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Resumo

O objetivo desta dissertacdo incidiu sobre as decisdes organizacionais de gestdo perante
uma situacdo de equilibrio trabalho-vida, verificando a influéncia dos estereotipos
prescritivos de idade, especificamente os esteredtipos de lealdade-pertenca e vitalidade-
inovacdo, em relacdo aos mais jovens nas organizacdes. Foi realizado um estudo
experiemental, between-subjects (N=171). Atraves de um cenario ficticio acerca de um
determinado trabalhador sujeito a trabalhar horas extra na sua empresa, tendo um
compromisso pessoal, fora do contexto de trabalho, foi manipulada a idade do trabalhador
(jovem vs meia idade). Ademais, o estudo teve também como finalidade, compreender se
0s estere6tipos prescritivos, a percecdo do equilibrio trabalho-vida e a prépria idade dos
participantes poderia ter relacdo com os efeitos. Para a realizacdo do estudo principal, foi
efetuado um pré-teste (N=100) para conhecer as atividades fora do trabalho tipicas dos
varios grupos etarios de trabalhadores, tendo sido selecionada para o cenario uma das
atividades igualmente tipicas dos jovens e das pessoas de meia-idade. Previam-se
hipoteses relacionadas com a influéncia positiva da situacdo do equilibrio trabalho-vida
do trabalhador, na deciséo de gest&o, afetando especialmente os trabalhadores mais jovens
e, adicionalmente, que as percecdes dos participantes acerca do equilibrio trabalho-vida,
bem como os esteredtipos prescritivos de idade, medeiam o efeito da idade na decisdo de
gestdo, sendo os efeitos moderados pela idade dos participantes. Os resultados obtidos
ndo suportaram as hipoteses referidas, tendo sido discutidos a luz das razbes que 0s
participantes deram relativamente as suas respostas, podendo estes terem implicagdes

praticas para as organizagoes.

Palavras-chave: Equilibrio trabalho-vida; Estereotipos prescritivos de idade; Decisdo de

gestdo; Idade.
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Abstract

The purpose of this dissertation, focused on organizational management decisions in a
work-life balance situation, verifying the influence of prescriptive age stereotypes,
specifically loyalty-belonging and vitality-inovation stereoypes, regarding younger
workers in organizations. A experiemental study was conducted, using a between-subjects
design (N=171). Trough a fictional scenario involving a particular worker, facing to work
extra hours in his company, having a personal commitment outside of work, the worker’s
age (young vs. middle-aged ) was manipulated. Futhermore, the study aimed to
understand wether prescriptive stereotypes, perceptions of work-life balance , and the
participants”own age could be related to the effects observed. For the main study, a pre-
test was conducted ( N=100) to identify typical out of work activities, typical of various
groups of workers, and one activity equally typical of both young and middle-aged
individuals was selected for the scenario. Hypotheses related to the positive influence of
the worker’s work-life balance situation on the management decision were predicted,
particulary affecting younger workers. Additionally, it was hypothesized that participant’s
perceptions of work-life balance and prescriptive age stereotypes, would mediate the age
effect on management decisions, with the effects being moderated by the participant’s
age. However, the results did not support these hypotheses, and the participant’s answers
were discussed in light of the reasons they provided, which may have pratical implications

for the organizations.

Keywords: Work-life balance, Prescriptive age stereotypes, Management decision, Age.
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Introducéo

O conceito de equilibrio trabalho-vida tem vindo a ser, recentemente uma preocupacdo
nas organizacfes. A sensibilizacdo para com o bem-estar dos trabalhadores e o seu
compromisso organizacional, tornou o equilibrio trabalho-vida como foco importante
para as empresas (Wood et al., 2020). Adicionalmente, a literatura demonstra-nos que o
equilibrio trabalho-vida representa um aspeto chave nos trabalhadores, impactando
positivamente no seu desempenho organizacional (Bataineh., 2019). O equilibrio
trabalho-vida pode ser experienciado de maneira distinta em diferentes faixas etarias, mas
a maior parte da investigacdo associada a este construto, centra-se essencialmente em
idades mais velhas, dando énfase as responsabilidades familiares, sendo necessario
compreender gque outros papéis pode o dominio da vida assumir, além dos parentais
(Kelliher et al., 2019; Greenhaus e Powell., 2006). No entanto, os trabalhadores mais
velhos, demonstram indices mais baixos de interferéncia de trabalho-vida ( e vice-versa),
em contraste, com os trabalhadores mais jovens ( Rabl e Kihlmann., 2009; Richert-
Kazmierska e Stankiewicz., 2016). Com efeito, a idade dos trabalhadores torna-se um

fator relevante a compreender, dado que pode influenciar o ambiente organizacional.

E not6rio que com o crescimento da mao de obra, deparamo-nos com fenémeno de
diversidade etaria nas organizacGes, aumentando as relacOes interpessoais entre
trabalhadores de diferentes geracGes o que, consequentemente, aumenta a presenca de
esteredtipos de idade em contexto de trabalho. Os estere6tipos de idade sdo definidos
como expectativas ou ideias acerca de atributos e caracteristicas de um determinado
individuo, com base na sua idade (Toomey e Rudolph., 2015). Além dos estereotipos
descritivos, estereotipos que se referem a crengas de como os individuos se comportam e
agem, existem também os esteredtipos prescritivos, que se referem a crencas ou

expectativas de como os individuos se deviam comportar ou agir (Berdahl e Min., 2012).

Quando falamos de estereotipos, € necessario também abordarmos a discriminacgdo de
idade, uma forma de discriminagdo contra ou a favor de um determinado individuo,
devido a sua idade ( de la Fuente-Nuriez et al.,2021). Perante esta afirmacéo, é entdo

relevante salientar que sdo os trabalhadores mais jovens que sentem que a sua idade pode



ser uma desvantagem, dado que os mesmos séo discriminados no contexto de trabalho,
principalmente em candidaturas para uma determinada posicdo e em promogdes dentro
da organizacdo ( Snape e Redman., 2003). Adicionalmente, os mesmos sdo ainda
discriminados pelas suas competéncias profissionais (Raymer et al.,2017), visto que,
como sdo trabalhadores mais novos, podem ter menos experiéncia e menos habilidade
para realizar as tarefas laborais. Com efeito, é necessario dar enfoque a este grupo etario
e as suas dificuldades em contexto organizacional, pois apesar de existirem estudos que
abordem o fendmeno da discriminacdo e a sua génese, a maior parte das investigacoes
ndo estuda a tematica da discriminacdo e as consequéncias da mesma num grupo etario
mais jovem (de la Fuente-Nufiez et al.,2021), revelando-se assim a pertinéncia desta

dissertacéo.

Relativamente aos estereotipos prescritivos de idade face aos trabalhadores mais jovens,
entendemos que em contexto organizacional, existem expectativas contraditorias
associadas a este grupo etario, em que, € esperado que 0s mesmos aceitem o seu baixo
estatuto social, mas, que possuam caracteristicas ou competéncias de individuos de um
estatuto social mais alto (Schmitz et al.,2021). A presente dissertacdo ir4 focar-se
essencialmente em duas categorias de estereotipos prescritivos de idade, encontradas na
literatura: Estereotipo prescritivo de vitalidade-inovacdo e estere6tipo prescritivo de
lealdade-pertenca. O esteredtipo prescritivo de vitalidade-inovacdo refere-se a
expectativa por parte dos individuos de que os trabalhadores mais jovens devem ser
resilientes, conseguindo executar tarefas exigentes em curtos periodos de tempo,
recuperando rapidamente apOs periodos mais intensos de trabalho. O esteredtipo
prescritivo de lealdade-pertenca, esta relacionado com a ideia de que os trabalhadores
mais jovens devem ser leais a empresa, comprometendo-se a permanecer na mesma a
longo prazo e realizando tarefas de acordo com as prioridades e necessidades da
organizacdo (Schmitz et al., 2021).

Mediante a informacdo apresentada, esta investigacdo foca-se entdo nas consequéncias
dos esteredtipos prescritivos de idade nas organizagOes, procurando compreender se
existe algum efeito do grupo etario (jovem vs meia idade) numa decisdo de gestdo, perante
uma situagéo de equilibrio trabalho-vida, pretendendo perceber também se essa deciséo
é penalizadora no caso de o trabalhador ser mais jovem. Adicionalmente, esta dissertacéo
tem como objetivo testar o efeito mediador dos esteredtipos prescritivos de idade

referidos, vitalidade-inovacao e lealdade-pertenca, e da propria perce¢do dos individuos



do equilibrio trabalho-vida. Por fim, o estudo tem também como finalidade compreender
a influéncia da idade dos participantes nos efeitos a serem testados. O facto de néo ter
sido encontrado estudo que relacionasse todas estas varidveis, embora algumas das
relagbes do modelo j& terem sido discutidas na literatura, mostra a relevancia e a

importancia desta dissertacao.



CAPITULO |
Enguadramento teorico

Nas Gltimas décadas ocorreram bastantes mudancas demograficas na sociedade, com o
consequente impacto na forca laboral nas organizacGes. Mais especificamente, devido ao
envelhecimento da forca laboral, North e Fiske (2015), descrevem conflitos ou tensdes
que podem ser gerados, pelo contraste das faixas etarias dos trabalhadores de certas

organizacoes.

Neste contexto, a forma de discriminacdo que ira ser abordada nesta dissertacao, refere-
se a discriminagdo com base na idade, ou idadismo, que, segundo Abraham et al. (2011b),
representam uma das tensdes mais frequentes. Os autores afirmam que, quando as
pessoas estdo a discriminar alguém pela idade, estdo a categorizar essa pessoa como
demasiado “jovem” ou “velha”, fazendo, a0 mesmo tempo, dedugdes acerca das suas
competéncias e capacidades. Entendemos entdo a importancia de analisar este fendmeno
que, de acordo com North e Fiske (2012), € menos investigado na literatura que outras

percecdes de categorias sociais, Como 0 racismo e 0 sexismo.

A influéncia do envelhecimento da forca laboral nas organizacgdes, foi também estudada
por Feyrer (2002), que salienta a importancia dos trabalhadores mais velhos para a
produtividade, constatando que uma economia que possua um numero significativo de
trabalhadores mais velhos, destacando o intervalo de idades entre 40 a 49 anos, ira ser
consideravelmente mais produtiva. No entanto, a convivéncia de diferentes geracdes no
contexto de trabalho pode gerar atitudes discriminatdrias e estereotipadas que, segundo
Walker (1999), vao sendo cada vez mais frequentes nas organizagdes, sendo importante
um papel de intervencdo de certas unidades/departamentos na organizagdo, como por

exemplo, os Recursos Humanos.

Com base nestas afirmacdes, torna-se entéo relevante abordar o conceito de discriminacéo
etaria no contexto de trabalho que, de acordo com Shah e Kleiner (2005) ocorre quando
um/a colaborador/a trata outro/a de maneira diferente, devido & sua idade. Dennis e
Thomas (2007), definem o ambiente laboral como espelho das atitudes que fazem parte
da sociedade em si, e realcam a importancia de proteger os trabalhadores mais velhos. De

facto, na literatura, existem varios trabalhos que reportam atitudes discriminatorias



relativamente a trabalhadores mais velhos (Chiu et al. 2001; Harris et al. 2018 e
McLaughlin e Neumark 2022), no entanto, ndo existe evidéncias comparaveis no que toca
a discriminacdo etaria face aos trabalhadores mais jovens em contexto laboral, tornando-
se pertinente a investigacdo do mesmo fendmeno, face a esta populagédo-alvo. De facto,
uma revisdo sistematica de literatura feita por de la Fuente-Nufiez et al. (2021) revelou
que, apesar de existir investigacdo de discriminacdo etaria e dos seus determinantes e
componentes psicoldgicas, sdo poucos 0s estudos que abordam diretamente a

discriminacdo etéria na populagdo mais jovem.

Kessler et al. (1999) elaboraram um estudo numa amostra constituida por 3032 pessoas
dos Estados Unidos, com idades compreendidas entre os 25 e 0s 74 anos, com o objetivo
de estudar a relacéo entre a discriminacao (prevaléncia, distribuicdo e percecdo) e a saude
mental. Através dos resultados obtidos a partir desse inquérito nacional em larga escala,
0s autores descobriram que um terco da amostra do respetivo estudo experienciou, pelo
menos uma vez na sua vida, uma situacdo que consideraram como discriminagdo. Para
além do mais, a discriminacdo percecionada ao longo da vida é significativamente mais
alta na populacdo mais jovem da amostra. Bratt et al. (2018), numa amostra recolhida
através dos dados do European Social Survey abrangendo 56272 pessoas de 29 paises,
também realizaram um estudo com enfoque na populacdo mais jovem. Mais
especificamente, os autores pretenderam investigar a discriminacdo etaria em pessoas
situadas em faixas etarias mais novas, apesar de serem incluidas idades mais velhas,
confirmando maior discriminacdo em funcdo da idade nos individuos mais jovens.
Perante estas conclus@es, 0s autores realcam a importancia de investigar este topico ao
longo da vida, ndo apenas nas idades adultas mais velhas, visto que se supde,

normalmente que as pessoas mais velhas séo as que mais sofrem de discriminacao.

Através dos estudos reportados na literatura, entendemos que a populagdo mais jovem
sofre de condicOes precarias. Destacando Feuerstein et al. (2017), os mesmos salientam
as dificuldades que os jovens sentem no mundo do trabalho, nomeadamente em estagios
profissionais, visto que muitos sdo mal pagos ou ndo auferem qualquer remuneragéo.
Verick (2009), numa anéalise detalhada acerca das fragilidades financeiras dos jovens
numa crise econdémica, salienta a falta de trabalho e aumento do desemprego, devido a
recessdo global depois da segunda Guerra Mundial, e, as suas repercussdes para 0s jovens.
O mesmo reforga que a populacdo mais nova é de facto a mais afetada e a que sofre mais

consequéncias negativas quando ha quebras na economia. Sherk (2010) também sustenta



estas afirmacdes, destacando o desemprego como uma grande consequéncia do fendmeno
da recessao, originando maior impacto num grupo-alvo em especifico, a juventude. O
autor salienta o ano de 2007, ano em que taxa de desemprego nos jovens entre 16 e 24
anos era de 11,8%, aumentando, 3 anos mais tarde, para 19,6%. Embora tenham sido
referidos estudos acerca do fenomeno de discriminacao etaria na populacdo mais jovem,
verificamos que na literatura ha ainda investigacdo mais focada no idadismo face aos
mais jovens no contexto do trabalho. Destacando Raymer et al. (2017), os mesmos
realizaram um estudo com uma amostra de 282 pessoas, todas de geracdes diferentes:
Millenials (geracdo de pessoas que nasceram entre 1981 e 1996 (Dimock, 2019)) ;
Geracdo X (geracdo de pessoas que nasceram entre 1965 e 1980) e os Boomers,
(geracdo de pessoas que nasceram entre 1946 e 1964 (Fry, 2016)). Todos os
participantes completaram um inquérito, no qual tinham de classificar as competéncias
profissionais de jovens trabalhadores, preencher uma escala de estere6tipos entre
geracOes e partilhar exemplos de discriminacdo etaria face aos mais jovens. Atraves dos
resultados deste estudo, concluiu-se que: existe uma crenca por parte de trabalhadores
mais velhos de que hd uma falha de competéncias profissionais nos trabalhadores mais
jovens; mais de 30% dos jovens trabalhadores da amostra descrita ja experienciou
discriminacdo de idade e ainda, a maior parte da amostra dos trabalhadores mais velhos,
60% em especifico, descreve negativamente colegas mais jovens. Nesta linha de
investigacdo, Snape e Redman (2003), comprovam a discriminacdo de idade nos mais
jovens e o seu impacto nas atitudes dos trabalhadores, num estudo que inclui ainda a
analise das consequéncias deste tipo de comportamento para a propria organizacdo. Numa
amostra de 613 trabalhadores, com idades entre os 18 e 0s 63 anos de uma organizagéo
no Reino Unido, foram demonstrados alguns resultados através de um inquérito acerca
das perceccOes de discriminacao etaria e as atitudes consequentes perante a organizacao.
Primeiramente, sdo os trabalhadores mais jovens que percecionam um sentimento de
inferioridade na organizacéo, devido a sua idade. Com efeito, isto leva a repercussdes nos
seus comportamentos na organizagdo, nomeadamente no compromisso afetivo. De
acordo com Sheldon (1971), o compromisso afetivo define-se como atitude que liga ou
atribui a identidade de uma pessoa a uma organizagdo. Mercurio (2015) acrescenta que o
compromisso afetivo € uma componente essencial do compromisso organizacional.
Adicionalmente, Mercurio (2015) sugere na sua discussao, que se deve ter em atencdo as
praticas laborais dos trabalhadores, pois podem impactar no desempenho dos

colaboradores mais jovens. Assim sendo, destaca o0 investimento em praticas da area de



Recursos Humanos, como formacao e desenvolvimento dos trabalhadores e promocéo de

suporte social no local de trabalho.

Embora o presente trabalho se foque na discriminacdo etaria, nem sempre o idadismo se
manifesta em comportamentos discriminatérios propriamente ditos. O idadismo tem sido
conceptualizado enquanto atitude negativa com base na idade. Neste sentido, é importante
referir o modelo tripartido das atitudes, citado por Freire e Fonte (2007), tendo por base
trés componentes: cognitiva (crencas e juizos inconscientes ou conscientes), afetiva
(sentimentos e respostas fisioldgicas) e comportamental (relacionada com os mecanismos
que levam & vontade do individuo atuar). McMullin e Marshall (2001), associam o
idadismo a dois principais elementos: ideologia e comportamento. Os mesmos autores
referem que a ideologia esta relacionada com crengas, atitudes e estere6tipos negativos
relativamente a idade. Esta afirmacdo vai ao encontro com o que esta descrito no estudo
de Gordon et al. (2020), que associa as atitudes e esteredtipos a idadismo cognitivo. Ja o
elemento comportamental de McMullin e Marshall (2001), esta associado a predisposi¢cdo
do individuo em ter uma atitude discriminatdria, como a exclusao de certas pessoas ou

desprezo, devido unicamente a sua idade.

Hilton e Hippel (1996) definem os estereGtipos como crencas acerca de caracteristicas,
comportamentos e atributos de pessoas de determinado grupo. Estes autores também
sugerem que estas atitudes estdo dependentes do contexto, mais especificamente, que 0s
esteredtipos tém origem em diferentes ambientes, conduzindo a diferentes tipos de
esteredtipos. LaViolette e Silvert (1950) também defendem que os estereo6tipos surgem
do contexto social e que contém uma grande carga emocional. Gilmour (2015) acrescenta
que as impressdes que obtemos de outras pessoas se associam a um processo rapido e
automatico, havendo, frequentemente, atitudes estereotipadas subjacentes. Para além do
mais, 0 autor real¢a as repercussOes deste processo quando a pessoa apresenta um
estimulo negativo, pois leva, consequentemente, a0 aumento de estere6tipos negativos.
Os autores Krieglmeyer e Sherman (2012) também sustentam estas afirmacoes,
salientando a importancia de compreender os processos que levam a formagdo de
esteredtipos nas primeiras impressdes de outros. Assim sendo, 0s mesmos sugerem dois
conceitos distintos: ativacdo do estereotipo e aplicacdo do esteredtipo. A ativagdo do
estereotipo ocorre quando nos deparamos com uma pessoa de um grupo ja estereotipado
0 que, consequentemente, origina a ativacio de esteredtipos armazenados na memoria. E

um processo automatico e rapido, ocorrendo sem o individuo ter consciéncia do mesmo



(Gilmour, 2015). Por outro lado, a aplicacdo do estereotipo explica-se pelo conceito em
si, ou seja, a pessoa pratica 0 esteredtipo, quando forma uma impressdo sobre outro
(Krieglmeyer & Sherman.,2012).

Através da literatura, entendemos que os esteredtipos sdo muitas vezes baseados em pistas
de idade, raca e género, sendo a referéncia principal as feicbes das pessoas. Estas
afirmac0es sdo sustentadas por Mason et al. (2006), que realizaram um estudo acerca da
relagéo entre o processamento visual de rostos e classificacdo desses mesmos rostos em
grupos sociais armazenados na memoria a longo prazo. Ou seja, 0s autores pretendiam
avaliar se determinadas caracteristicas nos rostos, como por exemplo a barba, se
associaria a classificacdo de certos grupos-alvo, tendo-se como exemplo, masculino.
Assim sendo, foram realizadas duas experiéncias com trinta participantes, em que 0s
mesmos tinham de inferir julgamentos acerca de determinadas palavras. Foi avaliado se
0S perceptores categorizavam 0s rostos em categorias masculinas e femininas, e se
adquiriam estereotipos apesar de pretenderem ignorar o respetivo esteredtipo que surgia.
Ao mesmo tempo, com o objetivo de distrair os participantes, surgiam algumas faces ao
lado das palavras. Uma das conclusdes dos autores associada a esta experiéncia, foi de
que os participantes ndo conseguiam ignorar a presenca das caras e que as mesmas,
contribuiam para a ativacdo de estere6tipos quanto ao género. O"Brien e colaboradores
(2006) acrescentam que as pessoas tém mais probabilidade de experienciar
discriminacdo se forem negativamente estereotipadas, em vez de positivamente. Com
efeito, os autores salientam que a valéncia do estere6tipo (positivo ou negativo), é vista
como mais importante do que o estatuto da pessoa, no que toca a experiéncia da

discriminagéo.

No que se refere aos tipos de estereétipos existentes na literatura, destacam-se 0s
estereotipos descritivos, que, de acordo com Finkelstein et al. (2015), associam-se a
caracteristicas que n6s achamos que uma pessoa ou grupo tem, por exemplo, 0s homens
s80 vistos como mais agressivos e competitivos, enquanto as mulheres sdo vistas como
gentis e carinhosas (Sullivan et al., 2022). Gill (2004) afirma que os individuos que
quebrem esteredtipos descritivos, podem gerar no outro uma resposta de surpresa, 0 que
contrariamente acontece com esteredtipos prescritivos, em que é gerada uma reacdo mais

negativa.

Gill (2004) define os esteredtipos prescritivos como esteredtipos que retratam os padrdes

de comportamento a que 0os membros de um grupo devem aderir, a fim de evitar a rejeicéo



pela restante sociedade. Adicionalmente da exemplos de esteredtipos prescritivos focados
no genero como: as mulheres devem gostar de cuidar dos outros; os homens devem ser
lideres fortes. Especificamente, realca os enviesamentos quanto ao género, 0s papéis do
sexo masculino e do sexo feminino, afirmando que os estere6tipos prescritivos predizem
0s enviesamentos quanto ao genero, especialmente em individuos do sexo masculino
quando se deparam com mulheres que desempenham funcdes vistas como mais
masculinas. Heilman (2012) , numa revisdo sistemética de literatura acerca das
consequéncias dos esteredtipos descritivos e prescritivos no contexto de trabalho e
progressdo de carreira da mulher, demonstra afirmacdes concordantes com as
anteriormente referidas, acrescentando que estes enviesamentos de género provocados
pelos esteredtipos prescritivos, podem ter bastantes repercussGes para a mulher no
contexto de trabalho, nomeadamente um tratamento mais discriminatdrio e opiniGes ou
julgamentos mal formados. Entendemos entéo, através destas investigacdes, o destaque a

duas componentes dos estereotipos de género, a descritiva e prescritiva.

A distincdo destes dois estereotipos € muito importante, visto que, de acordo com Burgess
e Borgida (1999), tem implicacGes para alguns acontecimentos na sociedade, sublinhando
as desigualdades de género. Estes autores enfatizam um maior favoritismo em relacdo aos
homens por parte da sociedade, o que origina tratamentos discriminatdrios propositados
a mulheres que violam os esteredtipos prescritivos quanto ao género. Esta discriminagao
ocorre por parte do grupo dos homens, que, sentindo-se ameagado, provoca estas reacoes
negativas. As conclus@es discutidas por estes autores, sdo coerentes com as de Schmitz et
al. (2021), que evidenciam a grande influéncia dos esteredtipos prescritivos visto que,
envolvem um poder social por parte de um determinado grupo sobre outro. E também
importante referir que, de acordo com Koenig (2018), que elaborou um estudo de
comparacdo de esteredtipos prescritivos em criangas e idosos (homens e mulheres), o0s
esteredtipos prescritivos podem ser positivos ou negativos. Koenig (2018) define os
estereOtipos prescritivos positivos, como atitudes desejaveis que um dos sexos €
incentivado a ter, em compara¢do com o outro. Contrariamente, no que se refere aos
esteredtipos prescritivos negativos, sdo comportamentos indesejados que um dos sexos é
incentivado a evitar, em comparagdo com o outro. Prentice e Carranza (2002), d&o alguns
exemplos do sexo feminino masculino que podemos aplicar a estas definigdes. No que
toca ao sexo feminino, as mulheres devem ser carinhosas e sensiveis (esteredtipo

prescritivo positivo) e devem evitar ser rebeldes e teimosas (esteredtipo prescritivo



negativo); no sexo masculino, os homens devem ser independentes e assertivos
(esteredtipo prescritivo positivo) e evitar procurar aprovacdo e serem emocionais

(estereGtipo prescritivo negativo).

Atraveés da literatura disponivel, compreendemos que 0s esteredtipos prescritivos ndo
estdo apenas presentes no género. Rudman et al. (2012), ao abordarem a tematica da
chamada raca, negam a possibilidade de os estereotipos raciais serem apenas descritivos,
visto que envolvem reacdes fortes e negativas. Com efeito, os autores sugerem que este
tipo de atitudes implica estereotipos prescritivos. Porém, existem outros autores na

literatura que se focam na investigacao de grupos raciais.

Berdahl e Min (2012), exploraram a ideia de que 0s esteredtipos raciais sdéo mais do que
meramente descritivos; também transmitem atitudes sobre como 0s grupos raciais sdo e
se devem comportar, apesar das suas diferencas. Analisaram esteredtipos descritivos e
prescritivos dos Asiaticos de Leste na América do Norte, de acordo com determinadas
dimensBes como a competéncia, sociabilidade e dominéancia, e também as repercussdes
no contexto organizacional da violagdo destes esteredtipos. Os autores concluiram entdo
que existem de facto, esteredtipos raciais prescritivos e, para além disto, os asiaticos de
Leste sdo caracterizados como ndo-dominantes. Com efeito, afirmam que os esteredtipos
raciais prescritivos, tais como "os Asiaticos do Leste ndo sdo dominantes e por isso nao
representam qualquer ameaca" e "os Asiaticos do Leste que sdo dominantes estdo fora de
linha", podem causar preconceitos para com 0s mesmos, atraveés de processos de protecao
do ego ou de auto-estima. Por fim, o estudo demonstra que os estere6tipos raciais dos
asiaticos de Leste na América do Norte sdo tanto descritivos como prescritivos, e sugere
que este fator mantém os asiaticos de Leste em posi¢Oes organizacionais de baixo nivel

hierarquico e papéis sociais desfavoraveis no trabalho.

A literatura sobre esteredtipos prescritivos tem-se focado sobretudo no sexismo ou
racismo, com conclusdes que poderdo ser consideradas também para o idadismo.
Nelson (2005), numa revisao sistematica acerca do idadismo, afirma que a investigacao
se tem focado bastante em tematicas como o racismo e sexismo, mas sabe-se

relativamente pouco sobre estere6tipos baseados na idade.

Com base no que foi anteriormente referido, torna-se relevante discutir os esteredtipos
baseados na idade nos mais velhos, abordando especificamente os esteredtipos

prescritivos. North e Fiske (2013) desenvolveram uma escala a trés fatores, focada em
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ideias prescritivas de discriminacdo etaria, com base em quatro estudos, tendo um total
de 2010 participantes, de diferentes idades. Os autores concluiram entdo que as
expectativas prescritivas relativamente as pessoas mais velhas dividem-se em trés
categorias distintas: Sucessdo, Consumo e Identidade. Relativamente a primeira
categoria, 0s autores explicam que o conceito de sucessdo deriva de perspetivas de posses
invejaveis e posicao social. A maioria do poder da sociedade é detida por pessoas de meia-
idade, mas as possibilidades das pessoas mais jovens dependem praticamente do
afastamento da geracdo mais velha. No fundo, o ponto fulcral da defini¢cdo de Sucessao,
esta relacionada com a perspetiva de que os adultos mais velhos tém de se afastar e ceder
bens ou oportunidades aos mais novos. Estas afirmagdes sdo concordantes com o que
retrata a literatura, na qual se destaca Dychtwald et al. (2004), que alegam que o0s
trabalhadores mais velhos, a partir dos 55 anos, recebem menos formacdo do que 0s
trabalhadores mais jovens - provavelmente porque os empregadores preveem que 0S

trabalhadores mais velhos irdo (ou deveréao) reformar-se em breve.

No que toca aos estere6tipos prescritivos de consumo, North e Fiske (2013) associam-
nos a ideia do esgotamento passivo dos recursos que sdo actualmente partilhados.
Baseiam-se no pensamento de que os idosos abusam dos recursos societais que lhes sdo
fornecidos. O abuso dos idosos € caracterizado por conflitos relativos aos recursos
publicos (tais como cuidados de salde) e espacos partilhados. Dito de outra forma,
partilhar o consumo de recursos sociais implica esperar até que todos tenham tido a sua
satisfacdo. Isto pode gerar bastante preocupacdo para 0s mais idosos, Vvisto que séo
entendidos como ndo competentes e de baixo estatuto (North e Fiske, 2015). No entanto,
é importante salientar que as geracdes mais jovens estdo preocupadas com o facto dos
beneficios auferidos pelas geracdes mais velhas, se esgotarem antes de chegar a sua vez,
especialmente nas areas da Seguranca Social e cuidados de satde (Pew Research Center,
2011).

Por fim, a Ultima categoria de esteredtipos prescritivos identificada por North e Fiske
(2013), a ldentidade, envolve recursos que sao mais simbélicos do que propriamente
materiais, associando-se a uma ideia de oposicdo de individuos mais velhos que

participam em atividades que sdo tipicamente apenas para pessoas mais jovens.

Schoemann e Branscombe (2011), sustentam estas afirmacdes, constatando que adultos
mais velhos, ao tentarem parecer mais novos, tendo-se como exemplo interesse em

cirurgias plasticas ou comportamentos relacionados com uso de drogas, sdo percebidos
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de forma negativa pelos mais jovens. Isto porque, citando 0s mesmos autores, estdo a
atravessar as fronteiras do grupo etario estabelecido - uma consequéncia impulsionada

por uma percecao de ameaca a identidade social centrada na juventude.

Compreendemos entéo, que relativamente a tematica dos estere6tipos prescritivos, existe
ainda alguma literatura focada na geragdo mais velha. Contudo, o tema da presente
dissertacdo ira incidir sobre os esteredtipos prescritivos nas geracdes mais novas, no
contexto organizacional. Esta tematica ira ser explorada, especificamente em jovens que
se situam na fase inicial de carreira profissional, que, de acordo com os autores Darcy et
al. (2012), correspondem as idades entre 18 e 29 anos; apesar deste estudo ter sido
efetuado na Irlanda, pode considerar-se que esta faixa etaria € compativel com a de
Portugal. Com base no que foi referido anteriormente, a analise da literatura centrar-se-
a em estudos com enfoque nesta populacdo-alvo, sendo que o intervalo de idades ira ser
dos 18 aos 30 anos.

Destacam-se 0s autores Schmitz et al. (2021), e o seu projeto Age at Work, financiado
pela Fundacdo Francisco Manuel dos Santos. O projeto teve como principal finalidade,
identificar, compreender e testar os estereétipos prescritivos de idade existentes em
Portugal no contexto organizacional, e 0 seu impacto nos trabalhadores quer mais jovens,
quer mais velhos, com particular enfoque nos mais jovens. Os autores criaram e validaram
aescala WAYS (Workplace Ambivalent Youngism Scale), especifica para estereétipos de
idade prescritivos em relacdo aos trabalhadores mais jovens.Foram utilizadas perguntas
abertas para produzir itens, para avaliar a invariancia das medicdes, testar a validade
convergente e divergente, e explorar a estrutura dos factores da escala, utilizando uma
abordagem culturalmente descentrada, ou seja, adaptada a mais do que uma cultura.
Foram feitos trés estudos sobre uma amostra de um total de 1638 participantes quer dos
Estados Unidos da América, quer de Portugal. O primeiro estudo, teve como objetivo
identificar esteredtipos prescritivos face a jovens trabalhadores, sendo pedido aos
participantes para responderem a questdes de resposta aberta acerca de expectativas
baseadas na idade. Tenha-se como exemplo a pergunta: “Como ¢é que é suposto os
trabalhadores mais novos se comportarem?”. Através de uma analise tematica, foram
identificados os seguintes temas: Aceitacdo de estatuto inferior; Aceitacdo de tarefas
menores; Competéncia tecnoldgica; Profissionalismo; Abertura para a aprendizagem;
Vitalidade; Lealdade; Pensamento ndo-tradicional e, por ultimo, iniciativa. Foi entdo

criada uma escala com itens para cada um destes temas. Nessa fase, foi considerado um
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conjunto de 60 itens para escala. Posteriormente, no segundo estudo, deu-se continuidade
as evidéncias demonstradas no anterior e efetuou-se uma analise fatorial exploratéria ao
conjunto de 60 itens gerados. Os participantes tinham que manifestar a sua concordancia
com as frases apresentadas. Tenha-se como exemplo: “Os trabalhadores mais jovens,
especialmente, devem mostrar respeito para com os colegas mais velhos”. Com efeito, 0s
mesmos escolhiam uma opcdo de 1(discordo fortemente) a 6 (concordo fortemente).
Foram reunidos itens associados a respetivas tematicas como: Respeitar os trabalhadores
mais velhos e Aceitacdo e seguimento da hierarquia organizacional, que, mais tarde, foi
denominada de Aceitacdo e respeito a hierarquia. A medida final consistiu em 26 itens,
em oito factores. Por fim, no ultimo estudo, foi feita uma andlise fatorial confirmatoria,
para validar os resultados. Foi ainda também testada a validade convergente e divergente,
assim como a invariancia da medicdo. Os participantes foram entdo convidados a
preencher a Escala WAY'S, de 26 itens e oito subescalas. Foram feitas algumas alteracdes,
tendo a escala final 25 itens, 3 fatores de segunda ordem e oito fatores de primeira ordem,
suportando empiricamente as categorias abrangentes que tinham sido teorizadas. Os
fatores de primeira ordem s&o: Aceitacdo e respeito a hierarquia; Consciéncia de
inexperiéncia e aceitacdo de tarefas subordinadas; Provar pertencer a organizacao;
Lealdade perante a organizacdo; Competéncias tecnologicas: Atitude dinamica face ao
trabalho; Criatividade e Desempenho de um papel ativo. Ja os fatores de segunda ordem
sédo: Humildade Deferéncia; Lealdade - Pertencga e Inovagéo-Vitalidade.

As expectativas ambivalentes que as pessoas tém de trabalhadores mais jovens sdo
retratadas por estas trés categorias de estere6tipos prescritivos; por um lado, espera-se
que os trabalhadores mais jovens aceitem o seu estatuto social inferior, por outro lado,
espera-se que os trabalhadores mais jovens demonstrem tracos tipicamente associados a
grupos de estatuto mais elevado (por exemplo, certas competéncias).

Tal como estabelecido anteriormente, a presente dissertagdo tem como objetivo, analisar
0 esteredtipo prescritivo de Atitude dindmica face ao trabalho, que corresponde a
dimensdo “inovagdo-vitalidade” e o esteredtipo prescritivo correspondente a dimenséo
“lealdade-pertenca a organizacdo” na escala WAYS e a sua relagdo com a varidvel
equilibrio trabalho-vida. De acordo com o0s autores, este estereotipo prescritivo esta
relacionado com a ideia de que o0s jovens devem ser resistentes e recuperar rapidamente
apo6s momentos longos de trabalho, mantendo-se energeticamente ativos e rapidos, no

desempenho das tarefas que Ihes sdo atribuidas. Adicionalmente, o esteredtipo prescritivo
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de lealdade-pertenca a organizacao, baseia-se na ideia de que os trabalhadores mais
jovens devem ser leais a organizacdo, estabelecendo um compromisso a longo-prazo e
desempenhando as tarefas consoante as prioridades e necessidades da mesma. Neste
sentido, a variavel do equilibrio trabalho-vida, € uma variavel importante a ser estudada,
na medida em que pode trazer uma consciencializacdo nas organizacbes face aos
estereodtipos existentes e implementarem medidas que promovam a conciliacdo entre a
vida profissional e pessoal (Hampson.,2018). O equilibrio trabalho-familia, como
descrito no seu proprio nome, € um conceito associado a conciliagdo entre a esfera pessoal
e profissional de um determinado individuo, assim sendo, o individuo consegue manter o
seu estilo de vida, sem comprometer as suas tarefas laborais (Meenakshi et al., 2013).
Com efeito, demonstra a existéncia de um dominio pessoal que é relevante e deve ser

considerado por parte das organizagdes em relacédo a trabalhadores mais jovens.

No que toca ao conceito de equilibrio trabalho-vida, Guest (2002), é uma abreviatura para
trabalho e o resto da vida. No entanto, 0 mesmo destaca que esta tematica é muito
complexa, existindo uma necessidade de operacionalizar o que significa o trabalho e o
que ha fora dele. O autor d& um exemplo para o0 conceito de “vida”, associando a
atividades fora do trabalho e acrescenta que a vida familiar é apenas um aspeto da vida
fora do trabalho. Sirgy e Lee (2018) complementam esta definicdo, afirmando que o
conceito pode ser descrito como um envolvimento em papéis, tanto dentro do trabalho,
como fora do trabalho, que leva, a um sentimento de felicidade tanto no dominio do
trabalho, como na vida fora do mesmo. Por fim, é importante salientar Khateeb (2021).
O mesmo, destaca a comparagao deste conceito com o termo equilibrio trabalho-familia.
Este autor reforca entdo, outros papéis que o equilibrio trabalho-vida engloba, como:

comunitario, social e religioso.

De acordo com Frone e Yardley (1996), as mudancas demogréaficas que ocorreram na
sociedade, impactaram na composicdo dos trabalhadores nas organizages. Tenha-se
como exemplo, o0 aumento do nimero de mulheres no contexto de trabalho e de familias
monoparentais que, consequentemente, tornam a forca de trabalho muito mais
diversificada, o que obriga os trabalhadores a encontrar um melhor equilibrio entre a vida
profissional e familiar (Bulger et al.2007; Bjorklund, 1992; Ramu, 1987; Rout et al, 1999;
Smith & Gardner,2007). Guest (2002), na sua revisao sistematica de literatura, acrescenta
que a intensidade do trabalho também aumentou. O autor, salienta dados provenientes do

Reino Unido, que demonstram que nos ultimos 10 anos, 0 nimero de horas de trabalho
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aumentou, superando as 48 horas, 0 que leva, consequentemente, a sentimentos de
pressdo e exaustdo por parte do individuo. Assim sendo, todos estes fatores contribuem
para uma reducdo de tempo para a familia ou para atividades fora do trabalho, que
induzem a sensacéo de desequilibrio na vida do individuo. Otken e Erben (2013) também
concordam com estes fatores, afirmando que a ideia de equilibrio trabalho-vida deriva
das obrigacGes de uma pessoa para com a sua familia e o seu trabalho e que podem entrar
em conflito. Os autores também destacam os multiplos papéis que um individuo pode
desempenhar na sociedade atual, incluindo os de esposa, filha, mée, pai, empregado,
amigo, e marido, o que originara, inevitavelmente tensdo entre as exigéncias destes varios

encargos.

O equilibrio trabalho-vida pode trazer consequéncias positivas no dominio da salde
mental. Marks and MacDermid (1996), num estudo acerca desta tematica, demonstram
que uma pessoa que consiga manter equilibrio em todas as dimenses da sua vida terd um
melhor desempenho nos testes relacionados com auto-estima e em outros marcadores de
bem-estar, a0 mesmo tempo que terd uma pontuacdo mais baixa nos testes relacionados
com depressdo. Para além do mais, o equilibrio trabalho-vida pode ter também um
impacto positivo no contexto organizacional, mais especificamente, aumenta o
desempenho organizacional, a felicidade no trabalho, e a lealdade para com a organizacao
(Allen et al., 2000).

No que se refere as perspetivas teoricas deste conceito, o equilibrio trabalho-vida
compreende uma variedade de formulagdes, filosofias, politicas, e préaticas, cobrindo uma
vasta gama de topicos (Khateeb.,2021). Zedeck e Mosier (1990), com base na literatura
existente acerca deste tema, destacam cinco modelos principais, que resumem as bases

tedricas subjacentes ao equilibrio trabalho-vida.

O primeiro modelo refere-se a teoria de spillover. Staines (1980), numa revisdo
sistematica de literatura acerca das atividades dentro e fora do trabalho, aborda
especificamente o conceito de spillover. De acordo com o autor, associa-se a uma
correlagéo entre 0 que acontece no trabalho e em casa, de modo que o prazer no trabalho
leva a felicidade em casa. Ou seja, 0 contexto de trabalho pode influenciar o contexto fora
do trabalho e vice-versa, de forma positiva ou negativa. Estas afirmac6es véao ao encontro
da investigacdo de Fisher-McAuley et al. (2003), que dividem o conceito de equilibrio

trabalho-vida em trés dimensoes, destacando-se neste modelo, melhoria do trabalho-vida
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pessoal, sendo que esta dimensao tem em conta tanto o progresso na vida pessoal, como
profissional. O segundo modelo, a teoria da compensacao, também definida por Staines
(1980), que afirma que qualquer necessidade ou gratificagdo que possa faltar numa area,
pode ser compensada noutra.

Ja a teoria da segmentacéo, definida por Evans e Bartolomé (1984), representa o terceiro
modelo, postulando que um individuo pode ser bem-sucedido, tanto no ambiente de
trabalho, como num ambiente familiar sem qualquer impacto do outro. Por outras
palavras, o contexto de trabalho e o que esté fora dele, ndo se influenciam mutuamente.
Zedeck e Mosier (1990) acrescentam que os dois ambientes podem coexistir, mas estao,
em toda a atualidade, afastados um do outro. O individuo é capaz de se separar
adequadamente destes dois contextos, gracas a divisdo do tempo, do lugar e da funcao.
Evans e Bartolome (1984), também desenvolvem a teoria referente ao quarto modelo, a
teoria instrumental. Esta teoria sugere que, um ambiente serve como um instrumento para
obter algo do outro ambiente. Por exemplo, os resultados bem-sucedidos do trabalho,

facilitam uma vida familiar feliz e d&o acesso a alguns dos prazeres da vida.

O ultimo modelo, a teoria do conflito, sugerida por Greenhaus e Beutell (1985), sugere
que ndo podemos separar 0s dois contextos. Isto porque, os dois cenarios tém normas e
expectativas diferentes, a felicidade ou o sucesso num ambiente, compromete o outro. O
conflito surge quando as exigéncias de um papel sobre o seu tempo, energia, e a sua
participacdo tornam dificil cumprir as exigéncias de outro e vice-versa. Neste sentido,
salientam-se as restantes dimens@es defendidas por Fisher-McAuley et al. (2003), que se
referem a interferéncia da vida pessoal no trabalho, e interferéncia do trabalho na vida

pessoal.

O conceito de equilibrio trabalho-vida desperta interesse em todas as pessoas com uma
carreira profissional, visto que ajuda a refletir acerca dos aspetos da vida na sua
globalidade (Delecta., 2011). No entanto, através das afirmacdes de Darcy et al. (2012),
entendemos que os pais trabalhadores tém recebido, na literatura e na pratica, a maior
parte da atencdo até a data, sendo que os investigadores excluem outros grupos para 0s
respetivos estudos. Assim sendo, os mesmos autores decidiram explorar os efeitos do
equilibrio trabalho-vida numa amostra bastante diversificada de trabalhadores, tendo em
consideracdo mais grupos do que apenas pais trabalhadores. Especificamente, os autores
pretenderam compreender se o equilibrio trabalho-vida é afetado por diferentes
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antecedentes e como acontece, uma vez que estes tém influéncia em varias fases da
carreira que sao identificadas por categorias etarias separadas. Uma amostra de 729
empregados de 15 organizagdes na Republica da Irlanda, foi utilizada para o estudo.
Independentemente de serem pais, homens e mulheres sdo ambos tidos em conta em cada
uma das quatro fases da carreira. Os 18 a 29 anos representam a fase inicial da carreira,
os 30-39 anos representam a fase de desenvolvimento da carreira, os 40 a 49 anos
representam a fase de consolidacéo da carreira, e 0s 50 e mais anos representam a fase de
pré-reforma da carreira. Os resultados indicam que o equilibrio trabalho-vida, € uma
preocupacao dos trabalhadores em todas as fases da carreira, e ndo se limita aos pais com
filhos pequenos. Os autores salientam um ponto bastante importante, acerca dos
trabalhadores da fase inicial de carreira. Ao tentarem estabelecer-se num ambiente
organizacional, é frequentemente tentador conceber os trabalhadores nas fases iniciais e
emergentes da sua carreira como estando mais imersos no seu trabalho. Contudo, os
autores demonstram que, independentemente de estarem no inicio das suas carreiras ou
mesmo perto da sua conclusdo, todos os trabalhadores pretendem alcancar o seu equilibrio
trabalho-vida.

Richert-Kazmierska e Stankiewicz (2016), decidiram também investigar a relacdo entre
as idades dos trabalhadores de uma determinada organizacdo na Finlandia e o equilibrio
trabalho-vida. A finalidade do estudo, foi fornecer respostas para as seguintes questdes:
Se a idade de um trabalhador afeta a forma como avalia o seu equilibrio entre a vida
profissional e a vida privada e, se a sua idade afeta a forma como classifica as agdes que
0 seu empregador toma para apoiar o seu equilibrio entre a vida profissional e a vida
privada. Os resultados demonstraram que é menos provavel que os trabalhadores mais
velhos concordem que todos os trabalhadores tém as mesmas possibilidades de beneficiar
de solucdes flexiveis concebidas para assegurar a manutencao do equilibrio trabalho-vida.
Os trabalhadores mais velhos sdo mais propensos a conseguir manter o equilibrio
trabalho-vida, comparando com os trabalhadores mais novos. Para além do mais, apenas
36% dos participantes, duma amostra de 500 trabalhadores, concordaram que todos tém
igual oportunidade de beneficiar de soluces flexiveis para manter o equilibrio trabalho-

vida.

Perante estes factos, entendemos existem varios estudos que investigam os esteredtipos
prescritivos de género e de raca nas organizagdes (Berdahl e Min., 2012; Burgess
& Borgida .,1999; Heilman.,2012; Koenig.,2018;Prentice & Carranza.,2002; Rudman et
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al.,2012). Com base na investigacdo feita por Schmitz et al. (2021), entendemos que €
necessario o enfoque aos trabalhadores mais jovens e apelar a sensibilizacdo das
organizagOes perante este grupo etario, de modo a que o mesmo nao sofra algum tipo de
consciéncia penalizadora pela sua idade. Assim sendo, prop0em-se as seguintes

hipoteses:

Hipotese 1: A situacdo de equilibrio trabalho-vida esta positivamente relacionada com a

decisédo de gestdo, sendo a decisdao mais penalizadora para o trabalhador mais jovem.

Esta hipoOtese baseia-se na ideia de que os individuos podem considerar e avaliar 0s
trabalhadores mais jovens de maneira diferente que os trabalhadores de meia idade, como

consequéncia dos esteredtipos prescritivos de idade.

A hipotese é sustentada por investigacdes anteriores, realcando-se o trabalho de Patient
et al. (2021), que demonstram a existéncia de estere6tipos prescritivos de idade em
contexto organizacional em relacdo a trabalhadores de grupo etario mais jovens, sendo
associados a caracteristicas como inexperiéncia, vitalidade e lealdade a organizacao.
Consequentemente, espera-se que as decisdes dos individuos sejam influenciadas por

estes fatores, resultando de decisdes menos favoraveis para os trabalhadores mais jovens.

Hipotese 2: A percecdo de equilibrio trabalho-vida medeia a relagédo entre a situacéo de

equilibrio trabalho-vida e a deciséo de gestéo.

A hipoétese consiste na percecdo que as pessoas tém acerca do equilibrio trabalho-vida e

como pode afetar as suas decisdes em contexto organizacional.

O equilibrio trabalho-vida pode envolver varios papeis que o individuo assume no seu
quotidiano (Sirgy e Lee.,2018). Com efeito, a idade e a fase de carreira de um trabalhador
pode ter influéncia na forma como as pessoas percecionam o equilibrio entre trabalho-
vida (Richert-Kazmierska e Stankiewicz .,2016). Destacando os trabalhadores mais
jovens, a percecdo do equilibrio trabalho-vida dos individuos em

relacdo a trabalhadores deste grupo etario, pode ser influenciada por expectativas
destacadas por Patient et al. (2021), de disponibilidade e flexibilidade. Por outro lado, os
individuos podem percecionar o equilibrio trabalho-vida nos trabalhadores de meia-idade
de forma diferente, por terem, normalmente, responsabilidades e prioridades associadas

a familia ou a terceiros (Darcy et al., 2012).
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Hipotese 3: O esteredtipo prescritivo de idade de lealdade-pertenca medeia a relacdo entre a

situacdo de equilibrio trabalho-vida e a decisédo de gestao.

As expectativas que as pessoas tém face aos trabalhadores mais jovens podem ser
refletidas numa das trés categorias desenvolvidas em relacdo aos estere6tipos
prescritivos: Lealdade-Pertenca a organizacao. Este esteredtipo baseia-se na ideia de que
0s jovens devem ser leais a organizacdo, privilegiando os seus interesses e prioridades e
estabelecendo um compromisso a longo prazo com a mesma (Patient et al., 2021). A
situacdo equilibrio trabalho-vida pode ter influéncia na formacdo destes estereotipos,
dado que os individuos podem relacionar o estereétipo prescritivo de Lealdade-Pertenca
a organizacao com a capacidade de alcancar um equilibrio aceitavel entre as necessidades

organizacionais e a vida pessoal.

Com efeito, a hipotese apresentada refere que a situacdo equilibrio trabalho-vida tenha
um efeito significativo na decisdo de gestdo, através da mediacdo do estere6tipo
prescritivo de lealdade-pertenca, esperando-se que o mesmo estereétipo influencie a

tomada de decisao.

Hipdtese 4: O estere6tipo prescritivo de vitalidade-inovacdo medeia a relacdo entre a

situacdo equilibrio trabalho-vida e a decisdo de gestéo.

Através das investigacGes de Smichtz et al. (2021), compreende-se que o esteredtipo
prescritivo de idade de vitalidade-inovacdo face aos trabalhadores mais jovens, traduz-se
na perspetiva de que os trabalhadores mais jovens devem encarar as atividades laborais
com entusiasmo, realizando-as rapidamente e com facilidade, esperando-se também que

recuperem imediatamente de periodos de trabalho mais desafiantes.

A hipoOtese sugere que a situacao equilibrio trabalho-vida impacte significativamente na
deciséo de gestdo, através da mediacdo do estere6tipo prescritivo de idade de vitalidade-
inovacéo, dado que os individuos podem associar o esteredtipo de energia e pouco

cansaco por parte dos trabalhadores mais jovens, com a capacidade de conseguirem um

equilibrio satisfatorio entre a esfera profissional com a vida pessoal.

Hipotese 5: A idade dos participantes modera a relacdo entre a situacdo equilibrio
trabalho-vida e a decisdo de gestdo, bem como a relacao entre os estereotipos prescritivos

de idade e a decisdo de gestao.



Esta hipotese sugere que a idade dos individuos pode desempenhar um papel importante
na maneira como a situacdo equilibrio trabalho-vida e os esteredtipos prescritivos de
idade afetam a tomada de decisdo em contexto organizacional. Assim sendo, visa a
compreender se diferentes faixas etarias podem ter uma perce¢do diferente do que se
compreende ndo sO de equilibrio trabalho-vida como também dos esteredtipos
prescritivos de idade referidos, podendo estes aspetos terem uma influéncia diferenciada
em grupos etérios distintos. Adicionalmente, é pretendido compreender se estes aspetos
podem afetar a tomada deciséo.

Tendo por base as hipOteses apresentadas, a Figura 1.1 representa 0 modelo de
investigacdo do presente estudo. No préximo capitulo, sera apresentada a abordagem

metodoldgica utilizada para a analise do mesmo.

Esteredtipo Idadg dos
prescritivo de idade: participantes
vitalidade-inovagdo (W)
o)
Esteredtipo
prescritivo de idade:
/ lealdade-pertenga
M2
Idade do en / DecisZo de
personag gestdo
(6] (89]

Percegio do
equilibrio
trabalho-vida
M3)

Figura 1.1. Modelo conceptual de Investigacéo
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CAPITULO Il
Abordagem metodologica

A metodologia utilizada para a minha dissertacdo, est associada a uma abordagem
quantitativa. De acordo com McCusker and Gunaydin (2015), a metodologia quantitativa
tem como funcdo principal medir algo, focando-se em questdes de quantificagéo. Dalfovo
et al. (2008) complementam esta afirmacao, salientando os procedimentos associados a
este tipo de metodologia. Assim sendo, Dalfovo et al. (2008) afirmam que apds escolhida
a temética pretendida, s@o desenvolvidas hipoteses acerca da mesma que, posteriormente,
irdo ser aceites ou rejeitadas, consoante a informacdo traduzida nos dados numéricos

recolhidos.

A recolha de dados do estudo, foi feita através de um questionario, sendo o instrumento
mais conhecido da abordagem quantitativa, permitindo uma recolha de dados mais
acessivel e agil, por ser constituido por perguntas codificadas (Landim et al., 2006)
desenvolvido na plataforma Qualtrics Survey Software.

No que se refere a amostra, de acordo com Martinez-Mesa et al. (2016) baseia-se num
namero restrito de participantes selecionados a partir da populacdo-alvo. Martinez-Mesa
et al. (2016) destacam também dois tipos de amostra que podem ser utilizadas em
investigacdo: amostra probabilistica e ndo probabilistica. A amostra probabilistica refere-
se a uma amostra em que a selecdo dos participantes é aleatéria, sendo que todos os
individuos tém igual probabilidade de fazerem parte da mesma (Freitas et al., 2000). Por
outro lado, na amostra ndo probabilistica, os individuos ndo tém a mesma probabilidade
de participar num estudo, dado que a selegdo ndo € aleatdria (Baltes e Ralph., 2022).
Quick and Hall (2015), abordam dois tipos de amostragem ndo probabilistica,

amostragem de conveniéncia e bola de neve.

O tipo de amostra que foi utilizada para esta dissertacao, trata-se de uma amostra ndo
probabilistica porconveniéncia. Quick and Hall (2015) afirmam que, na amostragem por
conveniéncia, recorre-se a um grupo de possiveis participantes facilmente acessivel ao

investigador. Elliott e Valliant (2017) acrescentam que o desenho da amostra de
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conveniéncia ndo € de carater formal, sendo que o objetivo principal € recolher
participantes de uma forma simples. Dado que sou uma utilizadora ativa de redes sociais
como Instagram, Facebook e LinkedIn, consigo contactar um nimero consideravel de
pessoas e reunir um numero de participantes significativo, justificando a escolha da

amostra nao probabilistica de conveniéncia para o estudo em quest&o.

O questionario iniciou com o consentimento informado (Anexo A), enfatizando a
participacdo voluntaria do individuo e o anonimato dos seus dados, reforcando que os
mesmos apenas iriam ser usados para fins estatisticos do estudo. Ademais, continha
também a duragdo do preenchimento do questionario, aproximadamente 8 minutos e o
contacto do responsavel, com o objetivo de esclarecer a posteriori alguma divida ou
questdo que tenha surgido acerca do estudo. De seguida, foram feitas questdes de carater
sociodemogréafico, para o participante dar continuidade as suas respostas (Anexo B).
Posteriormente, foram colocadas as perguntas relacionadas com as variaveis do estudo
(Anexos E, F G e H) e com 0 motivo das escolhas dos participantes (Anexo 1) e, no final
do questionario, foram também feitas algumas perguntas de caracter sociodemografico
(Anexo J), tendo posteriormente sido explicado sido explicado o objetivo principal do
estudo e respetivas variaveis incluidas, bem como o motivo das perguntas colocadas
(Anexo M). Adicionalmente, foi também feita uma verificacdo de manipulacao no final

do questionario (Anexo L).

O estudo principal envolvia um cenario acerca de uma situacdo de equilibrio trabalho-
vida que pudesse fazer sentido para as faixas etarias em analise (Anexos C e D). Assim,

foi realizado um pré-teste para apoio a criagao do cenario.

2.1. Pré teste

Foi realizado um pre teste com o objetivo de compreender as atividades fora do trabalho
tipicas dos diferentes grupos etarios de trabalhadores, para serem usadas no estudo
principal. Este pré teste, baseou-se num inquérito desenvolvido na plataforma Qualtrics
Survey Software que, posteriormente, foi divulgado nas redes sociais (e.g., Linkedin,
Instragram, Facebook e Whatsapp), tratando-se de uma amostra ndo-probabilistica de
conveniéncia. N&o foi incluido um critério de exclusdo especifico, visto que o propdsito
deste pre teste era obter uma percecdo geral da populacdo acerca das atividades mais

comuns dos diferentes grupos etarios. Assim sendo, 0s participantes da amostra podiam
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ser estudantes, trabalhadores ou reformados. Para acederem ao estudo, foi dado um link

aos participantes que os redirecionava para o inquérito em questao.

O questionario, primeiramente, continha um consentimento informado a explicar o seu
objetivo e a sua duragdo, de aproximadamente 8 minutos. Adicionalmente, realcava a
participacdo voluntaria e confidencialidade das respostas, bem como o anonimato dos
dados. Foi também apresentado um pequeno texto, de modo a clarificar as questdes que
iriam ser colocadas acerca das atividades, assim como o intervalo de idades que iria ser
utilizado em cada grupo etario, para que a amostra do estudo pudesse ter uma referéncia
quando respondesse as perguntas (Anexo N). Para o trabalhador mais jovem, foi utilizado
de até aos 30 anos; para o trabalhador de meia-idade, dos 31 aos 49 anos e, por fim, para
o trabalhador mais velho, a partir dos 50 anos.

De seguida, as perguntas estavam ordenadas por grupo etario, sendo que em primeiro
lugar estavam as atividades associadas ao trabalhador mais jovem (Anexo O),
posteriormente o trabalhador de meia idade (Anexo P) e, por Gltimo, o trabalhador mais
velho (Anexo Q). Os participantes tinham de responder numa escala Likert de 5 pontos
de “Nada tipico” a “Muito tipico”, em que medida consideravam que as atividades
descritas se adequavam a idade dos respetivos trabalhadores. No final, foram também
colocadas questdes de carater sociodemografico (Anexo R).E importante referir que, o
conjunto das 11 atividades demonstrado foi o0 mesmo para as diferentes faixas etéarias,
envolvendo as seguintes: “Fazer turismo, viajar”; “ Atividades de associativismo ( fazer
parte de clubes)”; “ Trabalho ndo pago (e.g ., cuidar de outros familiares além de filhos)”;
“Trabalho ndo pago ( e.g., cuidar dos filhos)”; “ Trabalho ndo pago ( e.g., tarefas
domésticas)”; “ Atividade Desportiva (e.g., Atletas Federados de alta competi¢ao)”; “
Workshop fora do ambito profissional (e.g.,cozinhar; fotografia; cerdmica); “Hobbies
(e.g., cozinhar; ceramica; fotografia”; “Fazer formacdo relevante para a profissdo”;
“Atividades fisicas para bem-estar geral (e.g., Pilates; Boxe)” e, “Responsabilidades fora
do ambito profissional (e.g., Coordenacédo de equipas de voluntariado). Estas atividades
foram desenvolvidas com base em reviséo de literatura (p.ex. Coatsworth et al.,2005 &
Ihle etal., 2005 Vilhelmson et al., 2018), e observacao.

A recolha de dados ocorreu num periodo de aproximadamente de 1 semana (de 25 de

Janeiro de 2023 a 2 de Fevereiro de 2023) e teve um total de 147 respostas.

2.1.2. Participantes
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Dos 147 participantes que responderam, foram contadas 100 respostas, dado que os
restantes participantes ndo estavam a trabalhar, impactando significativamente nos
resultados. Dos 100 participantes, com idades compreendidas entre 0s 19 e 0s 72 anos,
76 séo do sexo feminino (76.0%) e 24 (24.0%) sdo do sexo masculino. No que toca ao
grupo etario em que se posicionam, 26 consideram-se trabalhadores mais jovens, 37
posicionam-se no grupo etario de meia idade e 37 posicionam-se no grupo etario mais

velho.

2.1.3. Resultados

Apos a recolha de dados, os resultados foram analisados no software Statistical Package
for Social Sciences (SPSS), versdo 27. Para o estudo em questdo, foi utilizado o teste
estatistico ANOVA a 2 fatores, com o objetivo de compreender diferencas entre os

diferentes grupos.

E importante salientar que, o enfoque dos resultados incidiu sobre os trabalhadores mais
jovens e de meia idade, visto que eram 0s grupos etarios mais relevantes para a recolha
de dados final. Assim sendo, entendemos que existem diferengas estatisticamente
significativas no que diz respeito a atividade de “Associativismo”, (F (4,94) =2.597, p =
.041), sendo mais tipica em trabalhadores jovens (M= 3.36; DP=1.087),
comparativamente com o0s trabalhadores de meia idade (M=3.16; DP=. 997).
Adicionalmente, no que toca a atividade de “Trabalho ndo pago (e.g., tarefas
domésticas)”, também existem diferengas estatisticamente significativas”, (F (4,93)=
2.671, p = .037), sendo que os participantes consideram uma atividade mais tipica de
trabalhadores de meia idade (M= 4.17; DP=0.850), contrastando com os trabalhadores
mais jovens (M= 2.84; DP= 1.080). A “Atividade Desportiva (e.g., Atletas Federados de
alta competicao)” apresentou diferengas, relativamente aos grupos etdrios ja
anteriormente referidos (jovem e meia idade), (F (4,93)=3.669, p = .008), associado, por
parte da amostra, a trabalhadores mais jovens (M=3.65; DP= 1.043), em relacdo aos
trabalhadores de meia-idade (M=2.26; DP=0.943). Por fim, a atividade
“Responsabilidades fora do ambito profissional (e.g., Coordenagdo de equipas de
voluntariado)” constata diferengas significativas entre trabalhadores mais jovens e de
meia idade (F (4,94)= 2.825, p = .029), apresentando evidéncias de ser mais tipica em

trabalhadores de meia idade (M=3.16; DP= 0.955), em contraste com os trabalhadores
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mais jovens (M=2.81; DP=0.907). N&o houve diferencas estatisticamente significativas
entre os trabalhadores mais jovens e os de meia-idade no que diz respeito a actividades
como "Fazer turismo, viajar”, "Workshop fora do ambito profissional (por exemplo,
cozinhar; fotografia; ceramica)”, "Hobbies" (por exemplo, cozinhar; ceramica; fotografia)
e " Trabalho nao pago ( e.g ., cuidar de outros familiares além de filhos)”, tendo os

participantes no pré-teste considerado que eram tipicas para ambos.

E importante realcar que foi escolhida uma das actividades tipicas de ambos os grupos
etarios, de jovem e meia idade, para o cenario, mais especificamente, o " Trabalho ndo
pago ( e.g ., cuidar de outros familiares além de filhos)”, depois de considerar os
resultados em questdo e decidir alterar apenas a idade na recolha final de dados. Esta
escolha permitiu a realizacdo de um cenario igualitéario, realista e objetivo para ambas as

idades.

2.2. Estudo Principal

2.2.1. Participantes

Dos 325 acessos ao link do estudo, foram consideradas apenas os dados das 171 pessoas
que efetivamente responderam. Assim sendo, a amostra final do estudo foi entéo
constituida por 171 participantes, sendo que 119 sdo do sexo feminino (69.6%) e 52 séo
do sexo masculino (30.4%) com idades compreendidas entre 0s 21 anos e 0s 65 anos,
sendo a média de idades é de aproximadamente 34 anos. No que diz respeito ao
posicionamento dos participantes relativamente aos grupos etérios de trabalhador mais
jovem (até aos 30 anos), trabalhador de meia-idade (dos 31 anos-49 anos) e trabalhador
mais velho (a partir dos 50 anos), 110 participantes posicionam-se no grupo etario de
trabalhador mais jovem (64.7%); 25 posicionam-se no grupo etéario de trabalhador de
meia-idade (14.7%) e 35 posicionam-se no grupo etario de trabalhador mais velho
(20.6%). No que se refere a antiguidade na organizacao, a maior parte dos participantes
estd ha menos de um ano na organizacéo (37.4%), 63 situam-se no intervalo entre 1 ano
a5 anos na organizacéo (36.8%), 9 no intervalo de 6 anos a 10 anos na organizacéo (5.3%)

e 35 estdo ha mais de 10 anos na organizagéo (20.5%).

2.2.2 Instrumentos
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Para cada uma das escalas apresentadas no questionario, foram calculados os alfas de
Cronbach, de modo a garantir a consisténcia interna, considerando-se como aceitaveis

valores acima de .70 (Sousa et al., 2020).

Foi utilizado um design de estudo experimental, between-subjects, com a idade
manipulada em dois niveis: trabalhador jovem e trabalhador de meia-idade. Charness et
al. (2011) define o design between-subjects como um desenho experimental em que
cada participante é atribuido aleatoriamente a apenas um nivel de uma condigdo
experimental. Acrescentam ainda que este tipo de design permite comparar 0S
comportamentos das pessoas em diferentes condi¢des experimentais. A oportunidade de
comparar dois grupos, uma vez que o0 questionario tem uma condi¢do com dois niveis
diferentes, torna claro o Gltimo fator mencionado como a principal justificacdo para a

escolha deste tipo de desenho.

A componente experimental foi entdo representada por um cenario, contendo uma historia
acerca de um individuo chamado Jodo, que trabalha numa empresa que estd a necessitar
de um colaborador que fique mais quatro horas ap6s o horario laboral normal, de modo a
dar apoio a mesma. No entanto, o Jodo tem de levar um familiar a uma consulta muito
cedo no dia seguinte, planeando sair a horas. Foi apresentado a amostra do estudo o
mesmo cenario com apenas a idade do Jodo alterada. Num cenério, o Jodo tinha 47 anos
e, noutro, tinha 25 anos, de forma a manipular a variavel da idade. No final, o cenario
referia também que havia outro colaborador disponivel para realizar a tarefa: caso o
cenario se centrasse no Jodo de 25 anos, era mencionado que havia outro colaborador de
47 anos a disposic¢do, e vice-versa.

2.2.3. Medidas

2.2.3.1. Concordancia com a deciséo (idadismo):

Foram colocadas trés questdes aos participantes acerca do grau de concordancia em o
Jodo e o trabalhador adicional referido ficarem a realizar a tarefa. Para estas perguntas,
foi utilizada uma escala Likert de seis pontos em que em que 1 significa “Discordo
muitissimo” e 6 “Concordo muitissimo”. A medida final de concordancia, correspondeu
a concordancia em que o Jodo ficasse, relativa a concordancia em que ficasse o outro
trabalhador, operacionalizada pela diferenca entre a pontuacdo de ambos, por subtracéo

(“concordar que fique o Jodo” - “concordar que fique o outro trabalhador”.
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2.2.3.2. Estereotipo prescritivo de idade de Lealdade-Pertenca a Organizagdo e

Estere6tipo Prescritivo de idade de vitalidade-Inovacao:

Para medir ambas as varidveis, foi utilizada a escala desenvolvida por Schmitz et al.
(2021), a escala WAYS (Workplace Ambivalent Youngism Scale), designada para
avaliar estere6tipos de idade prescritivos relativamente aos trabalhadores mais jovens. A
escala contém 25 itens, 8 fatores de primeira ordem, e 3 fatoresde segunda ordem,
dividindo-se em 3 constructos: Humildade — Deferéncia; Lealdade - Pertenca e

Inovagéo-Vitalidade.

Para medir o estereotipo prescritivo de vitalidade-inovagao, foram utilizados os 13 itens
da escala WAYS para esta dimensao, sendo a mesma avaliada por uma escala Likert de
seis pontos em que 1 significa “ Discordo fortemente” e 6 “Concordo fortemente”. Para
este questionario foi utilizada também uma escala Likert de seis pontos em que em que 1
significa “Discordo muitissimo” e 6 “Concordo muitissimo”. O alfa de Cronbach para a

amostra é .90.

Para medir o estere6tipo prescritivo de lealdade-pertenca, foram utilizados os 10 itens da
escala WAYS para esta dimensdo, tendo sido avaliada numa escala de Likert de seis
pontos, com 1 a indicar "Discordo totalmente” e 6 a indicar "Concordo totalmente”. O
questionario também incluia uma escala de Likert de seis pontos, com 1 a indicar
"Discordo muitissimo e 6 a indicar "Concordo muitissimo”. O alfa de Cronbach para a

amostra € de .88.
2.2.3.3. Equilibrio Trabalho-vida:

Para avaliar esta variavel, foi utilizada uma escala adaptada a desenvolvida por Hayman
(2005), uma escala de 15 itens, que mede os trés construtos do equilibrio trabalho-vida:
Interferéncia do trabalho com a vida pessoal; Interferéncia da vida pessoal com o
trabalho e Melhoria do trabalho-vida pessoal, sendo avaliada por uma escala Likert de
cinco pontos em que 1 significa “Discordo fortemente” e 5 “Concordo fortemente”. Para
este questionario em questdo, foi utilizada uma escala Likert de seis pontos em que 1
significa “Discordo muitissimo” e 6 “Concordo muitissimo”. A mesma apresenta um

alfa de Cronbach de .82.

Foi colocada uma questdo com uma escala Likert de seis pontos em que em que 1 significa

“Discordo muitissimo” e 6 “Concordo muitissimo”, com o objetivo de compreender se
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0s participantes, ao longo da sua experiéncia profissional, se deparou com uma situacédo

semelhante. Contudo, ndo foi analisada.
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CAPITULO IlI
Resultados

Este capitulo apresentara os resultados da analise da informacdo recolhida através do
questionario. O programa Statistical Package for Social Sciences (SPSS), versédo 28, foi
utilizado para analisar os dados recolhidos, mais especificamente, as estatisticas
descritivas e as correlagdes entre as varidveis. O modelo conceptual indicado na figura
1.1 é testado na macro process (Hayes, 2018) pelo modelo 15 da mesma. Foram centradas

variaveis e foram pedidas 10000 amostras de Bootstrap para testar efeitos indiretos.

3.1. Verificacdo de manipulacéo

De modo a verificar a manipulacdo do estudo, recorreu-se as tabelas de referéncia
cruzada. Entendemos que a manipulacdo apresenta resultados favoraveis. Ou seja, 0s
participantes que foram expostos & condicdo em que o Jodo era de meia-idade,
perceberam-no como um individuo de meia-idade, fator que ocorreu também com os
participantes que foram expostos a condi¢gdo com um Jodo mais jovem: y 2 (2)= 88.444 ,
p <.001.

3.2. Teste do modelo de investigacao

De modo a testar a primeira hipotese, que se refere ao efeito da idade numa situacdo de
equilibrio trabalho-vida na deciséo de gestdo, sendo a mesma mais penalizadora para o
trabalhador mais jovem, foi efetuada uma Anova, evidenciando um resultado nao
significativo (F (1,172) = 0.059, p= .808). Ou seja, a decisdo dos participantes ndo é

influenciada pela idade do trabalhador, rejeitando-se a primeira hipotese.

Adicionalmente, 0 modelo testado para a segunda hipotese, referente ao efeito mediador
da variavel de percecdo de equilibrio trabalho-vida na relacdo entre a situacdo de
equilibrio trabalho-vida e a deciséo de gestdo, ndo foi significativo (p = .8456). Assim
sendo, ndo houve qualquer efeito da idade do participante, no que diz respeito a percecao

do equilibrio trabalho-vida, rejeitando-se a segunda hipdtese.

O modelo testado para a terceira hipotese, associada ao efeito mediador do estereétipo
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prescritivo de idade de vitalidade-inovacdo, tambem se revelou ndo ser significativo
(p=.7623), sendo que o mesmo resultado se verificou para o efeito mediador do
estereotipo prescritivo de idade de lealdade-pertenca, que diz respeito a quarta hipotese
(p =.5110). Assim sendo, a terceira e quarta hipdtese também sdo rejeitadas.

Por fim, relativamente & quinta hipotese, que diz respeito ao efeito moderador da idade
dos participantes na relacdo entre a situacdo equilibrio trabalho-vida e a decisdo de gestéo,
bem como a relacdo entre os esteredtipos prescritivos de idade e a decisdo de gestédo,
entendemos, através dos resultados evidenciados, que a interacdo entre a situacdo de
equilibrio trabalho-vida e a idade dos participantes ndo é significativa ( p = .6879); a
interacdo entre a percecdo do equilibrio trabalho-vida e a idade dos participantes nédo €
significativa ( p = .1739); a interacdo entre o esteredtipo de vitalidade- pertenca e a idade
dos participantes ndo € significativa (p = .5904), bem como para a interacdo com a

variavel de estereétipo de lealdade-pertenca (p = .6141).

Quadro 3.1- Teste do modelo de investigagéo
Nota: Ver Figura 1.1 (modelo conceptual).

Modelo da variavel mediadora (M3)

F (1, 166) = 0.0381, p>.001; R?= .0002 B SE t p
Efeitos na Constant 0.0000 0.0476 0.0000 1.0000
percecéo do
equilibrio
trabalho-vida X 00186  -0.0951  -0.1951 8456

Modelo da variavel mediadora (M1)

F (1, 166) = 0.0918, p= > .001; R?>= .0006 B SE t p
Efeitos no Constant 0.0000 0.0605 0.0000 1.0000
estereGtipo
vitalidade- X -0.0366 0.1210 -0.3029 .7623
inovagdo

Modelo da variavel mediadora (M2)

F (1, 166) = 0.4339, p>.001; R?=.0026 B SE t p
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Efeitos no Constant 0.0000 0.0705 0.0000 1.0000

estere6tipo de

lealdade-

pertenca X 0.0930 0.1411 0.6587 5110

Modelo da variavel dependente (y)

F (9,158) = 1.0311, p= >.001; R?= 0555 B SE t
Constant -1.3882 .1398 -9.9265 .0000
X 0.0545 0.2561 0.2130 .8316
Percecdo equilibrio trabalho-vida 0.4955 0.2139 2.3166 .0218
Vitalidade-inovacéo -0.2542 0.2043 -1.2444 .2152
Lealdade-pertenca 0.0767 0.1869 0.4103 .6821
Idade 0.0084 0.0113 0.7442 4579
.6879

Int_1 -0.0080 0.0198 -0.4025 0220
Int 2 -0.0218 0.0159 -1.3659 1739
Int_3 0.0083 0.0153 0.5394 5904
Int_4 -0.0074 0.0147 -0.5053 6141
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Efeitos condicionais diretos de X

emY

Para M3

Para M1

B SE t p
-1desvio padréo 0.1351 0.3168  0.4264 .6740
na idade da
amostra
idade média da 0.1152 0.2904  0.3966 .6922
amostra
+1desvio padrdo
na idade da -0.1036 0.4798 0.21588 .8294
amostra
Efeitos condicionais indiretos de X em Y
B BOOTSE BOOTLLCI BOOTULCI
-1desvio padrédo na idade da -0.0133 0.0726 -0.1519 0.1447
amostra
idade média da amostra -0.0123 0.0669 -0.1388 0.1356
+1desvio padrdo da idade da -0.0012 0.0388 -0.0740 0.0922
amostra
Efeitos condicionais indiretos de X em Y
B BOOTSE BOOTLLCI BOOTULCI
-1desvio padrdo na idade da 0.0124 0.0554 -0.0993 0.1386
amostra
idade média da amostra 0.0116 0.0513 -0.0884 0.1316
+1desvio padrdo naidade da 0.0033 0.0685 -0.1038 0.1913

amostra
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Efeitos condicionais indiretos de X em Y

M2 B BOOTSE BOOTLLCI BOOTULCI
-1desvio padrédo na idade da 0.0141 0.0462 -0.0667 0.1293
amostra
Idade média da amostra 0.0124 0.0419 -0.0613 0.1162
+1desvio padrdo da idade da -0.0066 0.0587 -0.1372 0.1104
amostra

Notas: 10000 amostras bootstrap. LLCI= Limite Inferior do Intervalo de Confianga; ULCI=
Limite Superior do Intervalo de Confianca. ~"p < .001

3.3. Analise adicional ao material textual

Perante as hipoteses ndo suportadas, foi feita uma analise rudimentaraos comentarios que

0s participantes deixaram sobre razdes para a sua posic¢ao de concordancia.

A primeira razdo, remete para a organizacdo como um todo. Os participantes sugeriram
que as empresas deveriam dedicar tempo ao desenvolvimento de estratégias para impedir
que os trabalhadores exercam a sua atividade para além dos seus respetivos horarios. A
implementacdo de medidas associadas a uma remuneragdo extra consideravel quando 0s
trabalhadores estdo expostos a estas situacdes e a ado¢do de medidas de flexibilidade do

horéario de trabalho foram algumas das sugestdes apresentadas pelos participantes.

“Ninguém tem de ficar mais tempo a menos que esteja a ser compensado para tal.”

O desconhecimento dos participantes sobre o trabalhador que estava disponivel para
realizar a tarefa adicional foi outro fator que afetou a sua tomada de decisdo e que se
destacou. Os participantes admitiram que escolheram o outro trabalhador em vez de Jodo
porque s6 conheciam a disponibilidade de Jodo. Assim sendo, a falta de informagéo
acerca do outro trabalhador, remeteu para uma maior disponibilidade.

“A minha escolha pende mais para o segundo colaborador, no entanto, ndo ocorre
por considera-lo mais apto para o trabalho, mas por falta de informacé&o sobre a sua vida
pessoal. Tendo esta informagéo sobre a vida laboral e pessoal do Joéo, e o seu esforgo

como cuidador nas horas extraordinarias, torna-se um mau candidato a realizar horas extra
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que terdo inevitavelmente um elevado impacto na sua organizacdo pessoal e na vida de

quem por si ¢ cuidado.”

Da andlise das respostas dos participantes, verifica-se que o proprio exemplo do cenério
aponta para outro fator que influenciou a decisdo. A maioria dos participantes colocou
énfase no compromisso pessoal do trabalhador, destacando a responsabilidade de ser o
cuidador de um membro da familia como uma prioridade importante, 0 que sugere que

este tipo de compromisso pode ser mais relevante, do que a variavel idade.

“Apesar de o Jodo ter mais experiéncia e ser, eventualmente, mais competente, nao

poderia dar assisténcia ao seu familiar nessa semana.”

A partilha de responsabilidades foi também uma razdo saliente. Os participantes
afirmaram que os trabalhadores podiam dividir entre si as tarefas envolvidas na atividade

necessaria para evitar desvantagens para qualquer um deles.

“O esforgo podera ser partilhado pelos dois colaboradores.”
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CAPITULO IV
Discussao e conclusao

O objetivo desta dissertacdo, foi analisar as consequéncias dos esteredtipos prescritivos
de idade sobre os jovens nas organizac6es, com particular énfase nas decisdes de gestao
relacionadas com o equilibrio trabalho-vida. A principal questdo investigada, consistem
em saber se a idade (jovem vs. meia idade) afeta esta escolha, tornando-a mais prejudicial
para os jovens. Adicionalmente, pretendeu-se também investigar o papel dos esteredtipos
prescritivos dos jovens trabalhadores (esteredtipo de lealdade-pertenca e vitalidade-
inovacdo) e a perspetiva dos participantes em relacdo ao equilibrio trabalho-vida como
mediadores desta relacdo. A idade dos participantes é também considerada como

moderador das relagdes.

Perante os resultados apresentados, entendemos que a condicdo de idade exposta aos
participantes ndo influenciou a sua tomada de decisdo. Os individuos, compreenderam a
manipulacdo a que foram expostos, mas a mesma ndo influenciou significativamente a
decisdo que tinham de tomar. Adicionalmente, com base nos resultados em questdo os
esteredtipos prescritivos de lealdade-pertenca e vitalidade-inovacdo relativamente aos
jovens trabalhadores, ndo tém um impacto significativo na forma como as pessoas tomam
a sua decisdo. Estes resultados demostram que as crencas estereotipadas no que diz
respeito aos trabalhadores mais jovens ndo influenciam a decisdo das pessoas associada
a permanéncia do Jodo na organizacdo para terminar a tarefa, ainda que tenha

COmMpPromissos pessoais.

Contudo, foi elaborada uma analise elementar ao material qualitativo das respostas
abertas dos participantes acerca das raz6es da sua decisdo perante o cenario exposto,

evidenciando temaéticas importantes para o contetudo desta discussao.

Primeiramente abordando uma organizacao em geral. Os participantes referiram que as
organizagOes devem investir 0 seu tempo em medidas que tenham como finalidade
prevenir o desempenho de tarefas por parte dos trabalhadores, fora do seu horério laboral
normal. Com efeito, os participantes deram sugestdes como implementacdo de medidas
associadas a remuneracgéo extra significativa quando os trabalhadores sdo expostos a estas

situacdes e politicas de horario flexiveis. Estas respostas pressupdem que as principais

35



preocupaces dos participantes e que levam a sua decisdo, sdo o bem-estar do trabalhador
e a necessidade de um ambiente de trabalho positivo que valorize o equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal. Tal como referido anteriormente, a amostra salientou a
importancia de as empresas criarem politicas que permitam aos trabalhadores cumprirem
as suas obrigacOes pessoais, sem sofrerem repercussdes no seu local de trabalho. Estes
resultados vdo ao encontro das afirmacbes de Sanchez-Hernandez et al. (2019), que
salientam a importancia do equilibrio trabalho-vida para um ambiente de trabalho
benéfico. Sanchez-Hernandez et al. (2019) numa anélise de politicas organizacionais
acerca do equilibrio trabalho-vida, reinem as principais medidas adotadas pelas
organizagbes para apoiar o equilibrio trabalho-vida, sendo estas: horarios flexiveis;
trabalho remoto; assisténcia aos idosos e as criancas, entre outras. Adicionalmente,
Rodriguez-Sanchez et al. (2020) afirmam que tais politicas organizacionais referentes ao
equilibrio trabalho-vida sdo importantes, de modo a reter talento nas empresas. Por fim,
os dados podem também sugerir que os participantes encararam a organizacdo referida
no cenario como uma organizagdo pouco justa e com poucas condi¢fes que proporcione

aos seus trabalhadores conciliarem a vida pessoal com o seu trabalho.

Outro aspeto que influenciou a tomada de decisdo dos participantes e que se destacou, foi
a falta de conhecimento acerca do trabalhador que estava disponivel para desempenhar a
tarefa extra. Os participantes afirmaram que escolheram o outro trabalhador em vez do
Jodo, dado que apenas tinham informacdes acerca da disponibilidade do Jodo. Este fator
sugere que a decisdo dos participantes pode ter sido influenciada por uma percecéao
diferente do equilibrio trabalho-vida, em relacdo ao segundo trabalhador. Ou seja, a falta
de conhecimento de dados do mesmo, pode ter levado a interpretacdo de menos
responsabilidades e deveres, estando mais disponivel. Efetivamente, de acordo com
Sanchez-Vidal et al. (2012) existem diferencas na percecdo dos individuos acerca do
equilibrio trabalho-vida, sendo que Sanchez-Vidal et al. (2012) estudam estas diferencas,
especificamente entre as chefias e os colaboradores, sugerindo que as mesmas se devem
a desigualdade presente nas organizagdes, no que se refere as politicas de equilibrio

trabalho-vida aplicadas.

Adicionalmente, foi possivel compreender através da analise das respostas dos
participantes que, o proprio exemplo dado no cenario remete para outra razéo que levou
a decisdo final. A maior parte dos participantes teve como foco principal o compromisso

pessoal do trabalhador, salientando o papel de cuidador de um familiar como uma
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responsabilidade prioritaria, 0 que sugere que este tipo de compromisso pessoal pode ser
mais relevante comparativamente a idade da pessoa em questdo. Com efeito, estes
resultados parecem demonstrar que as atividades relacionadas com responsabilidades
familiares podem prevalecer face aos estereotipos prescritivos de idade. As afirmac6es de
Mayrhofer et al. (2007) podem suportar estes resultados, na medida em que destacam 0s
compromissos familiares como fator que impacta significativamente no esforco e
dedicacdo dos individuos aos seus trabalhos. Neste sentido, Mayrhofer et al. (2007)
afirmam que as responsabilidades familiares levam, consequentemente, a falta de energia
do individuo para com as suas atividades profissionais. Adicionalmente, torna-se
relevante destacar os estudos de Williams e Bornstein (2007) acerca da evolugdo da
discriminagao associada aos encargos familiares. Williams e Bornstein (2007) abordam a
definicdo deste tipo de discriminacdo, sendo que engloba discriminacgdo de pais, maes e
de trabalhadores com responsabilidades associadas a prestacdo de cuidados a familia.
Mais especificamente, € uma forma de discriminacdo perante trabalhadores, baseada nos
seus encargos familiares. Embora Williams e Bornstein (2007) ndo mencionem
concretamente a idade, os mesmos afirmam que este tipo de discriminagdo ocorre contra
todos os trabalhadores, independentemente da “raga” ou estatuto, sendo que ndo exclui a
idade. Com efeito, a literatura descrita sugere que esta forma de discriminacdo pode
também afetar negativamente os trabalhadores mais jovens, permitindo uma perspetiva
mais aprofundada acerca das dificuldades associadas ao equilibrio entre a vida
profissional e a vida pessoal que este grupo-alvo acarreta além dos esteredtipos

prescritivos existentes perante 0s mesmos.

Por fim é importante referir que determinados participantes expressaram uma opiniao
neutra, sendo que 0 motivo para esta decisdo remeteu para a partilha de responsabilidades.
De acordo com os participantes, os trabalhadores poderiam distribuir entre si as
responsabilidades associadas a tarefa necessaria, a fim de evitar qualquer desvantagem
para ambos. Isto sugere que a amostra do estudo adotou uma postura imparcial no que diz
respeito a idade e deu importancia a carga de trabalho adicional que iria recair para duas
pessoas. Ademais, o0s resultados parecem demonstrar que existe uma consideracao por
parte dos participantes, no que se refere ao equilibrio entre a vida pessoal e a vida

profissional de ambos os trabalhadores, independentemente da idade.

4.1. Implicacdes tedricas e praticas
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Ainda que as hipdteses ndo tenham sido suportadas, os resultados oferecem implicac6es
tedricas , nomeadamente para a compreensao dos estereotipos prescritivos da idade e da

sua influéncia em contexto organizacional.

Primeiramente, os resultados demonstram que a idade ndo teve uma influéncia
significativa nas decisdes de gestdo relativas ao equilibrio entre a vida profissional e a
vida familiar neste caso em particular. Este aspeto sugere que 0s esteredtipos prescritivos
da idade, como o estere6tipo prescritivo de lealdade-pertenca e de vitalidade-inovagao
em relacéo aos trabalhadores mais jovens podem ndo impactar na tomada de decisdo dos
individuos, neste contexto especificamente. Este aspeto torna-se importante, na medida
em que pode contrariar a perspetiva teorica da influéncia dos estereotipos de idade nas

organizacoes.

Outro aspeto pertinente acerca dos resultados deste estudo, esta associado a idade dos
participantes. Os resultados evidenciaram que a medida que os participantes sdo mais
velhos, mais tém a opinido de que deve ser 0 Jodo a terminar a tarefa, independentemente
da sua idade. Isto sugere que a idade dos individuos pode ter impacto nas suas crencgas
acerca de tarefas exigentes em contexto organizacional e das competéncias de cada

trabalhador em desempenha-las.

As perspetivas dos participantes acerca do equilibrio trabalho-vida pode se relacionar
com uma implicacdo teorica relevante. Uma das justificacdes da amostra para a sua
tomada de decis&o, remeteu para a falta de informacéo acerca do segundo trabalhadores
disponivel, sugerindo que a falta de informacdo pode estar associada a menos
compromissos deste trabalhador na sua esfera pessoal. Este fator pode indicar que existem
percecdes diferentes do conceito de equilibrio trabalho-vida, podendo as mesmas
influenciar tomadas de decisdo em contexto de trabalho. Adicionalmente, este aspeto
revela também o papel importante das organizagbes em terem em consideracdo os
compromissos e atividades do trabalhador fora de contexto de trabalho, além das suas

caracteristicas sociodemograficas.

De acordo com Shen et al. (2009), apesar de muitas organiza¢des promoverem politicas
de diversidade, a maioria dessas politicas serve para reforgar as normas e os valores da
cultura organizacional predominante. As diferencgas individuais ndo sdo normalmente
tidas em conta pelas organizacdes quando desenvolvem e implementam politicas de

formacéo, avaliacdo e remuneracdo. Assim sendo, poucas sdo as empresas que valorizam
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a diversidade através de praticas. Com efeito, revela-se a contribuicdo deste estudo para
implicacdes praticas para as organizacOes, destacando-se os profissionais de Recursos
humanos, de modo a criarem e implementarem medidas e politicas que promovam um

ambiente de trabalho positivo e igualitario para todos os grupos etarios.

Em primeiro lugar, perante o cenario em questdo, os participantes referiram que a
organizacdo poderia dar beneficios aos trabalhadores, caso fosse necessario trabalharem
horas extra. Assim sendo, este estudo providencia as organizagdes informacdes
importantes que podem valorizar e refletir, de modo a criarem medidas que motivem e
reconhecam o0s seus trabalhadores, independentemente da sua idade. Estas medidas
podem estar relacionadas com remuneracéo adicional ou horarios flexiveis, de maneira a
permitir aos trabalhadores um equilibrio entre a sua vida pessoal e profissional, tendo-se

como exemplo o regime de trabalho remoto.

Uma outra sugestéo passa pela sensibilizagdo por parte das organizacdes, relativamente a
um maior volume de trabalho que possa surgir e ter impacto negativo nos seus
colaboradores. Com efeito, é necessario haver uma distribuicdo equitativa de tarefas por
parte da chefia, para que nenhum trabalhador experiencie uma maior carga de trabalho e
consiga colaborar com os seus colegas de equipa em situacdes que envolvam tarefas mais

desafiantes.

4.2. LimitacOes e SugestGes para Estudos futuros

E importante ter em considerag&o algumas limitages deste estudo que, podem ter afetado
os resultados obtidos na recolha dos dados.

Primeiramente, é relevante salientar que o modelo de investigacdo do estudo, teve como
base um item composto de difference score entre dois itens, para testar a opinido dos
participantes relativamente a situagdo apresentada. Assim sendo, este aspeto representa a
primeira limitacdo deste estudo, dado que revelou ser um método simplificado, podendo
ter desvalorizado a complexidade envolvida no processo de tomada de deciséo dos
participantes. A andlise do modelo através da medicdo de um item tdo simples,
impossibilitou ter em consideragdo outros elementos que poderiam ter afetado a escolha
da amostra perante a situacdo apresentada. Para estudos futuros, torna-se importante um
modelo de investigacdo mais completo que inclua a medicdo de vérios itens. Tenha-se
como exemplo fatores como consideracfes éticas, mais especificamente, questfes

relacionadas com a justica e as prioridades pessoais dos trabalhadores. A justica seria uma
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variavel relevante a estudar numa futura investigacao, visto que, através desta variavel
poder-se-ia compreender a percecdo dos trabalhadores relativamente a decisdes de gestdo
justas. Com efeito, seria interessante incluir os trés elementos da justica organizacional:
justica distributiva; justica processual e justi¢a interacional. Skarlicki e Folger (1997)
definem a justica distributiva como a percecdo dos trabalhadores relatiavemente a
equidade na alocacdo de recompensas e beneficios. Assim seria Util investigar este
elemnto da justica, de modo a compreender a perspetiva dos trabalhadores, relativamente
aigualdade de decisdes associadas ao equilibrio trabalho-vida, que sdo tomadas. Skarlicki
e Folger (1997) associam a justica processual aos processos de tomada de deciséo e
procedimentos estabelecidos numa organizacdo. Seria Util estudar esta varidvel, de modo
a perceber a prespetiva dos trabalhadores, relativamente a politicas e préaticas relacionadas
com o equilibrio trabalho-vida, da sua empresa. A justica interacional, de acordo com
Skarlicki e Folger (1997), refere-se a percecdo dos trabalhadores relativamente as suas
relacBes interpessoais. Com efeito, seria interessante incluir este elemento num estudo
futuro, com a finalidade de compreender a opinido dos trabalhadores relativamente a
importancia do ambiente de trabalho na organizacdo, como promotor de medidas
associadas ao equilibrio trabalho-vida. Adicionalmente, futuramente seria ultil incluir
itens associados ao desempenho profissional, mais concretamente, as consequéncias da
realizacdo de tarefas fora do horario laboral na satisfacdo e produtividade dos
trabalhadores e, por fim, itens relacionados com a propria organizacdo, abordando

questdes acerca do ambiente de trabalho e politicas da empresa.

Outra das limitacdes, esta relacionada com o cendrio exposto no questionario online. Os
participantes tinham a sua disposi¢do informacéo especifica acerca do Jodo, enquanto que
a informacdo acerca do outro trabalhador estava restringida ao seu horéario. A opinido dos
participantes acerca da decisdo a tomar, pode ter sido enviesada pelas diferencas de
informagdo apresentadas. Adicionalmente, poderiam ter sido incluidos outros elementos
no cenario em questéo, além da idade e do compromisso pessoal. Tenha-se como exemplo
fatores como a carga horaria e as competéncias de cada trabalhador para realizar a tarefa,

poderiam ter sido benéficos para apoiar a tomada de decisdo dos participantes.

A abordagem metodoldgica utilizada representa outra limitacdo deste estudo. Embora a
aplicacdo de um questionario online seja benéfica, no que diz respeito a facilidade de
acesso de participantes, a dimensdo da amostra pode néo ser representativa, dado que ndo

houve uma selecéo aleatoria, o que pode reduzir a exequibilidade dos resultados. Seria
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pertinente, para estudos futuros, estabelecer parcerias com organizagdes relevantes,
proporcionando acesso a uma amostra representativa e diversificada de trabalhadores.
Adicionalmente, seria interessante realizar um estudo longitudinal, colaborativo com
organizagOes relevantes e que envolvesse uma recolha de dados de uma amostra
diversificada de trabalhadores, por um periodo significativo, por exemplo um ano. Os
participantes poderiam ser acompanhados regularmente, como por exemplo de dois em
dois meses, de modo a analisar as suas perspetivas relativas ao equilibrio trabalho-vida e
a estereodtipos prescritivos de idade. Este tipo de abordagem, permitiria identificar
mudancas nas percecdes e tomadas de decisdo em relacdo aos trabalhadores. Ademais,
poderia ser benéfico para compreender que outros fatores poderiam influenciar as
decisbes de gestdo, destacando-se a cultura organizacional e o contexto social dos
diferentes trabalhadores.

4.3. Consideracdes finais

Apesar de as hipdteses ndo terem sido suportadas, 0s resultados deste estudo permitem-
nos fazer algumas inferéncias significativas acerca dos esteredtipos prescritivos de idade
e como estes podem afetar a tomada de decisdo em contexto organizacional.
Primeiramente, foi possivel compreender que, em situaces que envolvam o equilibrio
trabalho-vida, a idade pode ter uma influéncia reduzida, questionando a ideia de que os
julgamentos e decisGes em contexto de trabalho s&o influenciados por estere6tipos de
idade. Adicionalmente, entendemos que a idade dos participantes teve um impacto
significativo na tomada de decisdo, sendo que quanto mais velhos os individuos, maior
era a probabilidade de escolherem o Jodo, independentemente da idade do mesmo. Isto
sugere que a diferenca de idades é um aspeto a ter em conta nas interagdes e tomada de
decisdo em ambiente de trabalho, bem como na pratica de esteredtipos prescritivos de
idade. Entendemos também através deste estudo, que o conceito de equilibrio trabalho-
vida pode ter diferentes interpretacdes por parte dos individuos. Isto sugere, que a
percecdo dos compromissos e atividades dos trabalhadores fora do contexto de trabalho,

podem ter influéncia nos processos de tomada de deciséo nas organizacdes.

Perante estas conclusdes, compreendemos que as organizagdes podem ter um papel
fundamental na vida de um individuo, na medida em que podem investir 0 seu tempo no
desenvolvimento e implementacdo de politicas que proporcionem condi¢fes para um

ambiente de trabalho inclusivo, dado que, de acordo com Sousa et al.( 2019), a
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implementacao de politicas de diversidade etaria nas organizagdes impacta positivamente
nos trabalhadores, motivando-os e aumentando a sua participacao no trabalho, visto que
percecionam que a organizacdo esta a fazer um investimento a longo prazo nos mesmaos.
Adicionalmente, Sousa et al. (2019) acrescentam que as praticas de acordo sobre a
diversidade podem também aumentar o compromisso dos trabalhadores, especificamente
contribuir para a sua maior produtividade no desempenho de tarefas. Estas politicas
podem estar associadas a remuneracdo adicional para o desempenho de tarefas fora do
horario de trabalho e préaticas de horarios flexiveis, como o regime de trabalho remoto,
que permitam ao trabalhador conseguir conciliar a vida profissional e pessoal. Ademais,
as organizacGes podem promover um ambiente de trabalho solidario e cooperativo,
contribuindo para o bem-estar dos trabalhadores de todas as faixas etérias, através de uma
distribuicdo justa de tarefas, de modo que os trabalhadores consigam desempenhé-Ilas de

maneira eficaz e apoiem outros trabalhadores com mais dificuldade.

Em sintese, este estudo apresenta dados pertinentes acerca da influéncia dos esteredtipos
prescritivos de idade e da perce¢do do equilibrio trabalho-vida nos processos de tomada
de decisdo em contexto profissional. Adicionalmente as organizacbes tém a
responsabilidade de proporcionar condigdes positivas para os trabalhadores de todas as
faixas etarias, facilitando gestdo por parte dos mesmos da sua vida profissional pessoal,
0 que, consequentemente, pode contribuir para uma maior motivacao e satisfacdo no local
de trabalho.
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ANexos

Anexo A- Consentimento Informado

Este estudo realiza-se no ambito de uma dissertacdo de mestrado em Psicologia Social e
das Organizagdes no ISCTE- Instituto Universitario de Lisboa. O estudo é realizado por
Joana Andrade, que podera contactar se surgir alguma duvida ou questdo acerca do tema

ou tratamento dos seus dados: jaecaol@iscte-iul.pt.

De modo a decidir a sua participacdo no estudo, informo que o inquérito pretende
compreender a opinido dos participantes, relativamente a uma situa¢do no quotidiano

profissional e serve para a recolha de dados final do projeto.

A sua participacdo sera bastante valorizada e tem a duracdo esperada de cerca de 8
minutos. O preenchimento deste inquérito € voluntario, podendo decidir se deseja
participar ou ndo participar, dado que se tiver escolhido participar, pode sair do estudo
quando quiser, sem necessitar de dar algum tipo de justificacdo. Nao existem riscos ou
custos associados ao questionario. A recolha de dados serve apenas para 0 propésito do
estudo em questdo, sendo que as respostas ndo serdo analisadas de forma individual e a

sua analise tem por base o seu anonimato e confidencialidade.

Ao continuar neste estudo, concorda que leu o consentimento informado. E importante
reforcar novamente que a sua participacdo € voluntaria e tem liberdade para sair do estudo

quando quiser.
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Anexo B- Dados sociodemogréaficos: Idade e Situacdo Profissional

Tem, pelo menos, 18 anos?
O Sim
O Nao
Esta neste momento a trabalhar?

O Sim
O Naéo
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Anexo C- Situacao Equilibrio Trabalho- Vida
A empresa Zetta, € uma consultora que gere clientes de renome.

Um destes clientes pediu uma tarefa com bastante urgéncia e a empresa, apesar de ter sido
diligente, ndo esta a conseguir completar a tarefa no prazo definido com o cliente.

De modo a garantir a satisfagéo do cliente e para que a reputagdo da empresa se mantenha,
a empresa precisa de mais um colaborador que trabalhe horas extra para ajudar a
completar a tarefa: é necessario que o colaborador fique a trabalhar mais 4 horas apés o

horario laboral normal, durante uma semana.

De entre os colaboradores, 0 Jodo tem todas as competéncias para ajudar a completar a
tarefa. Ele tem 25 anos e para além de trabalhar na empresa, costuma cuidar de um

familiar com dificuldades nas alturas em que esta mais livre.

O Jodo esta a contar sair a horas naquela semana, porque tem de acordar bastante cedo

para levar este familiar a uma consulta que fica longe do seu local de residéncia.

Além do Jodo, existe outro colaborador possivel, que tem 47 anos e detém as

competéncias necessarias para completar a tarefa.
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Anexo D- Situacao Equilibrio Trabalho-Vida
A empresa Zetta, € uma consultora que gere clientes de renome.

Um destes clientes pediu uma tarefa com bastante urgéncia e a empresa, apesar de ter sido

diligente, ndo esta a conseguir completar a tarefa no prazo definido com o cliente.

De modo a garantir a satisfacdo do cliente e para que a reputacdo da empresa se mantenha,
a empresa precisa de mais um colaborador que trabalhe horas extra para ajudar a
completar a tarefa: é necessario que o colaborador fique a trabalhar mais 4 horas apés o

horario laboral normal, durante uma semana.

De entre os colaboradores, 0 Jodo tem todas as competéncias para ajudar a completar a
tarefa. Ele tem 47 anos e para além de trabalhar na empresa, costuma cuidar de um

familiar com dificuldades nas alturas em que esta mais livre.

O Jodo esta a contar sair a horas naguela semana, porgque tem de acordar bastante cedo

para levar este familiar a uma consulta que fica longe do seu local de residéncia.

Além do Jodo, existe outro colaborador possivel, que tem 25 anos e detém as

competéncias necessarias para completar a tarefa.
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Anexo E- Escala de Estereotipo Prescritivo de idade Vitalidade- Inovacao

Indique em que medida concorda ou discorda com as afirmacdes abaixo, carregando na

opcao que melhor corresponde a sua opiniao.

Os trabalhadores mais jovens, especialmente. ..

1 2 3 4 5 6
Discordo
Discordo . Concordo Concordo
Parcialm Discordo Concordo Parcialmennte itfeci

Muitissimo ente Muitissimo

1. Devem ser competentes com as tecnologias mais recentes. 123456
2. Devem aprender novas tecnologias facilmente e com rapidez. 123456
3. Devem saber como usar as novas tecnologias. 123456
4. Devem ter resisténcia e ndo se cansar facilmente. 123456
5. Devem recuperar rapidamente de periodos de trabalho intenso. 123456
6. Devem ser capazes de executar tarefas mais rapidamente. 123456
7. Devem ser inventivos/as. 123456
8. Devem ser criativos/as e trazer novas perspetivas. 123456
9. Devem ser abertos/as a coisas e ideias novas. 123456
10. Devem procurar e pedir formagéo. 123456
11. Devem procurar, ativamente, formas de melhorar. 123456
12. Devem mostrar e tomar iniciativa. 123456
13. Devem encontrar formas de ultrapassar obstaculos. 123456
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Anexo F- Escala de Esteredtipo Prescritivo de Lealdade-Pertenca

Indique em que medida concorda ou discorda com as afirmacdes abaixo, carregando na

opcao que melhor corresponde a sua opiniao.

Os trabalhadores mais jovens, especialmente. ..

1 2 3 4 5 6
Discordo
Discordo Parcialm Discord Concordo Goneordo Concordo
iscordo i o
Muitissimo Parcialmennte Muitissimo
ente
1. Devem ser leais a organizagéo. 12345

2. N&o devem ver o seu trabalho como um mero passo para outras 123 4 5
oportunidades.

3. Devem ficar na organizacdo, ainda que hajam periodos mais dificeis. 12345

4. Devem demonstrar apoio a longo prazo a sua organizacao. 123456
5. Devem dar prioridade os interesses da sua organizagéo. 123456
6. Devem fazer esforcos para socializarem dentro da organizacéo. 123456
7. Devem esforcar-se para se enquadrarem dentro da organizacao. 123456
8. Devem aprender as normas informais da organizacao. 123456
9. Devem provar que podem ser confiaveis para seguir as regras formaise 123 4 5 6

informais.

10. Devem demonstrar o seu valor e o seu direito para total adeséo a organizacdo. 123 4 5




Anexo G- Escala de Equilibrio trabalho-vida

Mesmo ndo conhecendo o Jodo, é muito provavel que tenha formado algumas primeiras

impressdes sobre a situacdo dele. De facto, os seres humanos formam primeiras

impressdes a partir de informagdo minima.

Pedimos que nos dé essas primeiras impressoes, indicando em que medida concorda ou

discorda com as afirmac@es abaixo, carregando na opcao que melhor corresponde a sua

opinido.
1 2 3 4 5
Discordo
Discordo . Concordo Concordo
Parcialm Discordo | CONCorde Parcialmennte itissi
Muitissimo ente Muitissimo
1. Avida pessoal do Jodo sofre por causa do trabalho. 123456
2. O trabalho do Jodo torna a vida pessoal dificil. 123456
3. 0Jodo ignora as suas necessidades pessoais por causa do trabalho. 123456
4. O Jodo poe a vida pessoal em espera por causa do trabalho. 123456
5. O Jodo falta a compromissos pessoais por causa do trabalho. 123456
6. O Jodo tem dificuldade em conciliar o seu trabalho com o resto dasuavida. 123 4 5 6
7. O Jodo estd insatisfeito com a quantidade de tempo para atividades laborais. 123 4 5 6
8. A vida pessoal do Jodo esgota a sua energia para o trabalho. 123456
9. O Jodo esta demasiado cansado para ser eficaz no trabalho. 123456
10. O trabalho do Jodo sofre por causa da sua vida pessoal. 123456
11.  E dificil para o Jodo trabalhar por causa de assuntos pessoais. 123456
12.  Avida pessoal do Jodo da-lhe energia para o seu trabalho. 123456
13. O trabalho do Jodo d&-lhe energia para dar continuidade as suas atividades 123 4 5 6
pessoais.
14. O Jodo esta mais contente no seu trabalho devido a sua vida pessoal. 123456
15. O Jodo estd mais contente no geral por causa do seu trabalho. 123456
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Anexo H- Medida de Variavel Dependente Situacdo Equilibrio Trabalho-Vida

Em que medida concorda ou discorda que o Jo&o fique a trabalhar as horas extra para
terminar a tarefa?

1 2 3 4 5 6
_ 1 Concordo
[,)ls_cordoMm Discordo Discordo Concordo [Parcialmennte |concordo
tissimo .
Parcialmen e
e Muitissimo

Em que medida concorda ou discorda que o outro colaborador possivel fique a trabalhar
horas extra?

1 2 3 4 5 6
Concordo
Discordo | Discordo | . Concord | Parcialmenn
e Discordo te Concordo
Muitissimo . 0
Parcialm o
Muitissimo
ente




Anexo |- Justificacdo de escolha

Quais as razdes para a sua opiniao?
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Anexo J- Dados sociodemograficos do Participante

Por favor indique 0 seu sexo.

O Feminino
O Masculino

Por favor indique a sua data de nascimento (formato AAAA).

Como se posiciona perante 0s grupos etarios de seguida?

O Trabalhador mais jovem- até aos 30 anos
O Trabalhador de meia idade- dos 31 aos 49 anos

O Trabalhador mais velho- a partir dos 50 anos

Por favor responda consoante a sua opinido em relacdo a esta afirmacao:

Na minha experiéncia profissional, j estive numa situacdo semelhante a situacao

exposta no cenario anteriormente descrito.

1 2 3 4 5 6
Concordo
DiscordoMui [Discordo .
o Discordo Concordo [Parcialmennte concordo
tissimo .
Parcialmen o
Muitissimo
te
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Por favor indique, consoante os intervalos de seguida, hd quanto tempo esta a trabalhar

na sua organizacéo.

O Menos de 1 ano.
O 1-5anos.

O 6-10 anos.

O Mais de 10 anos.
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Anexo L- Comentarios e Manipulation Check

Existe algo sobre o estudo (a situacdo descrita, as perguntas, etc.) que queira comentar?

Por favor, escreva no espaco abaixo. A sua opinido é muito importante!

Como posiciona a idade do Jodo perante os grupos etarios indicados de seguida?

O Trabalhador mais jovem- até aos 30 anos
O Trabalhador de meia idade- dos 31 aos 49 anos
O Trabalhador mais velho- a partir dos 50 anos
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Anexo M- Debriefing

Muito obrigada pela sua participac¢do no estudo.

O objetivo principal deste questionario trata de compreender se numa situacdo de
equilibrio trabalho-vida, o grupo etério dos trabalhadores (serem jovens ou de meia
idade), pode ter impacto nas decisoes.

No ambito da sua participacdo, expusemos um cendario que tinha duas versdes. Ou seja,
era em tudo semelhante, com excecao da idade do Jodo e do colega alternativo. Pode ter-
Ihe calhado aleatoriamente uma versdo em que o Jodo tinha uma idade correspondente a
trabalhador jovem, ou uma idade correspondente a trabalhador de meia idade. Nas
analises, vamos comparar as respostas de quem teve uma ou outra versao.

Pretendemos também perceber se as expectativas das pessoas em relacdo aos jovens
(aceca da sua vitalidade-inovacéo, ou acerca da sua lealdade-pertenca) podem influenciar
as percecdes das pessoas acerca da situacdo. Do mesmo modo, também quisemos
perceber a influéncia das percecdes de (des)equilibrio trabalho vida que o Jodo pudesse
ter.

A sua participagéo foi bastante importante, de modo a compreender a sua perspetiva nesta
matéria. E importante reforcar novamente que as suas respostas apenas servem para
tratamento estatistico geral de dados relacionados com o estudo e irdo ser tratadas de
forma andénima e confidencial.

Caso deseje colocar alguma davida, partilhar algum comentario ou pretender receber
informacdo acerca das principais conclusdes do estudo, ndo hesite em contactar:

jaeaol@iscte-iul.pt

Muito obrigada!
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Anexo N- Consentimento Informado

Este estudo realiza-se no ambito de uma dissertacdo de mestrado na area de Psicologia
Organizacional.

Mais precisamente, trata-se de um teste preliminar para selecionar as melhores variaveis
para o estudo principal.

Neste teste preliminar, serdo apresentados varios exemplos de atividades, tarefas, etc
relacionadas com a vida das pessoas fora do contexto de trabalho, e queremos saber a
sua opinido sobre quais as mais tipicas de diferentes grupos etérios.

A sua participacio tem a duragdo esperada de 8 minutos. E voluntaria e pode sair do

estudo quando quiser. Os dados serdo tratados como anénimos e confidenciais.

Muito obrigada por aceitar participar neste teste preliminar. De seguida, vamos
apresentar alguns exemplos de atividades, tarefas, etc que as pessoas realizam fora do
contexto de trabalho. Para cada uma desses exemplos, pedimos que nos indique em que
medida acha que adequam aquilo que os trabalhadores mais jovens, de meia idade, ou
mais velhos fazem fora do contexto de trabalho.

Tomamos como referéncia as seguintes idades:
trabalhador mais jovem - até aos 30 anos
trabalhador de meia idade - dos 31 aos 49 anos

trabalhador mais velho - a partir dos 50 anos
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Anexo O- Escala de atividades tipicas de Trabalhadores mais jovens

Em que medida acha que cada uma destas atividades € tipica daquilo que

os trabalhadores mais jovens fazem fora do contexto de trabalho.

1 2 3 4 S)
. Pouco . o
Nada tipico | . Neutro Tipico Muito tipico
tipico

1. Fazer turismo, viajar. 12345

2. Fazer parte de atividades de associativismo ( ex: fazer parte de 12345
clubes) .

3. Trabalho ndo pago (ex: cuidar de outros familiares além dos filhos). 12345

4.  Trabalho ndo pago (ex: tarefas domésticas). 12345

5. Atividades desportivas ( ex: atletas federados; de alta competicdo). 12345

6.  Workshops fora do ambito profissional ( ex: workshop de ceramica; 12345
cozinha; fotografia, se esta ndo for a profissao da pessoa) .

7. Hobbies ( ex: ceramica; cozinha; fotografia, se esta ndo for a 12345
profisséo da pessoa).

8.  Fazer formacdo relevante fora da profissao. 12345

9.  Atividades fisicas para bem-estar geral (ex: Pilates; Boxe). 12345

10. Responsabilidades de topo fora do ambito profissional ( ex: 1234 5
coordenacao de equipas de voluntariado).
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11. Trabalho ndo pago (ex: cuidar dos filhos).

12345
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Anexo P- Escala de atividades tipicas de Trabalhadores de meia idade

Em que medida acha que cada uma destas atividades é tipica daquilo que os trabalhadores

de meia idade fazem fora do contexto de trabalho.

1 2 3 4 S)
. Pouco . o
Nada tipico | . Neutro Tipico Muito tipico
tipico

1. Fazer turismo, viajar. 12345

2. Fazer parte de atividades de associativismo ( ex: fazer parte de 12345
clubes) .

3. Trabalho ndo pago (ex: cuidar de outros familiares além dos filhos). 12345

4.  Trabalho ndo pago (ex: tarefas domésticas). 12345

5. Atividades desportivas ( ex: atletas federados; de alta competicdo). 12345

6.  Workshops fora do ambito profissional ( ex: workshop de ceramica; 12345
cozinha; fotografia, se esta ndo for a profissao da pessoa) .

7. Hobbies ( ex: ceramica; cozinha; fotografia, se esta ndo for a 12345
profisséo da pessoa).

8.  Fazer formacdo relevante fora da profissao. 12345

9.  Atividades fisicas para bem-estar geral (ex: Pilates; Boxe). 12345

10. Responsabilidades de topo fora do ambito profissional ( ex: 1234 5
coordenacao de equipas de voluntariado).
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11. Trabalho ndo pago (ex: cuidar dos filhos).

12345
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Anexo Q- Escala de atividades tipicas de Trabalhadores de meia idade

Em que medida acha que cada uma destas atividades € tipica daquilo que os trabalhadores

mais velhos fazem fora do contexto de trabalho.

1 2 3 4 S)
. Pouco . o
Nada tipico | . Neutro Tipico Muito tipico
tipico

coordenacao de equipas de voluntariado).

1. Fazer turismo, viajar. 12345

2. Fazer parte de atividades de associativismo ( ex: fazer parte de 12345
clubes) .

3. Trabalho ndo pago (ex: cuidar de outros familiares além dos filhos). 12345

4.  Trabalho ndo pago (ex: tarefas domésticas). 12345

5. Atividades desportivas ( ex: atletas federados; de alta competicdo). 12345

6.  Workshops fora do ambito profissional ( ex: workshop de ceramica; 12345
cozinha; fotografia, se esta ndo for a profissao da pessoa) .

7. Hobbies ( ex: ceramica; cozinha; fotografia, se esta ndo for a 12345
profisséo da pessoa).

8.  Fazer formacdo relevante fora da profissao. 12345

9.  Atividades fisicas para bem-estar geral (ex: Pilates; Boxe). 12345

10. Responsabilidades de topo fora do ambito profissional ( ex: 1234 5
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11. Trabalho ndo pago (ex: cuidar dos filhos).

12345
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Anexo R- Dados sociodemograficos do participante

Por favor indique a sua data de nascimento (formato AAAA).

Situacdo Profissional em que se encontra.

A trabalhar.
Reformado/a.

A estudar.
Trabalhador estudante.

O O O O O

Desempregado

Como se posiciona perante 0s grupos etarios de seguida?

O Trabalhador mais jovem- até aos 30 anos
O Trabalhador de meia idade- dos 31 aos 49 anos

O Trabalhador mais velho- a partir dos 50 anos

Por favor indique 0 seu sexo.

O Feminino
O Masculino

71



