., 2012) — 

um efeito psicológico que não foi contemplado neste projeto. 

Interseccionalidade

A interseccionalidade é um conceito da teoria crítica que sugere que 

os indivíduos possuem múltiplas identidades sociais que interagem 

entre si e que moldam as vivências de uma pessoa de forma distinta 

de outras identidades intersecionais (Crenshaw, 1989). Por exemplo, 

as vivências de uma mulher negra podem ser diferentes das de 

uma mulher branca ou de um homem negro, devido à interseção 

da identidade racializada com a de género. Por outras palavras, 

a discriminação sofrida por uma pessoa de identidades sociais 

minoritárias intersecionais não é uma mera acumulação dos diferentes 

«ismos», mas um tipo de discriminação muito específico dirigida 

a uma dada identidade social intersecional. Por exemplo, a pesquisa 

científica demonstrou que não parece existir uma idade ideal para 

trabalhar quando se faz a interseção com o género, porque as mulheres 

mais velhas são mais discriminadas do que os homens mais velhos, 

mas os homens jovens e de meia-idade reportam maior discriminação 

do que mulheres da mesma idade (Duncan, 2004). 

Quando analisámos as variáveis sociodemográficas enquanto 

preditoras de discriminação etária, verificámos que os trabalhadores 

mais jovens e os de menor estatuto socioeconómico reportavam maior 
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discriminação relativamente aos de outros grupos etários ou de maior 

estatuto socioeconómico. Não se observaram associações significativas 

entre outras variáveis sociodemográficas e a perceção de idadismo 

no local de trabalho. O efeito etário identificado corrobora estudos 

prévios relacionados com a importância de contemplar a experiência 

das pessoas mais jovens no estudo da discriminação etária (Bratt  

et al., 2018; 2020). O efeito do estatuto socioeconómico na perceção 

de idadismo aponta para a possibilidade de haver uma importante 

interseção do classismo — ou seja, do preconceito contra pessoas de 

menor estatuto social — com o idadismo. Perceber se os trabalhadores 

de menor estatuto socioeconómico são simplesmente mais sensíveis 

ao preconceito e à discriminação, devido à dupla desvantagem do seu 

estatuto social, ou se sofrem de facto formas próprias de preconceito 

e de discriminação, é algo que futuras investigações podem averiguar. 

Surpreendentemente, não verificámos que o género fosse um preditor 

da perceção de idadismo, pelo que não podemos acrescentar 

novos indícios sobre um idadismo genderizado (Krekula et al., 

2018). Contudo, os resultados podem estar mascarados por efeitos 

interativos mais complexos dos preditores sociodemográficos 

na perceção de idadismo. Por exemplo, um tipo específico de idadismo 

relacionado com o género pode afetar as mulheres mais velhas, mas 

não as mulheres mais jovens. Quando se misturam estes vieses de 

género específicos da idade na mesma análise, um pode anular o efeito 

do outro. Investigações futuras poderão tentar fazer uma análise mais 

minuciosa sobre interseccionalidade e idadismo, bem como introduzir 

outros estatutos sociais minoritários relevantes (por exemplo, etnia) 

ou averiguar como as experiências de discriminação intersecional 

afetam o bem-estar dos indivíduos (por exemplo, consultar Vauclair & 

Rudnev, 2023) e os resultados relacionados com o trabalho. 

Diferenças culturais

A cultura tem um papel importante na definição das crenças, 

das atitudes e das normas sociais das pessoas. Logo, também deverá 

influenciar a perceção e a interação das pessoas de diferentes 

grupos etários. Neste projeto, não pretendemos descobrir 

potenciais diferenças culturais no que toca ao idadismo em relação 

a trabalhadores mais jovens e mais velhos, mas sim centrarmo- 

-nos no contexto português e no desenvolvimento de uma medida 

culturalmente descentrada que aferisse os estereótipos prescritivos 

em relação aos trabalhadores mais jovens. O que significa que, 

ao incluir contributos de dois grupos culturalmente muito díspares 

(Portugal e os EUA), maximizámos a relevância desta medida para 

diferentes contextos culturais. Ainda assim, convém realçar que, 

embora muitos destes estudos tenham sido realizados com amostras 

de Portugal e dos EUA, vários outros — incluindo o estudo com 

amostra representativa (Estudo 4) — só foram realizados com 

amostras portuguesas, enquanto o estudo experimental só foi feito 

com uma amostra dos EUA. Investigações futuras devem tentar 

replicar os nossos resultados em amostras nacionais variadas, para 

verificar se são generalizáveis a outras culturas. A utilização da escala 

validada WAYS noutras amostras culturais pode trazer novas luzes 

sobre a aceitação de estereótipos prescritivos em relação aos mais 

jovens no local de trabalho. Embora também possam ser profícuas 

as comparações interculturais específicas sobre as atitudes em relação 

à idade. 
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Surpreendentemente, há alguma escassez de estudos sobre 

as semelhanças e diferenças interculturais a respeito do idadismo 

(Konradt et al., 2022). Só há pouco tempo é que os investigadores 

começaram a dar mais atenção a esta questão, recorrendo a diferentes 

enquadramentos teóricos e abordando o idadismo em relação 

aos mais velhos. Uma das abordagens teóricas consiste na comparação 

entre as culturas Ocidental e Oriental, com base nas suas diferentes 

tradições socio-históricas e no grau de individualismo ou de 

coletivismo de cada uma (Nisbett, 2003; Markus & Kitayama, 2010). 

Argumentou-se que o coletivismo e a herança confuciana das culturas 

orientais, que estimulam a devoção filial sob a forma de respeito, 

obediência e cuidado para com os mais velhos, poderão estar na origem 

de atitudes particularmente positivas em relação aos mais velhos 

no Oriente (consultar North & Fiske, 2015). Porém, meta-análises  

e estudos empíricos interculturais mais recentes pintam um quadro 

mais complexo, mostrando que as atitudes negativas em relação 

às pessoas mais velhas podem depender da componente de idadismo 

que é medida (Vauclair et al., 2016), do nível da análise (ao nível 

individual ou da sociedade, Zhang et al., 2016) e de as sociedades 

terem uma população mais ou menos envelhecida (North & Fiske, 

2015; Rudnev & Vauclair, 2022). 

Os estereótipos etários prescritivos em relação aos mais jovens 

e aos mais velhos podem ser uma componente do idadismo 

particularmente importante de estudar, uma vez que a cultura 

molda as expectativas normativas que temos em relação aos outros. 

No entanto, existe uma lacuna na atual investigação intercultural 

relativamente aos estereótipos etários prescritivos, o que a torna 

uma área de estudo muito promissora (Konradt et al., 2022). 

Estudos futuros podem comparar o contexto português, que 

é altamente coletivista (Hofstede, 2001) e tem uma população 

envelhecida (Relatório Social Mundial das Nações Unidas, 2023), com 

contextos cultural e demograficamente diferentes, para uma melhor 

compreensão dos efeitos dos estereótipos etários prescritivos 

em relação a indivíduos mais jovens e mais velhos. 

Um enquadramento teórico que pode ser útil na investigação 

intercultural sobre estereótipos etários prescritivos bidirecionais 

é o enquadramento multinível de Marcus e Fritzsche (2016) em relação 

à cultura e ao idadismo no local de trabalho, que contempla os níveis 

de análise individual, organizacional e societal. O modelo de idadismo 

de base cultural (CAA — Culturally-Anchored Ageism) descreve 

em que medida é expectável que a força das normas sociais  

(rigidez-descontração) e dos valores culturais de individualismo- 

-coletivismo influenciem os resultados laborais dos trabalhadores 

mais velhos. Do nosso ponto de vista, o modelo pode facilmente 

abranger os trabalhadores mais jovens. Marcus e Fritzsche sugerem 

que os piores resultados, no que diz respeito à discriminação etária, 

deverão ocorrer em sociedades e em organizações que apresentem 

uma mistura de enfoque grupal (coletivismo) com adesão a códigos 

de conduta normativos rigorosos (rigidez), enquanto as mais 

individualistas e descontraídas deverão ter a menor discriminação 

etária. Além disso, nas organizações e nas sociedades que valorizem 

a distância hierárquica, ou seja, as diferenças de estatuto e de poder 

(Hofstede, 2001), os trabalhadores mais jovens também poderão ser 

particularmente visados pelos estereótipos prescritivos de Humildade- 

-Deferência. 
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Por fim, tendo em conta que a investigação científica sobre os aspetos 

culturais do idadismo em relação aos mais velhos ainda está numa 

fase inicial, e que é praticamente inexistente no que toca ao idadismo 

em relação aos mais jovens, prevemos que venham a surgir novos 

e importantes contributos de investigação intercultural sobre 

estereótipos etários bidirecionais. 

Intervenções

No futuro, poderão ser feitos estudos com o intuito de criar 

intervenções que aumentem a consciencialização para o idadismo 

em relação aos trabalhadores mais jovens e mais velhos. 

As intervenções deverão combater os estereótipos etários 

descritivos e prescritivos, bem como as suas implicações para 

as relações intergeracionais. Um método promissor é a Técnica de 

Incidentes Críticos (TIC, Flanagan, 1954), que foi amplamente usada 

no desenvolvimento de materiais para formação intercultural. A TIC 

implica a recolha e a análise de relatos ou incidentes detalhados 

que são considerados críticos para compreender certos fenómenos, 

como as manifestações de idadismo. A TIC envolve vários passos: 

a identificação dos incidentes críticos através de métodos de 

investigação qualitativos, a recolha de narrativas descritivas relevantes, 

a respetiva classificação e análise para encontrar temas e padrões 

comuns, e a elaboração de materiais de formação que melhorem 

as competências interculturais dos participantes. 

Para a elaboração dos programas de formação anti-idadistas, podem 

recolher-se narrativas descritivas que exemplifiquem a forma como 

os estereótipos prescritivos se manifestam nas interações do 

dia-a-dia no trabalho. Os incidentes críticos podem ser usados 

em estudos de caso, em jogos teatrais (role-playing), em discussões 

de grupo sobre diversidade etária ou noutras atividades 

destinadas a melhorar as competências sociais individuais 

e a aumentar a consciencialização sobre a discriminação etária 

no trabalho. Uma intervenção de base teórica como esta deve ser 

acompanhada de uma avaliação rigorosa da eficácia da mesma 

na redução dos enviesamentos intergrupais e as autoperceções 

enviesadas. Verificou-se que as intervenções em formato de 

oficina sobre diversidade etária, que se baseavam em abordagens 

teóricas sociopsicológicas conhecidas, eram as mais eficazes 

em termos de efeitos positivos significativos para as organizações 

(Sinclair et al., 2023). Os dados meta-analíticos mostram que 

estratégias relativamente económicas e exequíveis, que envolvam 

a consciencialização e o contacto intergeracional positivo, são 

as mais eficazes no combate ao idadismo em relação aos mais velhos 

(Burnes et al., 2019). Também se poderá ponderar não só a adoção de 

políticas e de leis que combatam o idadismo em relação a qualquer 

grupo etário (OMS, 2021), como é o caso da diretiva de tratamento 

igualitário horizontal, apoio comunitário e ação positiva (por exemplo, 

AGE, 2023), mas também a realização de campanhas nos meios de 

comunicação (OMS, 2021). Contudo, é necessária mais investigação 

para compreender melhor os efeitos bidirecionais dos programas de 

intervenção anti-idadistas dirigidos aos mais jovens e aos mais velhos. 

Setores de indústria e contextos de trabalho diferentes

A investigação científica também se deve debruçar sobre as diferenças 

entre contextos organizacionais, no que toca às manifestações, 
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experiências e reações ao idadismo. Embora os nossos resultados 

sugiram que uma cultura organizacional flexível e moderna, por 

oposição a uma cultura tradicional e rígida, pode influenciar a perceção 

de discriminação etária, também poderá ser interessante comparar 

diferentes setores da indústria. Não só poderá haver uma participação 

diversificada dos vários grupos etários, como também a idade que se 

associa a um «profissional experiente» ou a um «novato» poderá diferir 

consideravelmente consoante o contexto. Como estas diferenças 

podem exacerbar o idadismo contra determinados grupos etários, 

possivelmente em combinação com o sexismo em indústrias em que 

as mulheres estão sub- 

-representadas, devem estudar-se outras características 

organizacionais. Na realidade, o teor dos estereótipos etários 

pode variar e é possível que sejam necessárias intervenções 

personalizadas para os combater. As organizações também poderão 

ser pressionadas por determinadas partes interessadas da indústria 

a promoverem a inclusividade etária nos locais de trabalho ou até a 

apoiarem um grupo etário em particular, pelo que, nessas situações, 

as consequentes políticas organizacionais, dinâmicas etárias no local 

trabalho e perceções individuais de justiça merecerão exame 

aprofundado. Tal investigação implicará uma estreita colaboração 

entre investigadores, organizações da indústria e, porventura, 

entidades de supervisão governamentais, para compreender 

melhor a experiência do idadismo e como este pode ser combatido 

em contextos reais de trabalho.

As novas formas de organização do trabalho, como a economia de 

biscates/plataformas, também podem influenciar a forma como 

o idadismo é vivido e as reações ao mesmo. Não só esses trabalhos são 

aceites maioritariamente por trabalhadores mais jovens, aumentando 

ainda mais a precariedade (Rocca et al., 2024), como levantam questões 

sobre a supervisão algorítmica (ou seja, as chefias intermédias serem 

substituídas por algoritmos automáticos; Möhlmann et al., 2021). Será 

que, sem o envolvimento de profissionais de RH, os algoritmos serão 

indiferentes à idade no processo de análise e decisão, ou será que vão 

afetar os diversos grupos etários de forma diferente e, eventualmente, 

perpetuar estereótipos? Face à promoção da inteligência artificial 

(IA) como a solução promissora para a escassez de mão-de-obra 

resultante de uma força de trabalho envelhecida (Hirsch-Kreinsen, 

2012; Krzywdzinski, 2022), a questão da forma como o uso da IA 

poderá influenciar os papéis organizacionais e as dinâmicas do local de 

trabalho, incluindo entre diferentes grupos etários, torna-se cada vez 

mais pertinente. 

7.4. Observações finais

Enfrentar um problema em potência, tão complexo e enraizado como 

o idadismo bidirecional no local de trabalho, requer o apoio de todos 

os segmentos da sociedade. As universidades e os institutos científicos, 

as entidades governamentais, as organizações privadas, as ONG 

e, claro está, as fundações filantrópicas têm um importante papel 

a desempenhar neste aspeto. Este ambicioso projeto de investigação 

só foi possível graças ao generoso apoio e orientação da Fundação 

Francisco Manuel dos Santos. É claro que ainda há muito a fazer 

para compreender melhor e combater o idadismo, tanto em Portugal 

como no estrangeiro, assim como para reconhecer e contemplar cada 

vez mais as oportunidades proporcionadas pelo envelhecimento 

da sociedade. Seja como for, esperamos que os nossos resultados 
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em relação ao idadismo, incluindo no contexto português, possam 

inspirar futuras investigações, e que a medida WAYS desenvolvida 

neste projeto seja uma ferramenta importante para a inclusão, tanto 

dos trabalhadores mais jovens como dos mais velhos, em futuros 

trabalhos. Um local de trabalho inclusivo, que honre a diversidade 

e que traz à tona o que há de melhor em todos os grupos etários,  

ou mesmo em todas as comunidades, é algo por que vale a pena 

lutarmos em conjunto. 
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Notas 

<1   De acordo com a técnica cultural descentrada, os contributos de 
indivíduos culturalmente diversos permitem que a escala seja aplicável 
em diversos contextos culturais, maximizando a adequabilidade 
do conteúdo dos itens aos grupos culturais envolvidos (Van de Vijver 
& Leung, 2021). Os resultados não são necessariamente aplicáveis 
universalmente em todas as culturas, mas, dado que tiveram origem 
em grupos culturalmente diversos, oferecem uma perspetiva mais 
equilibrada do ponto de vista cultural (Rivenburgh & Manusov, 2010).

<2   O painel internacional incluía representantes de Portugal, do Reino 
Unido, da Bélgica e de França. Segundo van de Vijver and Leung (2021), 
o envolvimento de investigadores de contextos culturais diversos 
aumenta a probabilidade de chegar a conceitos e itens culturalmente 
equivalentes.

<3   Embora o termo «velhismo» (oldism, na versão original) não 
seja frequentemente encontrado na literatura, tem sido usado 
recentemente (por exemplo, Francioli & North, 2021) por forma 
a esclarecer a distinção entre idadismo em relação a pessoas mais 
velhas e idadismo em relação a pessoas mais jovens (jovenismo; 
youngism, na versão original). 

<4   Embora as categorias das expectativas prescritivas identificadas 
por North e Fiske (2013a) — relativas à sucessão, ao consumo 
e à identidade — não sejam específicas ao contexto de trabalho, 
no nosso entender não há dúvida de que os estereótipos relativos 
à sucessão se aplicam ao local de trabalho. Para esta categorização 
de estereótipos positivos/negativos, considerámos como negativa 
a expectativa de que os trabalhadores mais velhos deem lugar 
aos trabalhadores mais jovens.

<5   No que diz respeito à categorização das expectativas prescritivas 
em relação a trabalhadores mais jovens como positivas/negativas, 
considerámos os estereótipos relacionados com a aceitação de 
um estatuto mais baixo como negativos, e os estereótipos relacionados 
com a demonstração de atributos geralmente associados com grupos 
de estatuto mais elevado como positivos.
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