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Work Engagement, Idade, Proactividade e Satisfacdo no Trabalho

Resumo

O presente estudo tem por objectivo analisar o papel da Idade no work engagement ,
na Satisfacdo no Trabalho e na Proactividade. Partindo do factor Idade, investigdmos as
suas relagdes com o trabalho, comparando dois grupos etéarios (dos mais jovens e dos
mais velhos), analisando as vantagens da idade no trabalho para o individuo e para a

organizacao.

Participaram neste estudo 212 individuos, sendo que 25,5% trabalham em pequenas
empresas e 20,3% em empresas com mais de 26 trabalhadores. A maioria é do género
masculino (n=144, 67,9%). Os colaboradores desta investigacdo preencheram um
questionario que lhes foi enviado directamente e que media 0 work engagement , a

Proactividade e a Satisfacdo no Trabalho.

Os resultado empiricos evidenciam os colaboradores mais velhos como uma
vantagem para as organizacgdes, devido aos niveis altos de proactividade e satisfacdo no
trabalho, comparando com outras faixas etarias. Os resultados revelam ainda que o
work engagement é mediador (mediagdo parcial) da relacdo entre idade e satisfacdo no
trabalho.

O contributo deste estudo consiste no facto de ser uma nova abordagem a considerar
sobre a compreensdo da idade no contexto de trabalho, com vista a retirar sugestdes de
intervencdo ou recomendacdes para 0s gestores das organizacdes, assentes em bases
empiricas e com suporte na literatura, no sentido de promover condi¢Ges ainda melhores
de bem estar individual e organizacional nas relagdes de trabalho. E desta forma travar a
pressao econdmica dos mercados que potencial a reducdo de talentos, pressdo sobre 0s
individuos mais velhos, no que diz respeito a permanéncia ou saidas das organizagdes
por periodos previstos na lei laboral. Essas questdes tém grandes implicacBGes para o

estudo do comportamento organizacional.

Palavras-Chave: Idade subjectiva; work engagement , Proactividade, Satisfacdo no
Trabalho
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Aging in the organisational context

The role of age and analysis of its impact in the labour relationship

Summary

It is the purpose of the present study to analyse the role of 'age ' in work , labour
satisfaction and proactivity. Starting with the ' age factor ', we have examined its
relationships with the ' labour' by comparing two age groups ( the younger and older
ones), and analysing the advantages of age in labour both for the individual and the
organisation. Two hundred and twelve people took part in this study being 25,5% work
for small enterprises and 20,3% in enterprise with more than twenty-six workers. The
majority of them are males (n=144, 67,9%). The participants in this research have filled
in a questionnaire which was sent to them directly and which mediates the work
engagement , the proactivity and labour satisfaction.

Therefore, the results of this study point to other facets about the work behaviour
which should be explored when we evaluate the role of age and its impact in the work
relationships. The empirical outcomes are evidence of older collaborators as advantage
in the organisations, due to high level of proactivity and labour satisfaction, in
comparison with other age bands. The contribution of this study lies in the fact that it is
a new approach to be considered in the understanding of age in the work context, in
order to draw suggestions of interventions or recommendations for the administrators of
the organisations, established on empirical bases and with supportive literature, in the
sense of promoting far greater conditions of individual and organisational wellbeing in
the work relationships thus impeding the economic pressure of the markets which
potentially cause the reduction of talents, pressure on aged individuals to get out or
remain in the organisations according to the time stipulated in the work law. These

matters have large implications in the study of organisational behaviour.

Key Words : Subjective age; work engagement ; Proactivity, work engagement

satisfaction.
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Introducéo

As mudancas demogréficas, ao nivel do envelhecimento da populagdo decorrente de
baixos indices de natalidade e o aumento da esperanga média de vida, a queda nas
reformas antecipadas, e o desemprego gerado pelo processo de globalizacdo da
economia e pela desigualdade na distribuicdo de bens e de oportunidades sociais,
atingem em cheio o conjunto de paises europeus e norte americanos, e dao pistas sobre
a necessidade de adaptar as politicas de Gestdo de Recursos Humanos (Grant & Wade-
Benzoni, 2009).

A necessidade de equilibrar ao nivel estrutural o nimero de pessoas activas e
inactivas leva a adopcdo de mecanismos de prolongamento do trabalho para os
trabalhadores mais velhos, implicando assim um aumento da idade da reforma ou a
adopcdo de politicas por parte da organizacdo que os estimulem a continuar o seu
percurso profissional. Este cenario levanta assim questBes praticas sobre a forca de
trabalho, a performance, as capacidades e competéncias que deverdo ser estimuladas e
utilizadas pelos trabalhadores mais velhos (Frese & Fay, 2001; Unsworth & Parker et
al., 2006).

A fim de desenvolver um modelo que possa atender as necessidades deste segmento
da forca de trabalho, é preciso ter uma clara compreensdo sobre a subjectividade do
conceito idade, sua relacdo com o desempenho na organizacdo e os factores que
contribuem para 0 sucesso e a competitividade organizacional, assim como para a

satisfacdo no trabalho. (cf., Armstrong-Stassen & Ursel, 2009).

Para preencher essa lacuna de conhecimento, o presente estudo tem como objectivo
analisar empiricamente o impacto que a idade tem no work engagement , na Satisfagdo
no Trabalho e na Proactividade e oferecer algumas pistas de intervencdo organizacional
no que diz respeito a relacdo da idade no local de trabalho e suas implicacdes préaticas
para a organizacdo. Com base na revisdo da literatura, e no estudo empirico realizado
por meio da aplicacdo dos inquéritos,vamos analisar a relacdo e o impacto do factor

idade no trabalho.

Para a concretizacdo dos nossos objectivos, 0 nosso estudo € constituido por quatro

capitulos. No Capitulo 1, que corresponde ao enquadramento teérico, analisamos o
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conceito de envelhecimento, a relacdo entre a idade e o desempenho e a relevancia da
idade no trabalho, apoiado na revisdo da literatura que exploramos. Abordamos
também, a nocdo do work engagement , da satisfacdo no trabalho, da proactividade e a
sua relacdo com a idade no trabalho. Esse capitulo termina com a apresentacdo das
hipGteses que irdo conduzir o nosso estudo. No Capitulo 2 é apresentado o estudo
empirico. Trata-se da parte pratica do nosso estudo onde apresentamos o modelo de
mediacdo utilizado na operacionalizacdo das variaveis explicativas das relacdo idade no
contexto de trabalho. Tendo sido enunciadas as hipoteses derivadas da literatura, no
capitulo anterior, aqui faremos o teste de validagdo. No Capitulo 3 apresentam-se 0s
resultados do estudo. Por fim, no quarto e ultimo capitulo, sera apresentada a discussdo
dos resultados e as principais conclusdes, com referencias as implica¢fes quer tedricas,

quer préticas deste trabalho.
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CAPITULO | - ENQUADRAMENTO TEORICO

1- O conceito de Envelhecimento

O envelhecimento é um processo multi-dimensional e tem evoluido ao longo das
ultimas duas décadas. Para compreender o que é a idade e a sua relagdo com
desempenho € necessario identificar o modo como é definida a idade e as facetas do
desempenho a investigar (DANIEL C. Feldman & THOMAS W. H. NG, 2010).

Historicamente os efeitos da idade tém sido avaliados, usando a idade cronoldgica.
O termo "trabalhador mais velho™ foi usado para se referir aos trabalhadores a partir da
idade de 40 aos , com idade ndo superior aos 75, dependendo da finalidade e campo de
estudo (Bourne, 1982; Warr, 2000). Em estudos sobre a participacdo no mercado de
trabalho, o termo "trabalhador mais velho", geralmente refere-se a trabalhadores com
idade igual ou superior a 50 anos ou 55 anos. Este limiar é escolhido porque em muitos
paises, esta faixa etaria apresenta um declinio na taxa de participagdo no mercado de
trabalho (OECD, 2005). Os investigadores examinando as pessoas mais velhas em
organizag0es, por outro lado, muitas vezes colocam o limite a 40 ou 45, vendo "velho"
como se referindo ao conhecimento obsoleto, habilidades e atitudes e “mais velhos”
dos 45 em diante (Muijnck e Zwinkels, 2002). No entanto, um nimero de
investigadores sugerem que a "idade cronoldgica™ pode ser influenciada e determinada
por factores relacionados com o ambiente de trabalho (Avolio et al, 1984;. Settersten e
Mayer, 1997).

O envelhecimento refere-se a mudancas que ocorrem ao nivel bioldgico, psicologico
e funcionamentos sociais ao longo dos tempos e por conseguinte, afecta cada pessoa
individual, organizacional e socialmente (Lange et al, 2006; Settersten. e Mayer, 1997;
Sterns e Miklos, 1995). Os individuos com a mesma idade cronologica podem
diferenciar-se em termos de salde, estagio na carreira, desempenho, na vida familiar,
etc. A idade cronolégica pode funcionar como uma “proxy” dos processos que podem
influenciar os resultados do trabalho directa ou indirectamente (Kanfer e Ackerman,
2004) e que ndo podem ser captados dentro de uma Unica definicdo ou

conceptualizacao.
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Para definir a idade no local de trabalho, Sterns e Doverspike (1989) distinguem
cinco abordagens diferentes de envelhecimento no trabalho:

O primeiro conceito é : A idade cronologica que refere-se ao calendario de idade;
aquela que faz a distin¢ao entre os trabalhadores mais velhos e mais jovens com base no
calendario natalicio. Este conceito define os colaboradores mais velhos dos 40 anos aos
75 anos de idade, que muitas vezes sdo denominados como “idosos”. 2° Idade funcional
ou baseada no desempenho. O segundo conceito é: A idade funcional ou baseada no
desempenho. E assim denomina porque baseia-se no desempenho do trabalhador, e
reconhece que ha uma grande variacdo nas habilidades individuais e funcionamento
através de diferentes idades. Com o aumento da idade cronoldgica, os individuos
passam por Vvarias mudancas bioldgicas e psicoldgicas. Estas mudancas podem ser
refletidas na salde, capacidade psiquica, habilidades cognitivas e de desempenho de
individuos. O terceiro: ldade Psicossocial ou subjetiva. Esta refere-se a auto na
percepcao social da idade. A idade subjetiva (ou auto-percepcdo) refere-se a idade que
um individuo sente ter, aparéncia e actos, com a qual faixa etaria o individuo se
identifica e quantos anos a pessoa deseja ser (Kaliterna et al., 2002). A percepcao social
da idade envolve normas idade aplicada a um individuo com respeito a uma ocupacéo,
companhia, ou sociedade. Defini¢bes psicossociais concentraram-se em trés questdes: a
idade em que sociedade percebe um individuo a ser mais velho, as atitudes sociais que
sdo mantidos para os trabalhadores mais velhos (ou os atributos percebidos e os
esteredtipos dos idosos trabalhadores) e as implicacGes para as decisfes pessoais de
rotular um trabalhador como mais velhos. O quarto conceito denomina-se: Idade
organizacional refere-se ao envelhecimento das pessoas em postos de trabalho e
organizaclGes. Geralmente é denominada de antiguidade no emprego ou posse
organizacional. Os efeitos do envelhecimento podem muitas vezes ser confundido pelos
efeitos da posse e vice-versa. No entanto, a idade organizacional também pode se referir
a habilidade na carreira , obsolescéncia ou desclassificacdo dentro da empresa. Por
fim, quinto conceito refere-se ao tempo de idade de vida empreste a partir de um certo
nimero de abordagens acima, mas avanca a possibilidade de mudanga de
comportamento em qualquer ponto do ciclo de vida. Esta mudanga de comportamento

pode ser afetada por trés conjuntos de fatores:

Normativos - idade determinante ou classificada como bioldgica, ou ainda

ambiental, que sdo fortemente relacionada com a idade; Normativa e historica - de

10
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influéncias graduadas, que estdo relacionadas com as mudangas dos grupos etarios;
N&o-normativa - Unicas mudancas na carreira e na vida. Para capturar o impacto Unico
do span abordagem idade vida, expectativa de vida pode ser melhor medido pelo estagio
de vida ou situacdo familiar (Lange et al, 2006;. Sterns e Doverspike, 1989; Sterns e
Miklos, 1995).

Essas diferentes abordagens ou conceptualizagdes de idade sdo frequentemente inter-
relacionadas para a idade no emprego e em contextos organizacionais (Dorien Koolij,
2007). Alguns estudos apresentam uma forte correlacdo entre a idade e a estabilidade no
emprego (Chang, 2005; Gordon et al, 1986). Muitos desses estudos dizem que a
autopercepcdo ou idade subjectiva positiva, pode ser determinante sobre a idade
cronoldgica no trabalho. ( Wahlin et al 2006; Shore, 1992; Cleveland, 2007).

No entanto, as diferentes conceptuacdes de idade tém efeitos distintos sobre as
atitudes dos trabalhadores. Por exemplo, Cleveland e Shore (1992) verificam que a
idade cronoldgica do trabalhador, idade subjectiva do empregado (auto-percepc¢éo),
idade social do trabalhador (hétero-percepcdo) em comparacdo com a do grupo de
empregados que apresentam niveis de satisfacdo no trabalho e de comprometimento
organizacional sdo diferentes. Os funcionarios que se percebiam ser mais velhos do que
a maioria das pessoas no seu grupo de trabalho, por exemplo, exibiam um envolvimento
de trabalho mais intenso, satisfacdo no trabalho e na organizacdo (Warr 1992). Isto
sugere que a as diferentes conceituagdes sobre a idade tém efeitos diferentes sobre
trabalhos relacionados com os resultados e é valioso para os distinguir. O factor idade
subjectiva positiva do ponto de vista relacional com o trabalho determina
significativamente os factores que influenciam a motivacdo intrinseca para o trabalho
das pessoas mais velhas e pode ser determinante para a permanecia na organizagdo

devidos o desempenho esperado satisfeito (Feldman 2008).

De acordo com o artigo acima referido, um assunto importante a realgar do ponto de
vista das empresas no que diz respeito a reducdo de entraves no mercado de trabalho é
dizer que o sucesso de uma organizagdo depende da atracdo, selecdo, avaliagdo e
retencdo dos melhores e mais brilhantes empregados (Cleveland, 2005). Este é
especialmente um assunto organizacional importante dado a reducdo de entrantes no
mercado de trabalho e o crescimento simultdneo na proporc¢édo da idade de reforma dos
trabalhadores ( Pitt-Catsouphes & Smyer, 2005).

11
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Alguns desafios das organizacgdes sdo de maior importancia do que a avaliagdo da
contribuicdo do desempenho do empregado ao sucesso organizacional. As organizagoes
que capitalizam em avaliacdo efectiva e retencdo dos melhores empregados
independentemente da idade, género ou demografia racial estardo melhor posicionadas a
abordarem os desafios da presente e futura forca de trabalho dentro da economia global.
Por isso, ao relacionarmos a idade e o desempenho no trabalho, convém ter em conta a
perplexidade contextual que isto implica. Pois, consideraveis pesquisas, quer
laboratoriais quer de campo, demostram que o0 desempenho ndo declina
significativamente com a idade, ( Salthoose & Maurer, 1006). Importa destacar a aqui
0s varios conceitos de idade e apontar a sua subjectividade que é o enfoque da nossa
pesquisa, (Cleveland & Lim, 2007). Pesquisas consideraveis, tanto de laboratorio e
configuracdo de campo indicam que o desempenho no trabalho ndo diminui
significativamente com a idade. No entanto, h4 um certo nimero de problemas a serem

considerados na presente investigagéo.

Como observado anteriormente, Sterns e Doverspike (1989) definem o
envelhecimento no trabalho em termos de idade cronolégica, idade funcional, idade
psicossocial, idade organizacional e idade vida. Apesar disto, poucos estudos se
concentraram em diferentes operacionalizacbes ou medidas alternativas de
envelhecimento no contexto de trabalhar (Birren & Birren, 1990; Birren &
Cunningham, 1985; De Lange, Taris, Jansen, Kompier, Houtman, e Bongers; Settersten
& Mayer, 1997; Sterns & Alexander, 1987; Sterns e Miklos, 1995). Por exemplo,
Arvey, McKay, Wilson, (2007) ao examinaram os efeitos da envelhecimento a partir
dos resultados dos trabalhadores, chamam atencdo de outros factores que devem ser
tidos em consideracdo quando avaliamos o factor idade no contexto de trabalho ligado
ao desempenho. Para este, existe uma relacdo positiva entre idade e trabalho, mas nem
sempre pacifica. Cleveland e Shore (1992) analisaram a idade cronoldgica, idade
subjetiva e social do empregado, bem como as auto-percepcdes dos supervisores, da
idade relativa de um empregado, e descobriu que esses fatores relacionados a idade teve

efeitos distintos sobre os resultados de diversos trabalhos.

12
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2- Analise conceptual da Idade e as dimensdes do Desempenho

De acordo com Cleveland, a idade pode ser relacionada com os seguintes tipos de
desempenho: a) O desempenho contextual, b) O desempenho na tarefa e 0 ¢) o

desempenho adaptativo.

Cada uma destas facetas é discutida em relacdo a pesquisa sobre a idade. Os factores
do contexto potencial e moderadores sdo descritos assim como uma breve discusséo de
360 graus dos resultados e dos sistemas de desempenho de equipa. Existe ou ndo uma
relacdo entre a idade e o desempenho de trabalho?

Vérias pesquisas, tanto realizadas em laboratério, como em contexto real indicam
que o desempenho ndo declina significativamente com a idade ( Salthoose & Maurer,
2006). Contudo ha um numero consideravel de assuntos a considerar nesta pesquisa.
Atendendo a variedade de medicdo de idade e o dominio extensivo do desempenho do
emprego, existe uma expectativa complexa sobre a forma de responder a pergunta : A
idade esta relacionada com o desempenho? A nossa revisao sugere que a relagdo idade-

desempenho é complexa e muitas vezes mal compreendida.

Como j& discutimos anteriormente, a idade € vista como um processo
multidimensional que é dificil de apreender numa Unica definicdo ou medida. Portanto,
ndo é surpreendente um problema continuo na pesquisa sobre trabalhadores com mais
idade é a falta de consenso no que toca a definicdo de " um trabalhador maduro e idoso (
Barak, 1987; Lawrence, 1988; Stern & Alexander, 1987; Stern & Doverspiker, 1989, p.
110).

H& um numero de métodos para definir a idade de um trabalhador mais idoso que
podem ser categorizados em dois grupos gerais: a medida de idade baseada na pessoa e
a medida de idade baseada no contexto que incorporam aspectos de situacdo de trabalho
e muitas vezes reflectem comparacgdes entre pessoas em situagdo (Steitz & McClary,
1988).

Alguns desafios de organizacdo sdo de maior importancia do que avaliacdo da
contribuicdo do desempenho do empregado ao sucesso organizacional relacionado com
a idade, pois a idade muitas vezes representa um estado de espirito, dai a sua

subjectividade quando relacionamos com o trabalho (Cleveland, 2005). Organizacdes
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que capitalizam em avaliacdo efectiva e retencdo dos melhores empregados
independentemente da idade, género ou demografia racial estardo optimamente
posicionados a abordarem os desafios da presente e futura forca de trabalho dentro da
economia global. (Janet & Russell, 2006). Embora esses estudos tenham encontrado
diferentes conceitualizagdes de envelhecimento tém diferente efeitos inter-relacionados
sobre os resultados do trabalho ligado a factor idade, ha uma caréncia de estudos que
examinam o efeito da diferentes conceitualizagdes do envelhecimento, a maior parte
aborda a questdo da motivacdo no trabalho ligado a idade (Kanfer & Ackerman, 2004).
Sobre a idade e as dimensdes do desempenho, varias abordagens tém sido tomadas para
a compreensdo dos efeitos complexos do desenvolvimento adulto sobre
comportamentos no local de trabalho (Kooij, De Lange, Jansen, e Dikkers, 2008;
Greller & Stroh, 1995; Warr, 2007). Além disto, tem sido um dos grandes desafios das
organizagbes na actualidade em termos de encontrar suficientes trabalhadores
substitutos e prevencdo de perdas de conhecimento, o que tem levado Vvérias
organizagbes a implementarem incentivos e redesenho de planos para encorajar a
rotatividade entre trabalhadores mais velhos ( Dychtwald, Erickson & Morison 2006). A
influéncia da idade sobre relacionados com o trabalho é questdo central do nosso
estudo. Um estudo sistematico sobre a idade e a motivacdo no trabalho fornecido por
Rhodes (1983) ao relacionar varios grupos etarios, observa diferencas nas actitudes
comportamentais ligadas ao trabalho. Com base neste estudo Rhodes que a forca de
motivos de seguranca, a satisfacdo e o tendem a aumentar com a idade. Embora
revisdo de Rhodes tenha revelado importantes insights sobre a relacdo entre idade e
relacionados com o trabalho, poucos estudos foram realizados antes da década de 1980,
e seus resultados foram dificeis de interpretar na auséncia de um enquadramento

teorico global.

3- A ldade e as Atitudes no Trabalho

Entre os pesquisadores internacionais tem havida uma preocupacdo especial de
estudarem as tendéncias contemporaneas sobre as questdes relacionadas com a idade no

local de trabalho ( Admas & Shultz 2007). A questdo envelhecimento no trabalho tem
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sido uma problematica quer para as empresas, quer para as colaboradores e as suas

implicagdes tém reflexos nos comportamentos organizacionais.

O desemprego gerado pelo processo de globalizacdo da economia, pela desigualdade
na distribuicdo de bens e de oportunidades sociais atinge em cheio os adultos mais
velhos. O facto de os trabalhadores mais velhos serem eficientes em muitas actividades
que requerem, precisdo, experiencia, capacidade de solucdo de problemas praticos,
pontualidade, assiduidade, satisfagdo, motivagdo, etc., desmentem muitos dos
esteredtipos correntes sobre o envelhecimento. Embora mais lentamente, com maior
frequéncia de erros por vezes, e com maior necessidade de ajuda do que os mais jovens,
nalguns casos, muitos adultos sdo capazes de adaptar-se as mudancas tecnologicas. Sua
permanéncia no trabalho é sinal de que sdo sensiveis ao treino cognitivo e capazes de
generalizacdo ( Anita Liberasso Neri — Instituto Pieron, “Envelhecimento e trabalho”
2001, p. 1-4).

Ha excepcbes, pois certas actividades organizacionais geram diferentes conceitos
guanto aos limites etarios e as avaliacGes das habilidades do trabalhador mais velho.
Onde os procedimentos permanecem inalterados por mais tempo ou € necessario
investir na tradicdo ou na imagem de conservacgédo, os trabalhadores mais velhos sdo
mais valorizados do que naquelas em rapidas mudancas ou que pretendem destacar-se
pela novidade. (Boris B. & Lisa M. Finkelstein, “ Contemporary empirical...” 32,
2011).

Existe outros factores que potenciam a problematica do envelhecimento, tal como a
diminuicdo da taxa de natalidade, 0 aumento significativo da esperanca média de vida o
que pode provocar um certo desajuste das praticas de GRH especificas para o0s
colaboradores mais velhos. Dai que a percepcdo etaria relativa as organizacbes €
diversificada. De modo que ndo pudemos afirmar de forma absoluta que existe uma
relacdo negativa obrigatoria entre o envelhecimento e o desempenho no trabalho. Ao
contrério, sabe-se que em comparagao com 0s mais jovens, os trabalhadores mais velhos
sdo mais satisfeitos no trabalho, mais controlados por recompensas intrinsecas, faltam
menos, acidentam-se menos e tém menos intencdo de mudar de emprego. ( Nuno
Nobrega Pestana, 2003). A idade ndo determina o desempenho do trabalhador, existe
outros aspectos que devem ser tidos em consideracdo quando analisamos o0 impacto da

idade no contexto de trabalho . (Boris B. & Lisa M. Finkelstein, “ Contemporary
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empirical...” 32, 2011, p. 152). Varias teorias classicas sobre a psicologia social apesar
de privilegiarem a integracdo ou diversidade etaria nas organizacOes, afirmam que a
diversidade de idade dentro de uma organizacdo ¢ a maior probabilidade de um forte
clima de discriminacéo etaria, baixos niveis de desempenho organizacional. (Boris B. &

Lisa M. Finkelstein, “ Contemporary empirical...” 32, 2011, p. 155).

No que diz respeito a influencia da idade no trabalho, um dos primeiros estudos
sistematicos sobre essa relagdo foi fornecido por Rhodes em sua revisdo de 1983,
relacionadas com a idade as diferencas nas atitudes de trabalho e comportamento. Com
base nestes estudos, Rhodes (1983) concluiu que a forca de motivos de seguranca e
afiliacdo tendem a aumentar com a idade, assim como a satisfacdo com o trabalho.
Nesta linha de pensamento Cleveland & Jeanette 2007 analisam a relagdo entre idade e
resultados, desempenho no treinamento e afirmam que a idade é substancialmente
relacionado com um numero de caracteristicas situacionais e individual que influenciam
estes resultados, tais como o ambiente organizacional, , as horas de trabalho, a fungéo
desempenhada, etc. (Cleveland, Jeanette N., A. S. Lim. 2007). No que diz respeito a
relacdo entre a idade no trabalho Boris Baltes e Lindsey (2005) caracterizam esse tipo
de relacdo como conflituosa no sentido positivo porque estimula a competitividade
individual e organizacional. Para estes pesquisadores existem estere6tipos para ambos
0S grupos, quer dos mais novos para com os mais velhos e vice-versa. Daqui brota a

seguinte questdo: Quem é o Trabalhador mais velho?

Segundo os autores acima referenciados ha atitudes positivas e negativas e
esteredtipos em relacdo aos grupos dos trabalhadores mais velhos e mais jovens, como
mencionado acima. Existem implicacGes legais para a contratacdo de praticas de
rotulagem quando um trabalhador é mais velho (Sterns et al., 1996). A abordagem
organizacional enfatiza “on-the-job” a experiéncia e a antiguidade, em vez de idade
(Kacmar & Ferris, 1989). Esta ultima abordagem também enfatiza consideraveis
diferencas individuais sobre o envelhecimento (Baltes, Reese & Lipsitt, 1980). Mais
importante ainda, a abordagem tempo de vida assume que a mudanca de
comportamentos pode ocorrer em qualquer ponto do ciclo de vida (Sterns et al., 1996).
O nosso foco, no entanto, é sobre os trabalhadores mais velhos, que nos traz de volta a

nossa pergunta.

16



Work Engagement, Idade, Proactividade e Satisfacdo no Trabalho

Muitos pesquisadores definiram o trabalhador mais velho a partir dos 55. Contudo
essa forma de definicdo pode ser contextual de acordo com a cultura da organizagéo e a
legislacdo do pais, visto que a realidade de hoje é diferente. Pois, o contexto
organizacional actual passa a definir o trabalhador mais velho a partir dos 50 anos
(Munnell et al. (2006). Trés pecas da legislacdo em favor dos norte-americanos mais
velhos (Act Job Training Partnership, 1982; work engagementforce Investment Act,
2000) usam a idade dos 55 anos como delimitador (Hedge et al, 2006). Westerhof,
Barrett, & Steverink, (2003) observam uma mudanca deste  segmento da forca de
trabalho dos 55 e sugerem uma percepc¢do publica que parte da experiencia subjectiva
da idade no trabalho que estd em mudancas consideraveis que caracterizam no mercado
o trabalhador mais velho a partir dos 50 anos. A questdo de como envolver todos os
trabalhadores para a produtividade ideal tornou-se uma questdo de crescente
preocupacdo para os lideres de negdcios de hoje. Kanfer e Ackerman (2004) observou
que a idade pode directa ou indiretamente, influenciar os resultados do trabalhador.
Do mesmo modo, um numero de investigadores tém sugerido que idade cronoldgica
pode ser uma operacionalizacdo insuficiente do factor de idade no ambiente de trabalho
(Kanfer & Ackerman, 2004; Settersten & Mayer, 1997; Sterns e Miklos, 1995). A idade
subjectiva € apontada de forma subtil como aquela que melhor permite medir o
desempenho no trabalho, devido ao seu caracter de auto-percepcdo pessoal e social que
ela oferece (De Lange et al, 2006;. Sterns e Miklos, 1995).

Assim, concluimos o capitulo com uma breve discussdo e uma séria de perguntas
relacionadas com 0 conceito de envelhecimento “Idade” no trabalho analisando a
possibilidade de construirmos um paradigma de unificacdo para o estudo do
envelhecimento e trabalho no século 21.

4. Abordagens teoricas sobre 0 work engagement

O dos funcionarios é claramente um "buzz" palavra nos circulos empresariais,
juntamente com alegacdes de que ele prevé muitos resultados positivos para as
organizacdes (Kahn, 1990; Saks, 2006). E o resultado do que pode ser mudado na
organizacao. (Wefald & Downey, 2009, p. 142). Traduz a percepg¢do do funcionério do
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seu valor para a organizacdo, a fidelidade do trabalhador e comprometimento com a
organizacdo, e a vontade propria para contribuir para o bem da organizac&o.

A nocdo do ¢ fundamental para a compreensdo do comportamento
humano(Feldman, 2009). N&o surpreende que tenha aparecido uma multiplicidade de
teorias sobre o no Trabalho que procuram a razdo ou razdes que estdo por detrds das
acc¢des individuais. O e ndo é susceptivel de ser observado directamente, 0s motivos nao
podem ser vistos, apenas inferidos, o que podemos observar é uma multiplicidade de
comportamentos e o resultado desses comportamentos (Kahn, 1990; Saks, 2006).
Geralmente 0 work engagement ¢é desenvolvido enquanto construto psicologico
(Harter, Schmidt, & Hayes, 2002; Loehr &Schwarts, 2003 Wagner &Harter, 2006).

De acordo com a reviséo da literatura explorada por nés, verificamos que, apesar do
ser importante no estudo dos comportamentos organizacionais, a sua relevancia destaca-
se inicialmente nas abordagens sobre o Burnout. Esta abordagem enquanto fendmeno
positivo, parece-nos importante pelo facto de centra-se na fragilidades humanas, as
potencialidades e formas de funcionamento dos individuos no contexto de trabalho e na
organizacdo em geral (Bakker & Schaufeli, 2008; Nelson & Cooper, 2007). O conceito
é por muitos considerado o oposto do burnout (ver por exemplo, Maslach, Schaufeli, &
Leiter, 2001) e tem um caracter afectivo-cognitivo persistente e penetrante, ndo se
centrando num objecto, evento ou comportamento particular. Schaufeli e Bakker (2003,
p. 3-4) definem como um “estado mental positivo que se caracteriza pelo vigor,
dedicagdo e absor¢ao”. O vigor € caracterizado por “altos niveis de energia e resisténcia
mental durante o trabalho, vontade de investir com esforco e persisténcia, mesmo diante
das dificuldades”. A dedicacao refere-se a um “forte envolvimento no seu trabalho e
experimentacdo de um sentido de significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e
desafio”. E por fim, a absorcao, caracteriza-Se pela “total concentragdo no trabalho, em

que o tempo passa depressa e existem dificuldades com a auséncia do trabalho” (Shirom
2007).

Segundo Quick, Little e Nelson (2009) o é o resultado natural das emocdes e
atitudes positivas. Os trabalhadores experimentam quando estdo totalmente envolvidos
nas suas tarefas diarias e véem-se capazes de lidar bem com as exigéncias do seu
trabalho (Lisbona, Francisco, & Francisco, 2009). O &, assim, claramente uma

construcdo motivacional com componentes de activacdo, energia, esforco e persisténcia
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e tem como finalidade a realizacdo dos objectivos (Salanova, Martinez e Llorens, 2004;
citado em Lisbona et al, 2009).

Kahn (1990), que foi um dos primeiros pesquisadores académicos que definiu o
conceito de engajamento dos funcionarios, como o aproveitamento dos membros
organizacionais, para seus papéis de trabalho; e visa o envolvimento das pessoas do
ponto de vista fisico, cognitivo e emocional no trabalho. Uma das vantagens do work
engagement ou Profissional é a competitividade organizacional, além de ser altamente
benéfico para o individuo (Bakkera, Schaufeli, Leiterc e Tarisd 2008). Esses autores
defendem que os aspectos como “o apoio social dos colegas e supervisores, o feedback
do desempenho e as oportunidades de formacdo estdo positivamente associados ao e
promovem experiéncias de eustress nos individuos e, bem-estar organizacional (Nelson
& Cooper, 2005). Para além do conceito original de Kahn (1990), identificamos na
literatura que exploramos sobre 0 work engagement , quatro abordagens principais

sobre o referido conceito.

A abordgem de Maslach e Leiter (1997, p. 18) que define 0 como o oposto do
Burnout. O Burnout é definido por estes autores com base em trés dimensdes: a
exaustdo fisica e emocional que se revela como reacdo inicial ao stress face as
exigéncias do trabalho e as mudancas; o cinismo e a despersonaliza¢do que se revela
pela indiferenca face ao trabalho e as pessoas; a ineficacia profissional, perda de
confianga em si mesmo e nos outros. Bakker, Schaufeli, Martinez, Salanova (2002)
defendem que o Burnout e 0 work engagement , embora sendo negativamente
correlacionados, ndo sdo opostos da mesma escala, uma vez que constituem
constructores diferentes. Isto € o work engagement ¢é um indicador indirecto do

Burnout.

Britt (2007) define o como um resultado motivacional que resulta do sentimento de
responsabilidade pessoal pelo desempenho no trabalho. A abordagem de Schaufeli e
Marques Pinto (2002) define o como estado cognitivo-afectivo positivo(
Relacionamento com o trabalho e que é caracterizado por vigor e dedicagdo). A
abordagem de Shirom (2007) define o no trabalho como constructo que define o vigor.
De acordo com Shirom (2007), os funcionarios engajados tém um senso de conexao
energeética e eficaz com suas atividades de trabalho e véem-se como capazes de lidar

completamente com as exigéncias do seu trabalho e vdo além do que o seu trabalho
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exige para tornar a empresa bem sucedida. Schaufeli e Bakker (2003) definem como
um “estado mental positivo que se caracteriza pelo vigor, dedicagdo e absor¢do”. O
vigor ¢ caracterizado por “altos niveis de energia e resisténcia mental durante o
trabalho, vontade de investir com esforco e persisténcia, mesmo diante das
dificuldades”. A dedicagdo refere-se a um “forte envolvimento no seu trabalho e
experimentacdo de um sentido de significado, entusiasmo, inspiracdo, orgulho e
desafio”. E por fim, a absorcdo, caracteriza-se pela “total concentragdo no trabalho, em
que o tempo passa depressa e existem dificuldades com a auséncia do trabalho”. O ¢
assim, claramente uma construgdo motivacional com componentes de activagéo, energia
esforco e persisténcia e tem como finalidade a realizagdo dos objectivos (Salanova,
Martinez e Llorens, 2004; citado em Lisbona et al, 2009).

O conceito de work engagement foi avaliado pela escala Utrech work engagement
Scale (UWES: Utrech work engagement Scale) de Schaufeli et al. (2003), na versédo
traduzida e adaptada por Schaufeli, Martinez, Marques Pinto, Salanova e Bakker
(2002). desenvolvido por Schaufeli e Bakker, (2003) por meio de um questionario que
mede as trés dimensdes subjacentes a concep¢do de work engagement . A UWES é um
instrumento composto por 17 itens que investigam o estado psicoldgico positivo dos
sujeitos em situagdes de trabalho. E solicitado aos sujeitos que pensem nas suas tarefas
profissionais e avaliem com que frequéncia se identificam com os itens. As respostas
aos itens sdo dadas numa escala do tipo de Likert que varia de 0 (Nenhuma vez) a 6

(Todos os dias).

No questionario original, foram analisadas 2 subescalas ou dimensdes de (vigor e
dedicacdo) com as quais se realizaram estudos de consisténcia interna através da
estimativa dos coeficientes de alfa de Cronbach. Os resultados sdo bastante satisfatorios
(Nunnally, 1978): vigor (5 itens; a = .79; por exemplo, “No meu trabalho sinto-me com
forca e energia”) e dedicagdo (4 itens; a = .88; por exemplo, “Acho que o meu trabalho
tem muito significado e utilidade™) . A esta ultima escala foi retirado 0 item 17, como

forma de aumentar a consisténcia interna da escala.

Ainda assim, ha muito poucos estudos empiricos sobre o engajamento dos
funcionarios relacionados coma idade no local de trabalho. Os estudos que existem,
muitos deles s@o realizados com o0s empregados mais jovens e profissionais, 0s

trabalhadores mais velhos sdo geralmente ignorados (Robinson et al, 2004). De fato,
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encontramos poucos estudos que testaram a idade como um fator de engajamento dos

funcionérios.

4.1-O Work Engagement relacionado com a Idade

No presente estudo seguimos a definicdo de work engagement desenvolvido por
Schaufeli et al. (2002) como sendo um estado cognitivo-afectivo, positivo, persistente e
relacionado com o trabalho e que é caracterizado pelo vigor, dedicagédo e absorcdo. Nao
é um estado momentaneo, nem esta focado apenas no objecto, situacao, individuo ou
comportamento. A razdo da nossa opgao quanto ao conceito deve-se a sua significancia
que traduz o contrario do Burnout, em vez de exastdo, cinismo e ineficécia, traduz o
vigor, a dedicacdo e a absorcdo. Aquilo que Csikszentmihalyi (1990) traduz como
estado de flow. Isto é, um estado de envolvéncia e concentracdo, em que o individuo
esta completamente envolvido e focalizado na sua actividade, o que lhe proporciona um
enorme prazer intrinseco e como tal ndo exige esforco, perde a nog¢éo temporal e de si
proprio, mantendo um sensacional de controlo total da actividade. E importante referir
que o work engagement é um indicador da motivacao intrinseca (Bakker & Demerouti,
2007). Por outro lado, este constructo permiteanalisar de forma integral o bem estar dos
individuos no trabalho através da relacdo entre as exigéncias, 0s recursos de trabalho, e
0 Burnout (Cooper, 2007; Bakker & Schaufeli, 2008). Segundo Hackman e Oldham
(1980) a percepdo do suporte organizacional: a funcdo desempenhada, a identificacdo
com a fungdo, a autonomia, e feedback constituem também preditores do work
engagement . No entanto, face a reviséo da literatura que efectuamos, podemos concluir
que a problematica deste tema reside quando relacionamos sobretudo com o factor
idade, que a nossa grande preocupacdo. Isto, procurar identificar qual a relacdo entre a
Idade e 0 work engagement no contexto organizacional. Importa dizer que existe

pouca literatura que se debruce sobre esta tematica que nos ocupa.

Jacquelyn Boone James & Sharon McKechnie (2011) constatam a percepc¢do de que
nas organizagdes os colaboradores mais novos sdo 0s mais engajados e que 0S mais
velhos ndo passam de “check-out” para a reforma, ndo ¢ de todo verdade, existe areas

em que os colaboradores mais velhos séo mais engajados do que 0s mais novos e vice-
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versa. Por isso, a desempenho ndo determinado pela idade (Stagner, 1985;. Hedge et al,
2006).

A percepcéo do envelhecimento, diz muito mais sobre um individuo do que a idade
cronoldgica (Boehmer, 2007). Interpretacdo de um individuo de idade podem refletir a
percepcdo de saude, energia, capacidade, e assim por diante (Cleveland & McFarlane
Shore, 1992). Assim, individuos com a mesma idade cronoldgica podem variar em
termos de significado subjetivo que a idade tem para eles (Barak, 1987 In: Cleveland &
McFarlane Shore, 1992). Se apenas a idade cronoldgica é medida ndo pode apreender as
diferentes percepcdes do envelhecimento. Ndo apreendendo as diferentes percepcdes do
envelhecimento podem resultar em menor previséo de resultados de trabalho (Cleveland
& McFarlane Shore, 1992). Olhando para a idade cronoldgica, pode ser muito antiga,
mas porgue essa pessoa tem menos restricdes devido a idade bioldgica, pode-se sentir
mais jovem. Assim, é indicado que a percepcao de idade ndo € a mesma como a idade

cronoldgica. O mesmo acontece quando relacionamos com o work engagement .

4.2. Porqué que os trabalhadores mais velhos parecem ter menos work
engagement no trabalho em relacdo aos mais novos

Como os mais velhos de hoje ponto de vista cronologico vivem mais tempo e
permanecem saudaveis por longos periodos de tempo do que as geragdes anteriores, as
coortes atuais dos trabalhadores mais velhos enfrentam novas pressdes para adiar a
aposentacdo e sdo cada vez mais adicionados a cultura local de trabalho (Munnell &
Soto, 2005). Alguns desses trabalhadores mais velhos continuam a trabalhar, porque
eles gostam e precisam do significado, estrutura e propdésito de vida que o trabalho
proporciona (Moen & Altobelli, de 2007; Smyer & Pitt-Catsouphes, 2007). Outros
continuam o trabalho, a fim de manter os beneficios de salde caros e, ou para
complementar pensdes inadequadas (Munnell & Sunden, 2004). Alguns, € claro,
trabalhar, porque eles podem se dar ao luxo de aposentadoria a todos (Brown, Jackson,
e Faison, 2007; Sorensen, 2007). Um estudo publicado por Brown (2003) revelou que

quase 70 por cento dos trabalhadores acima de 45 anos dizem que projectam trabalhar
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em seus anos de aposentadoria. Esses numeros devem crescer no actual clima

econbmico.

A partir desta perspectiva, os trabalhadores mais velhos podem ser menos engajados
que os trabalhadores mais jovens, sentindo que, em termos da norma da reciprocidade,
eles cumpriram a sua parte do acordo pelo tempo que atingiram nos seus Ultimos anos.
Uma outra perspectiva é que os trabalhadores mais velhos de hoje abragam um contrato
psicologico diferente do que os trabalhadores mais jovens em que os trabalhadores mais
velhos esperam a seguranca do emprego e aumentos salariais regulares em troca de
lealdade (D'Amato & Herzfeldt, 2008).

H& muitas percepcbes negativas de qualificacbes dos trabalhadores mais velhos para
o trabalho e desejos de oportunidades (Gordon, Arvey, Hodges, Sowanda, & King,
2000, citado por Hedge et al., 2006), especialmente na &rea de formacéo (por exemplo,
Novelli, 2002). Como resultado, aos trabalhadores mais velhos muitas vezes séo

negadas as oportunidades de formacao (Farr, Tesluk & Klein, 1998; Novelli, 2002).

Outra forma que os trabalhadores mais velhos podem diferenciar-se dos mais jovens
estd nas atitudes em relacdo ao trabalho que cada grupo apresenta de forma individual.
Como j& mencionado, muitos trabalhadores mais velhos expressam o desejo de querer
trabalhar mais tempo, mas de maneiras diferentes. Alguns pesquisadores sugeriram que
os trabalhadores mais velhos tendem a preferir horarios flexiveis, menos horas, e
condicdes de trabalho mais sensiveis as suas necessidades especificas (Barth,
McNaught, & Rizzi, 1995; Greller & Stroh, 2003;. Hedge et al, 2006 ; Shultz, 2003).
Assim, o fornecimento de flexibilidade para os trabalhadores mais velhos pode ser uma
condicdo de trabalho altamente valorizada que faz com que esses trabalhadores sintam-
se obrigados a dar a volta ou recompensar a organizagdo com maior engajamento.
Algum suporte para esta teoria foi fornecido por Pitt-Catsouphes e Matz-Costa (2008)
que, utilizando dados de mais de 20 organizacOes, descobriu que ter o tipo certo de
flexibilidade do trabalho (“ajuste de flexibilidade™) era mais importante para 0s
trabalhadores mais velhos do que para os trabalhadores mais jovens e, de facto,
predisseram significativamente o engajamento dos funcionarios (Muller e Knapp,
2003).

Portanto, fica claro que a investigacao até a data tem fornecido alguns insights sobre
o impacto do factor idade no local de trabalho, mas pouca ou nenhuma avaliacdo que
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responda de forma transversal a questdo sobre o work engagement relacionado com a
idade. Para analisar o tipo de relagédo existente entre o constructo work engagement e

o factor Idade no contexto de trabalho partiremos da seguinte hipotese:

H1: A idade tem uma relagéo positiva com o work engagement .

4.3.Quais sao as consequéncias do Work Engagement

Pesquisas sobre o no trabalho (0 dos funcionarios, compromissos de trabalho)
documentam muitos resultados positivos para 0os empregadores e empregados, quando
os trabalhadores séo altamente engajados por suas tarefas de trabalho. Pouco se sabe, no
entanto, sobre os resultados quando as pessoas estdo altamente engajados nas atividades
de voluntariado, atividades educacionais, ou de cuidado paliativos , e se estes resultados
mudam com a idade (Ekerdt, D. J. , The busy ethic: Moral continuity between work
engagement and retirement. The Gerontologist, 26(3), 239-244. 1986). Outra forma que
os trabalhadores mais velhos podem diferir os trabalhadores mais jovens esta nas suas
atitudes em relacdo ao trabalho. Assim, o fornecimento de flexibilidade para os
trabalhadores mais velhos pode ser uma condicdo de trabalho altamente valorizado que
faz com que esses trabalhadores se sentem obrigados a dar a volta ou recompensar a
organiza¢do com maior engajamento. Algum suporte para esta teoria foi fornecido por
Pitt-Catsouphes e Matz-Costa (2008) que, utilizando dados de mais de 20 organizacdes,
descobriu que ter o tipo certo de flexibilidade do trabalho "ajuste de flexibilidade" era
mais importante para os trabalhadores mais velhos do que para os trabalhadores mais

jovens e, de facto, predisseram significativamente o engajamento dos funcionarios.

Wilmar Schaufeli e Arnold Bakker (2003, p. 18-19.), ao relacionar o work
engagement com a idade chega a sugerir que na pratica, quanto mais velho for o
funcionario, maior seja 0 seu envolvimento na tarefa. Para Bakker, apesar de o estar
muito pouco positivamente relacionada com a idade, existe uma relacdo significativa
que deve ser tida em consideracdo. O é um indicador positivo da sitisfacdo no trabalho
e esta negativamente relacionado com esgotamento, o burnout, embora apresente cargas

de eficécia profissional no trabalho.
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Eis a questdo: O work engagement varia de acordo com a idade?

Para avaliarmos estas duas variaveis tivemos que desenvolver uma forma de medir o
por meio da adaptagéo da escala Utrecht (UWES) que serviu de suporte essencial para o
nosso questionario. Segundo a literatura ja referida, apontam como consequéncia do
work engagement um vasto conjunto de variaveis, tal como: o desempenho,
Comportamentos de Cidadania Organizacional, lealdade dos clientes, bons resultados
organizacionais, a Proactividade e a Satisfagdo no Trabalho ( Saks, 2006; Salanova e
Schaufeli, 2008; Bakker e Demerouti, 200; Cleveland e Audrey 2011). Importa salientar
aqui que o objetivo do nosso estudo é de analisar o impacto do conceito idade no
contexto de trabalho. Partindo do conceito idade cronoldgica, vamos diferencia-la da
idade subjectiva que é o cerne da nossa questdo, enquanto indicador indirecto do work

engagement (Jacquelyn Boone James e Sharon McKechnie, 2011. Vol. 32, p. 173).

5- Abordagem tedrica sobre a Satisfacdo no Trabalho

De acordo com a revisdo da literatura feita, todos os estudiosos no &mbito do
comportamento organizacional concordam que a satisfacdo no trabalho € um dos temas
mais estudados, porém, é a auséncia da satisfacdo no trabalho que preocupa qualquer
organizacao ou lider. Dai a nossa preocupacdo de analisarmos 0s comportamentos dos
colaboradores (Weiss, 2002). A necessidade de nos ocuparmos com esta variavel
comportamental deve-se por outro lado a necessidade de conceitualizarmos o tema antes
de relacionar com a idade no contexto de trabalho. Apesar da tendéncia para se pensar
que a satisfacdo contribui para a produtividade, os estudos realizados por Fisher (2003),
Lima et al (1994) revelam que a correlacdo entre as duas variaveis ndo é muito forte, ou
seja colaborados mais satisfeitos ndo sdo necessariamente mais produtivos. Autores
como Cunha et al (2007) acrescentam que o conceito de satisfacdo esta mais proximo
dos estados afectivos do que da questdo da produtividade. Neste sentido, Ferreira et al
(2001) e Cunha et al (2007) afirmam que o desempenho ndo é a consequencia da
satisfagdo, mas a satisfacdo, a consequéncia do e do desempenho, visto que 0s
trabalhadores que produzem mais recebem melhor, traduzindo-se em niveis mais

elevados da satisfacdo. Os mesmos autores admitem que o desempenho tem um fundo
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disposicional, ou seja as pessoas com niveis mais elevados de afecto positivo alcangam
melhores resultados em tarefas que envolvam tomadas de decisfes e relacionamento

interpessoal, e consequentemente niveis mais elevados de desempenho.

A satisfacdo no trabalho tem implicacdes praticas ao nivel do bem estar individual e
ao nivel da eficéacia organizacional (Judge 2008). Por isso, esta fortemente relacionado
com o bem estar subjectivo. Alcobia (2001) fala da existéncia de uma correlagéo
elevada entre o nivel da satisfacdo no trabalho e a salde fisica e psicoldgica dos
individuos, do seu comportamento individual que pode ter um pacto negativo nos

resultados da empresa.

No que se refere a idade os resultados ndo sdo unanimes, existindo estudos que
apontam 0s jovens como 0s mais satisfeitos com o trabalho e os outros que indicam este
grupo etario como o menos satisfeito ( Chiavenato, 2005; Cunha 2006; Newstrom,
2008). Em termos organizacionais, a satisfacdo no trabalho é uma atitude importante
pois permite compreender o comportamento dos individuos no contexto de trabalho (
Harrinson & Roth, 2006).

De acordo com o modelo inter-relacinal Cunha et al. (2007), sobre a avaliacdo da
satisfacdo no trabalho, importa dizer que ndo é possivel separar pessoas e situacoes,
quando se pretende perceber o comportamento das mesmas em determinadas situagoes
de trabalho. Segunda esta perspectiva a satisfacdo ndo pode ser compreendida como o
produto exclusivo da pessoa ou da situacdo, mas sim como o resultado da articulacéo
entre duas variaveis ( Cunha 2006). A satisfacdo percepcionada pelos trabalhadores €
uma condicdo essencial para o bem estar individual e para a eficacia organizacional e
pode constituir um factor de atrac¢do e retencdo de pessoas quando a empresa €
classificada como uma das melhores para trabalhar (Levering, 1988). No actual
contexto, caracterizado pela contencdo generalizada de custos por parte das empresas e
pela inseguranca no trabalho, é importante analisar a relagdo entre o factor Idade e a
Satisfacdo no trabalho. Com base na revisdo da literatura explorada, observa-se o

seguinte:

Primeiro, entre as principais determinantes da satisfacdo no trabalho encontram-se
factores situacionais como as caracteristicas do trabalho, a politica salarial e de
recompensas, estilos de lideranca, evolucdo na carreira e a seguranga no trabalho,

como vimos acima. Em segundo lugar, Saks (2006) identifica a satisfacdo no trabalho
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como consequéncia do work engagement , tendo os resultados deste tratado apontado
para uma relacdo positiva entre a Idade e a Satisfacdo no Trabalho por meio do work
engagement . Shirom (2007) aponta a satisfacdo no trabalho, a satisfacdo na vida e o

desempenho no trabalho, como possiveis consequéncias do definido pelo vigor.
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5.1. Abordagem teéricas sobre a Proactividade no Trabalho

A proactividade tem sido vista por muitos autores como caracteristica central no
posto de trabalho, pois contribui de forma acentuada para a concretizacdo de um
trabalho mais dindmico e flexivel (Frese e Fay, 2001; Unsworth e Parker, 2003; Parker
et al., 2006). As abordagens proactivas por parte dos trabalhadores poderdo desenvolver
praticas que os tornam uma mais-valia na organizacdo. Influenciando a sua capacidade
de resolucédo de falhas decorrentes da mudanca e alteracdo dos processos de producéo,
outro aspecto a destacar € a capacidade de procurar conhecer e apreender novas
competéncias e conhecimentos de forma a valorizar-se e garantir a sua insercdo no
mercado de trabalho ou alteracdo do posto de trabalho. A iniciativa pessoal é um
aspecto importante para um possivel sucesso na constituicdo do trabalho moderno (Fay
e Kamps, 2006).

Existem dados limitados ao nivel empirico que demonstrem a inexisténcia de relacao
entre a idade e a proactividade no trabalho e a propensédo para uma influéncia negativa
entre a idade e a proactividade de desenvolvimento. Os trabalhadores mais velhos
tendem a desenvolver poucos mecanismos individuais de desenvolvimento, limitando as
suas potencialidades e a sua participacdo no mercado de trabalho. A inexisténcia quase
total de relatorios e estudos nesta area, para além do relatério desenvolvido por Warr e

Fay em 2001, torna o tema interessante para desenvolvimento.

As investigacdes constantes sobre as caracteristicas que influenciam o bom
desempenho dos colaboradores apontam resultados no sentido da satisfagdo no trabalho
e no compromisso organizacional estabelecido entre ambos (Judge e tal., 2001; Meyer e
tal., 2002).

Contudo, foram realizados incrementos que elevam o individuo e a sua capacidade
para agir sobre o seu desempenho, como da prdpria carreira, elementos necessarios para
uma maior adaptacao a crescente flexibilidade e necessidade de inovagdo do mercado de
trabalho. Neste contexto foram distinguidos dois conceitos: conceito de desempenho
activo e o conceito de performance passiva. O que os diferencia é a énfase colocada no

trabalhador como actor e em contraste o trabalhador como objecto de estimulos por
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parte da organizagdo. A primeira consegue adaptar-se as mudancas repentinas ao nivel

conjuntural e organizacional, a outra é mais estatica.

A iniciativa pessoal tem como caracteristicas a orientacdo comportamental para a
realizacdo de funcgdes para além do que é estipulado, cumprindo as metas a que se
prop0s e atingir resultados superiores. Ao nivel da iniciativa privada esta desenvolve-se
através da aprendizagem e formacao permitindo melhor enquadramento no mercado de
trabalho (Vam Dam, 2004; Van der Heijde e VVan der Heijden, 2006). No presente artigo
Proactivity is to start with — an “action orientation”. Proactivity, however, not only
requires an attitudinal component but also the accompanying behaviours, which involve
goal-directedness, persistence and long-term focus” (Unsworth, Parker, 2003 apud
Veldhoven, Dorenbosch).

As organizagdes e a sociedade em geral detém uma viséo redutora dos trabalhadores
mais velhos caracterizando-os com menor flexibilidade, menor capacidade de inovacao
e dificuldade de se adaptarem a mudanca. Este tipo de pensamentos leva na pratica a
discriminacdo baseada na idade (Johnson, Neumark, 1997; Finkrldtein, Burke, 1998;
Boerlijst e VVan der Heijden, 2003).

Contudo, cada vez mais a forca de trabalho ira ser constituida por trabalhadores mais
velhos o que sugere a necessidade de refutar os preconceitos inerentes a idade. A
importancia do estudo da relacdo idade e proactividade encontra-se associada ao
esclarecimento da influéncia e condicionantes que a idade do trabalhador e o
desenvolvimento da proactividade tém na performance do individuo e
consequentemente ao nivel organizacional. Warr e Fay em 2003 apresentaram
evidéncias empiricas de que a idade cronoldgica influencia de forma negativa a

iniciativa de aprendizagem e de educacéo, ao contrario da idade subjectiva positiva.

As praticas de recursos humanos “is used to denote the interventions that
organizations implement to shape employee behavior in the work engagementplace.
Rather than studying the relationships of proactivity with the sum of all HR practices, in
this study we will focus only on the relationships with HR practices that are directed at
development”. A investigacdo das praticas de gestdo de recursos humanos e a
proactividade ainda € escassa, mas é esperada uma associagcdo positiva (Noe, 1996;
Sturgess e tal., 2002).
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A idade tem um impacto positivo sobre a proactividade por meio do work
engagement e da satisfacdo (Unsworth e Parker, 2003). E importante reconhecer desde
0 inicio que a proactividade é estudado por esses autores como um resultado dos
atributos comportamentais que definem a forca de trabalho necessaria para a eficacia
organizacional e como preditor do desempenho (Judge et al, 2001; Meyer et al,. ,
2002).

A relevancia da relacdo entre a idade e a proactividade é fundamental porque do
ponto de vista social pode lancar luz sobre como contratar funcionarios mais velhos,
como eles podem permanecer produtivo e flexivel, e como convencer um nimero maior
de trabalhadores mais velhos permanecerem no trabalho em vez de optar por reforma

antecipada.

Na revisdo da literatura, encontramos alguns estudos que demostram uma relacéo
entre 0 work engagement e a proactividade entendida na perspectiva da inicitiva
pessoal. Schaufeli et al (2008); Frese e Fay (2001) sugerem que o controlo e a
complexidade do trabalho, o clima organizacional e os factores contextuais do trabalho,
determinam a inicitiva pessoal do trabalhador proactivo. Estes reconhecem uma relagéo
positiva entre a idade e a proactividade, por meio do work engagement e e da
satisfacdo. Hamel, (2007) reconhece que quanto maior for a idade no trabalho, maior é
0 work engagement e, e consequentemente, maior sera a satisfacdo no trabalho e a
proactividade. Comportamentos positivos desta natureza potenciam o desempenho e
aumentam a eficacia na produtividade organizacional e a satisfacdo pessoal (Taris e tal.,
2003).

5.2. Objectivos do Estudo e Hipdteses de Investigacado

Qual é a pertinéncia de trazermos aqui o entendimento ou explicacdo do work
engagement , quando se estuda o papel da idade no contexto de trabalho, como
vantagem para as organizag0es? As pesquisas anteriores sobre o envelhecimento no
trabalho centraram-se especialmente, na questdo idade cronologica, relacionado com o
desempenho na tarefa, como medida objectiva contraproducente, tal como o Turnover

ou Absentismo ( Campbell 1993; Borman & Motowidlo 1993). Existem outros
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componentes que estdo por serem reconhecidos sobre o papel da idade nas relagdes de
trabalho (Cleveland, 2005).

Tendo em conta o objectivo espefifico do nosso estudo que € o de analisar o papel
da ldade no work engagement , na Satisfacdo no Trabalho e na Proactividade, o
contributo deste estudo consiste no facto de ser uma nova abordagem a considerar sobre
a compreensdo da idade no contexto de trabalho. Com este objectivo pretendemos
analisar o papel mediador do work engagement na relagdo entre a Proactividade e a
Satisfacdo no Trabalho, com vista a retirar sugestdes de intervencdo ou adverténcias
assentes em pressupostos empiricos que defendem uma abordagem diferente daquela
que os colaboradores mais velhos em detrimento dos mais novos nas organizagoes.
Existem outras dimensdes a nivel das atitudes no trabalho que merecem a nossa maior
atencdo e que uma vez mudadas podem beficiar, quer o individuo, quer a organizagédo
em termos de eficacia no desempenho.. Por isso, a necessidade de percepcdo e analise

dos varios conceitos de idade é essencial neste caso.

Com base na revisdo da literatura e no estudo empirico realizado por meio da
aplicacdo dos inquéritos vamos analisar a relacdo o impacto do factor idade no trabalho
por meio das seguintes hip6teses:*

Hipodtese 1 — A Idade influencia significativamente o work engagement
Hipotese 2 — A Idade influencia significativamente a Proactividade no trabalho
Hipdtese 3 — A Idade influencia significativamente a Satisfacdo no Trabalho

Hipotese 10 - O work engagement media a relagdo positiva entre a idade e a Satisfagdo
no trabalho.

As hipdteses inerentes ao nosso estudo sdo elementos indicativos da expectativa em
torno da tematica ao nivel tedrico e dos estudos realizados anteriormente. Porém na
aplicacdo do nosso questionarios medimos outras varidveis independentes e que
precisam de serem tomadas com hipoteses a fim de analisarmos a relagdo das mesmas
com as duas varidveis dependentes acima referidas ( A satisfagdo no trabalho e a

proactividade).

1 N . ~ .
NB: quanto a ordem das hipdteses, estdo apresentadas de acordo com a forma como foram analisadas
no terceiro capitulo, onde tratamos da questdo empirica.
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Hipotese 4 — As horas de trabalho influenciam significativamente o work engagement .

Hipotese 5 — As horas de trabalho influenciam significativamente a Proactividade no
trabalho.

HipGtese 6 — As horas de trabalho influenciam significativamente a satisfagdo no
trabalho.

Hipotese 7 — A antiguidade influencia significativamente o work engagement .
Hipotese 8 — A antiguidade influencia significativamente a Proactividade no trabalho.

Hipotese 9 — A antiguidade influencia significativamente a satisfagdo no trabalho.

Dado o facto da existéncia de outras dimensdo ou atitudes comportamentais que
devem ser tidas em consideracdo quando analisamos a questdo envelhecimento no
trabalho, achamos pertinente estas hipdteses para uma melhor discussdo sobre os

resultados finais obtidos no nosso estudo (Ng & Feldman, 2010).

Em resumo, propomos o seguinte modelo de estudo:

an
N v

SATISFACAO

/ NO TRABALHO

PROACTIVIDADE

A T

Figura 1 — O modelo do papel de mediador do work engagement na relagéo

entre o Factor Idade, a satisfa¢éo no trabalho e a proactividade.
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Este modelo proposto e apresentado na Figura 1, assenta no teste das hipoteses
enunciadas de investigacdo no capitulo anterior. Este modelo de mediacdo do work
engagement  foi estudo na tese de mestrado de Ana Cristina Pires Cortez (2009),
elaborada sob a orientacdo da Senhora Professora Auxiliar, Dr.2 Ana Margarida Passos
“ISCTE” e baseou-se no modelo original de Wilmar Schaufeli e Arnold Bakker ( 2003),
sobre o “ Scale”. Trata-se de um modelo que mede o no trabalho, a proactividade e a
satisfacdo no trabalho. Dada a peculiaridade do enfoque da nossa pesquisa, tivemos que
adaptar esse modelo ao nosso estudo, aplicado a questdo da idade no trabalho, como
preditor. Nesta caso tomamos como variavel independente a idade, o work engagement
como varidvel mediadora, a proactividade e a satisfacdo no trabalho como variaveis
dependentes. Quanto a operacionalizacdo dessas variaveis e seus resultados veremos no

subtema a seguir a caracterizacdo da amostra.
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CAPITULO II- ESTUDO EMPIRICO

2. Metodologia do Estudo e Procedimentos

Para analise recorremos ao metodo quantitativo que visa a traducdo numeérica dos
dados e se propdem a medir a quantidade ou extensdo de algum traco, comportamento
ou disposigdo. Esta metodologia foi escolhida por permitir estudos comparativos e
potencialmente, mais objectivos em termos de cumprimentos dos objectivos de estudo,
sendo também menos dispendioso em termos de tempo e custos, comparativamente as

metodologias qualitativa.

Na recolha dos dados utilizamos o questionario que nos permitiu avaliar as variaveis
sociodemogréaficas que estdo directamente relacionadas com o factor “ Idade no local de
Trabalho”, tomando como varidveis independentes: a idade, a antiguidade na funcéo,
e 0 numero médio de horas de trabalho por semana. Como varidveis dependentes
tomados: O work engagement , a Satisfacdo no trabalho e a Proactividade. Pretendemos
com isto identificar se existe alguma relacdo ou correlacdo entre as varidveis

independentes e as dependentes.

De seguida e apds a apresentacdo do modelo de investigacdo neste estudo,
apresentamos 0s procedimentos e instrumentos utilizados, bem como a descricdo e

analise dos resultados obtidos.

2.1. Caracterizacdo da Amostra

Colaboraram na investigacdo 212 sujeitos. Sendo que o género masculino representa
a maioria, (n=144, 67,9%) enquanto o género feminino encontra-se representado pelos
restantes 32,1% (n=68). A andlise da distribuicdo dos inquiridos por escaldes etarios
indica-nos que a maioria encontra-se representada no escaldo < 35 anos (25,0%). Os
mais velhos representam 22,6% do total de respostas. No que se refere a antiguidade,
quase metade da amostra tem mais de 10 anos de trabalho (49,5%), seguindo-se depois
0s trabalhadores com menos de 5 anos de antiguidade (26,9%) e os com 6-10 anos

(23,6%). Uma percentagem muito elevada dos entrevistados ndo desempenha funcées
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de chefia (83,5%).Por Gltimo, no que se refere as horas de trabalho, predominam os que
tém um horario entre as 36-45 horas semanais (41,5%).

Tabela 1 — A amostra

Percentag
N em
Género Masculino 144 67,9
Feminino 68 32,1
Idade <35 53 25,0
36-40 34 16,0
41-45 38 17,9
46-50 39 18,4
>50 48 22,6
Antiguidade Até 5 anos 57 26,9
6-10 50 23,6
> 10 anos 105 49,5
Horéario <35 22 10,4
36-45 88 41,5
46-55 78 36,8
>55 24 11,3
Funcoes de Sim 35 16,5
Chefia
Néo 177 83,5

A distribuicdo dos inquiridos por sectores pode ser apreciada na tabela 2. Os sectores
energéticos (21,7%) e dos transportes (16,5%) sdo os mais representados, 25,5%

trabalham em pequenas empresas e 20,3% em empresas com mais de 26 trabalhadores.

35



Work Engagement, Idade, Proactividade e Satisfacdo no Trabalho

Tabela 2 — Caracterizacdo das empresas

Frequénci Percentag
a em
Dimenséo da < 25 trabalhadores 54 25,5
empresa
> 500 trabalhadores 56 26,4
101-500 trabalhadores 59 27,8
26-100 trabalhadores 43 20,3
Sectores Comunicacdo social 14 6,6
Educacdo 36 17,0
Salde 18 8,5
Sector da construcéo civil 33 15,6
Sector dos transportes, logistica e distribuicéo 35 16,5
Sector energético e transportes publicos e 46 21,7
privados
Sector Industrial de produgdo alimentar 30 14,2
Total 212 100,0

2.2.0peracionalizacéo das Variaveis do Modelo de Estudo

No presente estudo foram operacionalizadas as seguintes variaveis: a Idade; Horas
de Trabalho e Antiguidade como variaveis independente; o work engagement como
variavel mediadora, a satisfacdo no trabalho e a proactividade como variaveis
dependentes.

O work engagement foi operacionalizado com base na versdo reduzida da escala
denominada work engagement Clime Questionnaire (W CQ), que recolhe as percepcds
que os individuos tém sobre a idade no contexto de trabalho. Os sujeitos que
responderam ao questionario indicaram em que medida concordavam com a afirmacao
correspondente a cada item, utilizando uma escala de tipo Likert com sete niveis (de
1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente). O work engagement foi , também
considerado no presente estudo com variavel mediadora. A sua analise foi efectuada
com base na versao dos nove itens das escala “UWES Utrech work engagement Scale
(Schaufeli & Bakker, 2003

A satisfacdo no trabalho foi operacionalizada com base numa escala composta por

cinco itens (Judge & Klinger, 2008) incluindo por exemplo: “Sinto-me feliz quando
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trabalho intensamente” e “Quando eu trabalho esqueco o que estd a volta de mim”.
Estas afirmacgOes foram classificadas pelos sujeitos com uma escala de tipo Likert com
sete niveis (de 1=discordo totalmente até 7=concordo totalmente), indicando em que
medida concordam com cada afirmacéo apresentada.

A variavel proactividade foi operacionalizada através de uma escala composta por
sete itens (ex: “sempre que ha uma oportunidade de me envolver, aproveito-a de
imediato”) desenvolvida no estudo de Frese et al. (1997) e que mede a iniciativa
pessoal. Os sujeitos indicaram numa escala de tipo Likert com sete niveis em que
medida concordam com cada um dos itens (de 1=discordo totalmente até 7=concordo
totalmente).

2.3.Andlise Factorial das Variaveis

A analise da estrutura relacional dos itens do questionario foi efectuada através da
analise factorial exploratdria sobre a matriz das correlaces, com extrac¢do dos factores
pelo método das componentes principais seguida de rotacdo Varimax. Os factores
comuns retidos foram os que apresentaram um eigenvalue superior a 1. A validade da
analise factorial foi feita através do KMO (0,814, Bom) e teste de Bartlett (significativo)
e indica-nos valores aceitaveis para a sua prossecucdo. A analise factorial convergiu
para uma solucdo com 4 componentes principais que explicam 70,2% da variancia total.
Como esta solucdo se afasta da solugdo encontrada pelos autores, foi efectuada uma
segunda AFE forcando a extraccdo de 3 componentes principais. As 3 componentes
explicam 65,2% da variancia total.

A saturacao dos itens em cada uma das componentes principais pode ser apreciada na
tabela abaixo. A primeira componente principal integra os itens relacionados com a
Proactividade (44,9% da variancia total), a segunda integra os itens da satisfacdo no

trabalho (12,2%) e a terceira 0 work engagement (8,1%).
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Tabela 8 — work engagement

Componentes
Satisfa work
Proactivid ¢cdono  engagem
ade trabalho ent
Sinto-me imerso no meu trabalho ,148 ,493 ,159
Ao levantar-me de manha, estou motivado a ir ao trabalho ,240 ,180 J17
Sinto-me orgulhoso do trabalho que fago ,197 ,228 ,825
O meu trabalho inspira-me ,173 ,282 ,824
Sinto-me com forga e energia quando estou a trabalhar ,207 ,198 ,842
Estou entusiasmado com o meu trabalho 171 ,161 ,869
As pessoas que desempenham bem o seu trabalho geralmente recebem ,007 ,175 487
recompensas

Aproveito rapidamente as oportunidades para atingir os meus objectivos 167 ,160 ,011
Tomo iniciativa imediatamente mesmo que 0s outros ndo o fagcam 877 ,068 077
Ataco os problemas de forma activa ,841 ,167 ,208
Sou especialmente bom na concretizacdo de ideias ,841 ,231 ,184
Sempre que algo corre mal, procuro imediatamente uma solucéo ,849 ,143 ,219
Normalmente fagco mais do que € solicitado ,813 ,246 ,206
Sempre que h& uma oportunidade de me envolver activamente, aproveito-a ,726 ,196 ,245
Eu posso continuar trabalhando por periodos muito longos de cada vez 473 ,459 ,143
No meu trabalho sou perseverante mesmo quando as coisas ndo correm bem A74 ,489 ,226
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente ,450 ,618 ,289
Eu acho o trabalho que faco cheio de significado e proposito 312 ,610 ,458
ara mim 0 meu trabalho é um desafio 341 ,588 432
O tempo voa quando estou a trabalhar 275 ,675 271
Quando trabalho esqueco o que esta a volta de mim ,155 ,793 231
Durante o trabalho me distraio ,039 75 ,136
E dificil separar-me do meu trabalho ,072 , 794 110

A analise de componentes principais efectuada ndo diferencio as trés dimensfes
(vigor, dedicacdo e absorcdo) que os investigadores Schaufeli e Bakker (2003)
diferenciaram na sua escala UWES-Utrech work engagement Scale. Deste modo, a
variavel work engagement € operacionalizada no presente estudo como
unidimensional, composta pelos nove itens que sd propostos por aqueles

investigadores. A tabela 8, apresenta os 27 itens que foram considerados relevantes e
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extraidos da analise que assumimos como indice das trés variaveis objecto do presente

estudo.

2.4. Consisténcia Interna

A consisténcia interna das subescalas de inteligéncia emocional foi analisada com
recurso ao coeficiente de consisténcia interna Alfa de Cronbach. Os valores obtidos
variam entre um minimo de 0,8854 (bom) na subescala de work engagement e um
maximo de 0,938 (excelente) na subescala de Proactividade. Assim, estes valores

validam o questionario enquanto instrumento de investigacao.

Tabela 9 — Consisténcia interna

Alfa
de N° de
Cronbach itens
work engagement e 0,854 7
Proactividade 0,938 7
Satisfacdo no trabalho 0,906 9
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CAPITULO Il - RESULTADOS

As respostas dos colaboradores em cada uma das questdes do questionario podem ser

apreciadas nas tabelas n° 3, 4 e 5. Nelas evidenciamos em cinza claro as respostas mais

frequentes (moda). As questdes que motivaram uma percentagem mais elevada de

concordéncias foram, na dimensdo work engagement , Ao levantar-me de manha, estou

motivado a ir ao trabalho (49,1%), na dimensdo Proactividade, Normalmente faco mais

do que é solicitado (45,3%) e na dimensdo Satisfacdo com o trabalho, Sinto-me feliz

quando trabalho intensamente (49.5%).

Tabela 3 — work engagement 2

To
3 5 tal
F 3 9 6 21
Sinto-me imerso no meu trabalho req. 1 7 2 3 2
% 5, 4, 1 4 2 10
2 2 75 34 97 00
F 9 5 3 1 6 21
Ao levantar-me de manha, estou motivado a req. 1 04 3 2
% 4, 2, 1 4 2 10
ir ao trabalho 2 4 46 91 97 0,0
F 3 7 2 9 7 21
Sinto-me orgulhoso do trabalho que fago reg. 6 7 9 2
% 1, 3, 1 4 3 10
4 3 23 58 73 00
F 6 1 2 1 7 21
O meu trabalho inspira-me reg. 0 5 01 O 2
% 2, 4, 1 4 3 10
8 7 18 76 30 00
F 4 1 2 9 7 21
Sinto-me com forca e energia quando estou a req. 2 8 7 1 2
% 1, 5, 1 4 3 10
trabalhar 9 7 32 58 35 00
F 5 1 3 9 6 21
Estou entusiasmado com o meu trabalho reg. 7 0 9 1 2

2 . .
Obs.: em caso de dificuldade de leitura das tabelas, aconselhamos a consultar os anexos.
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% 2, 8, 1 4 2 10
4 0 42 67 88 00

As pessoas que desempenham bem o seu F 2 2 3 6 5 21
trabalho reg. 8 9 6 9 0 2
% 1 1 1 3 2 10
geralmente recebem recompensas por isso 32 37 70 25 36 00

Legenda: 1 - Discordo totalmente 2 - Discordo em parte 3 - N&o concordo nem discordo
4 - Concordo em parte 5 - Concordo totalmente
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Tabela 4 — Proactividade

To
1 2 3 4 5 tal
Fre 9 1 3 8 7 21
Aproveito rapidamente as oportunidades  g. 6 2 2 3 2
% 4, 7, 1 3 3 10
para atingir os meus objectivos 5 51 87 44 00
Tomo iniciativa imediatamente mesmo Fre 8 1 8 7 21
que os Q. 1 5 6 2 2
% 3, 5, 1 4 3 10
outros ndo o facam 2 65 06 40 00
Fre 6 8 3 8 7 21
Ataco os problemas de forma activa g. 8 4 6 2
% 2, 3, 1 3 3 10
8 79 96 58 00
Fre 6 9 4 9 6 21
Sou especialmente bom na concretizagdo (q. 3 4 0 2
% 2, 4, 2 4 2 10
de ideias 2 03 43 83 0,0
Fre 5 8 3 9 7 21
Sempre que algo corre mal, procuro g. 1 0 8 2
% 2, 3, 1 4 3 10
imediatamente uma solucao 8 46 25 68 00
Normalmente faco mais do que é Fre 5 7 9 6 21
solicitado g. 1 6 3 2
% 2, 3, 1 4 2 10
3 93 53 97 00
Fre 1 1 3 8 7 21
Sempre que ha uma oportunidade de me  q. 0 6 2 4 2
envolver activamente, aproveito-a de % 4 4 1 3 3 10
imediato 7 70 87 49 0,0
Tabela 5 — Satisfacdo no trabalho
To

3 4 5 tal
F 7 2 4 9 4 21

Eu posso continuar trabalhando por reg. 4 4 2 5 2
% 3, 1 2 4 2 10
periodos muito longos de cada vez 3 13 08 34 12 0,0
No meu trabalho sou perseverante F 5 8 3 9 6 21
mesmo reg. 5 8 6 2
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% 2, 3, 1 4 3 10

guando as coisas nao correm bem 4 8 65 62 11 0,0
Sinto-me feliz quando trabalho F 5 1 3 1 6 21
intensamente reg. 1 1 05 0 2

% 2, 5, 1 4 2 10
4 2 46 95 83 00

F 7 5 8 7 21
Eu acho o trabalho que fago cheio de  req. 0 8 2 2

% 3, 2, 1 4 3 10
significado e proposit 3 4 89 15 40 00

F 6 1 3 7 8 21
Para mim o meu trabalho é um desafio req. 2 3 4 7 2

% 2, 5 1 3 4 10
8 7 56 49 10 0,0

O tempo voa quando estou a trabalhar  req. 4 7 8 7 2
% 2, 6, 1 4 3 10
8 6 75 15 16 00
Quando trabalho esquego o que esta a F 9 1 4 8 5 21

volta reg. 7 1 8 7 2
% 4, 8, 1 4 2 10
de mim 2 0 93 15 69 00
F 1 2 5 8 3 21
Durante o trabalho me distraio reg. 3 3 1 9 6 2

% 6, 1 2 4 1 10
1 08 41 20 70 0,0
F 9 1 5 8 5 21
E dificil separar-me do meu trabalho  req. 9 2 0 2 2
% 4, 9, 2 3 2 10
2 0 45 77 45 00

As estatisticas descritivas, minimos, méaximos, médias e respectivos desvios-padrdo
dos valores obtidos pelos trabalhadores nas dimensdes em analise podem ser apreciadas
na tabela 6. Os sujeitos obtém valores maios elevados em Proactividade e mais baixos

em satisfacao no trabalho.
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Tabela 6 — Estatisticas descritivas
Minim Maxim

N 0 0 Média o paD(frsgzg
work 212 1,00 5,00 3,91 0,74
engagement
Proactivid 212 1,00 5,00 3,96 0,84
ade
Satisfacdo 212 1,00 5,00 3,84 0,76

Os coeficientes de correlacdo de Pearson entre as dimensdes do trabalho estdo
evidenciados na tabela n°® 7. Os calores sdo positivos, significativos e moderados. O
coeficiente mais elevado ocorre entre a satisfacdo no trabalho e o work engagement
(r=0,633).

Tabela 7 — Correlagcbes

work
engagem Proactivida
ent de
Proactivid 446~
ade
Satisfacio 6337 577"

3.1.Validacao das Hipoteses

Para testar as hipoteses que de seguida se formulam vamos utilizar como referéncia
para aceitar ou rejeitar a hipotese nula um nivel de significancia (o) <0,05. No entanto
se encontrarmos diferengas significativas para um nivel de significancia (o) <0,10 estas

serdo devidamente comentadas. Em todas as hipGteses vamos utilizar o teste Anova
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One-Way pois as variaveis dependentes sdo de tipo quantitativo e estamos a comparar
mais de duas amostras independentes. Os pressupostos deste teste, nomeadamente o
pressuposto de normalidade de distribuicdo e o pressuposto de homogeneidade de
variancias foram analisados com os testes de Kolmogorov-Smirnov e teste de Levene.
Nas amostras com dimensdo superior a 30 aceitou-se, de acordo com o teorema do
limite central, a normalidade de distribuicdo. Nalgumas situagfes em que a
homogeneidade de variancia ndo se encontrava satisfeito usou-se o teste t de Student e a
Anova com correccdo de Welch. As hipoteses de mediacdo foram testadas com um
modelo de mediagdo simples. Assim, realizaram-se trés regressoes lineares de acordo

com o modelo proposto por Baron & Kenny, (1986).

A analise estatistica foi efectuada com o SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) versdo 18.0 para Windows.

Hipotese 1 — A idade influencia significativamente o work engagement .

Tabela 10 — work engagement engagement e idade

<35 36-40 41-45 46-50 > 50
M d Mo Mmoo Mo Mo .
p p p p p Sig
3, 0, 3, 0, 4 0, 3, 0, 4 0, 008
73 76 80 75 06 72 9 70 08 74 8 *
*p<0,10

work engagement , F(4, 207) = 2,054, p=0,088, a analise do teste de comparacdo
mdaltipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferencas significativas se encontram
entre 0s sujeitos mais novos que obtém valores mais baixos e 0s mais velhos que obtém

valores mais elevados (3,73 vs 4,08).

Tabela 11 — Teste de Tukey

Idade Subset for alpha = 0.05
N 1 2

<35 53 3,73

36-40 34 3,80 3,80
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46-50 39 3,90 3,90
41-45 38 4,06 4,06
>50 48 4,08
Sig. ,180 ,180

Hipotese 2 — A idade influencia significativamente a Proactividade no trabalho.

Tabela 12— Proactividade e idade

<35 36-40 41-45 46-50 > 50
M d M d M d M d M d .
p p p p p Sig
3, 0, 4, 0, 3, 0, 4, 0, 4, 0, 0,52
84 84 12 65 88 82 04 87 02 98 4
Proactividade no trabalho, F(4, 207) = 0,804, p=0,524, os sujeitos mais novos
obtém valores mais baixos e os do escaldo 36-40 valores mais elevados, embora a
diferenca ndo seja estatisticamente significativa.
Hipotese 3 — A idade influencia significativamente a satisfagdo no trabalho.
Tabela 13— Satisfacdo no trabalho e idade
<35 36-40 41-45 46-50 > 50
M d M d M d M d M d .
p p p p p Sig
3, 0, 3, 0, 3, 0, 3, 0, 4, 0, 0,09
61 85 83 67 91 68 94 57 00 88 3*
*n<0,10

Satisfacdo no trabalho, F(4, 207) = 2,017, p=0,093, a andlise do teste de
compara¢do maltipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferencas significativas se
encontram entre 0s sujeitos mais novos que obtém valores mais baixos e 0s mais velhos

que obtém valores mais elevados (3,61 vs 4,00).

Tabela 14 — Teste de Tukey

Idade Subset for alpha = 0.05
N 1 2
<35 53 3,61
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36-40 34 3,83 3,83
41-45 38 3,01 3,01
46-50 39 3,94 3,04
> 50 48 4,00
Sig. 128 284

Hipotese 4 — As horas de trabalho influenciam significativamente o  work

engagement .
Tabela 15 — work engagement engagement e horario
< 35 horas 36-45 45-55 > 55 horas
M d M d M d M d .
P P p p Sig
3, 0, 3, 0, 3, 0, 4, 0, 0,14
72 66 84 76 97 81 15 39 5

work engagement , F(3, 208) = 1,280, p=0,145, os sujeitos que trabalham menos
horas obtém valores mais baixos e 0s que trabalham mais horas valores mais elevados,

embora a diferenca nao seja estatisticamente significativa.

Hipotese 5 — As horas de trabalho influenciam significativamente a Proactividade

no trabalho.
Tabela 16 — Proactividade e horario
< 35 horas 36-45 45-55 > 55 horas
M d M d M d M d .
P p p p Sig
3, 0, 4, 0, 3, 0, 4, 0, 0,04
94 74 12 81 76 91 11 78 2%*
**n<0,05

Proactividade no trabalho, F(3, 208) = 2,781, p=0,042, a andlise do teste de
comparagao multipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferengas significativas se
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encontram entre os sujeitos que trabalham 36-45 horas, que obtém valores mais

elevados, e os que trabalham 46-55 horas que obtém valores mais baixos (4,12 vs 3,76).

Tabela 17 — Teste de Tukey

Horas Subset for alpha = 0.05
N 1 2

46-55 78 3,76

<35 22 3,94 3,94

> 55 24 4,11 4,11

36-45 88 4,12

Sig. ,268 ,224

Hipdtese 6 — As horas de trabalho influenciam significativamente a satisfacdo no

trabalho.
Tabela 18 — Satisfacao no trabalho e horéario
< 35 horas 36-45 45-55 > 55 horas
M d M d M M
p P

3, 0, 3, 0, 3, 4,
59 86 81 75 86 18
*p<0,10

Satisfacdo no trabalho, F(3, 208) = 2,490, p=0,061, a andlise do teste de

comparagdo maltipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferencas significativas se

encontram entre 0s sujeitos que trabalham mais de 55 horas, que obtém valores mais

elevados, e os que trabalham menos de 35 horas que obtém valores mais baixos (4,18 vs

3,58).

Tabela 19 — Teste de Tukey

Horas Subset for alpha = 0.05
N 1 2
<35 22 3,58
36-45 88 3,81 3,81
46-55 78 3,86 3,86
> 55 24 4,18
Sig. 421 173
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Hipdtese 7 — A antiguidade influencia significativamente o work engagement .

Tabela 20 — work engagement engagement e antiguidade

Até 5
anos 6-10 > 10
Mo Mo d Mo .
P p P Sig
3, 0, 3, 0, 4, 0, 0,01
75 76 79 77 06 70 7 **
**p<0,05

work engagement , F(2, 209) = 4,156, p=0,017, a anélise do teste de comparacéao
maltipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferencas significativas se encontram
entre 0s sujeitos com menor antiguidade, que obtém valores mais baixos, e 0s que com

maior antiguidade que obtém valores mais elevados (3,75 vs 4,05).

Tabela 21 — Teste de Tukey

Antiguid Subset for alpha = 0.05
ade N 1 2
Até 5 57 3,75
anos
6-10 50 3,78 3,78
> 10 105 4,05
anos
Sig. ,051 244

Hipotese 8 — A antiguidade influencia significativamente a Proactividade no
trabalho.

Tabela 22 — Proactividade e antiguidade

Até5
anos 6-10 > 10
M d M d M d
P p P Sig
3, 0, 3, 0, 4, 0, 0,37
60 82 80 64 01 76 1
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Proactividade no trabalho, F(2, 209) = 0,998, p=0,371, 0s sujeitos com menor
antiguidade obtém valores mais baixos e 0s com maior antiguidade valores mais

elevados, embora a diferenca ndo seja estatisticamente significativa.

Hipotese 9 — A antiguidade influencia significativamente a satisfacéo no trabalho.

Tabela 23 — Satisfagdo no trabalho e antiguidade

Até 5
anos 6-10 > 10
M d M d M d .
P p p Sig
5 3, 0 3, 0 4, 0,00
7,00 60 .82 80 ,64 01 4 **
**p<0,10

Satisfacdo no trabalho, F(3, 208) = 2,490, p=0,061, a analise do teste de
comparagdo maltipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferencas significativas se
encontram entre 0s sujeitos com menor antiguidade, que obtém valores mais baixos, e

0s que com maior antiguidade que obtém valores mais elevados (3,60 vs 4.01).

Tabela 24 — Teste de Tukey

Antigui Subset for alpha = 0.05
dade N 1 2
Até5 57 3,60
anos
6-10 50 3,80 3,80
> 10 105 4,01
anos
Sig. ,290 267

Hipdtese 10 - O work engagement media a relagdo positiva entre a idade e a

Satisfacéo no trabalho.

Para testar a hipotese de mediacdo da variavel work engagement sobre o efeito da

idade na satisfacdo procedeu-se a uma analise de mediacdo simples com a variavel
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satisfagdo no trabalho como variavel dependente, a varidvel work engagement como
mediadora e a varidvel Idade como variavel independente. Os resultados das regressdes
podem ser apreciados na tabela abaixo. O modelo explica 40,7% da variancia da
variancia total da variavel satisfacdo no trabalho e o efeito indirecto total é de 0,054,
sendo estatisticamente significativo. A significancia do valor indirecto foi calculada
com o teste de Sobel. Trata-se de uma mediagdo parcial pois C" < C.

Tabela 25 — Andlises de regresséo (V. dependente: Satisfacao)

Variaveis dependentes

Modelol Modelo 2 Modelo 3
work Satisfacéo Satisfacéo
engagement
Variaveis B SE B SE B SE
independentes
Idade 0,083 0,0 0,09 0, ,040 02
** 34 3 xx 034 7
work engagement 637 .05
*k*x 6
R2 0,028 0,03 0,407
3
R2 ajustado 0,024 0,029 0,401
**% < 0,001 **n <0,05

O efeito total indirecto e a significancia depois de calculados com o teste de Sobel,
podem ser apreciados na tabela seguinte. O efeito é estatisticamente significativo, o que

sustenta a hipotese enunciada. O modelo explica 40,7% da variancia total da Satisfacéo.

Tabela 26 — Significancia dos efeitos indirectos

V. independentes Ef. Totais Sig.
indirectos
Idade 0,106 0,00
0

c=c +ab

0,182 = ¢’+ (0,083*0,650)
0,182 =c¢’+ 0,054
¢'=0,128

Como ¢’< ¢ estamos em presencga de uma mediagdo parcial.
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Hipdtese 11: O work engagement media a relacdo positiva entre a idade e a

Proactividade no trabalho

Para testar a hipotese de mediacdo da varidvel work engagement sobre o efeito da
idade na proactividade procedeu-se a uma andlise de mediacdo simples com a variével
Proactividade como variavel dependente, a variavel work engagement como
mediadora e a variavel Idade como variavel independente. Os resultados das regressoes
podem ser apreciados na tabela abaixo. O modelo explica 19,9% da varidncia da
variancia total da varidvel satisfacdo no trabalho e o efeito indirecto total é de 0,054,
sendo estatisticamente significativo. A significancia do valor indirecto foi calculada

com o teste de Sobel. Trata-se de uma mediacéo parcial pois ¢” < C.

Tabela 27 — Analises de regresséo (V. dependente: Satisfacéo)

Variaveis dependentes

Modelol Modelo 2 Modelo 3
work engagement Proactividade Proactividade
Varidveis independentes B SE B SE B SE
Idade 0,083 ** 0,034 0,03 0, -,009 0
4 039 35
work engagement 511 0
72
R2 0,028 0,00 0,199
4
R2 ajustado 0,024 0,001 0,191

% < 0,001 ** n<0,05

O efeito total indirecto e a significancia depois de calculados com o teste de Sobel,
podem ser apreciados na tabela seguinte. O efeito é estatisticamente significativo, o que

sustenta a hipotese enunciada. O modelo explica 19,9% da variancia total da Satisfag&o.

Tabela 28 — Significancia dos efeitos indirectos
V. independente Ef. Totais Sig.
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indirectos

Idade 0,074 0,010

c=c +ab

0,059 =c"+ (0,083*0,084)
0,059 =c’+ 0,002
¢’=0,057

Como ¢’< ¢ estamos em presenca de uma mediacao parcial

CAPITULO IV- DISCUSSAO DOS RESULTADOS

O presente estudo teve por objectivo a analise do papel da Idade no work
engagement engagement, na Satisfacdo no Trabalho e na Proactividade. Embora a
pesquisa organizacional da idade tenha sido amplamente focada nas relacGes entre a
Idade e o Trabalho, a nossa proposta consistiu na analise do papel de mediacdo do work
engagement engagement nas relagfes positivas entre a Satisfagdo no Trabalho e a
Proactividade. Os resultados obtidos evidenciam um efeito de mediacdo parcial do
work engagement engagement na relacdo entre a idade e a Satisfacdo no Trabalho.
Igualmente encontrou-se um efeito de mediacdo parcial do  work engagement
engagement na relacdo entre a Idade e a Proactividade. Assim, o factor idade revelou-se
importante ndo s6 pelo seu impacto directo no work engagement engagement , na
Proactividade e na Satisfacdo no Trabalho, como também, no seu impacto indirecto
através das atitudes de trabalho mais frequentes (tal € o caso do nimero de horas de
trabalho, a funcdo desempenhada, a dimensdo da organizacdo e a antiguidade),

estudadas como seus correlatos.

Uma parte significativa da literatura consultada neste trabalho define o work
engagement engagement como um potencial motivador dos recursos de trabalho e um
dos indicadores da motivacdo intrinseca ( Bakker & Demerouti, 2007). Com base nos
resultados do nosso tratado sobre o envelhecimento no contexto de trabalho, podemos
considerar a variavel independente “Idade” como um dos preditores da relagdo no
trabalho, por meio da variavel mediadora “ work engagement engagement ” que
desempenha o papel de mediacdo na relagdo com as varidveis dependentes: a
“Proactividade e a Satisfagdo no Trabalho”, de forma parcial, mas significativa (Ng and

Feldman (2008).
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Este tratado do ponto de vista da produgdo do conhecimento € importante,
principalmente no actual contexto organizacional, em que recentes estatisticas
internacionais mostram que a idade média da forca de trabalho tem vindo a aumentar,
tanto nos Estados Unidos , na Europa e no mundo em geral. De acordo com o Bureau de
Estatisticas do Trabalho dos EUA, a média de idade de a forga de trabalho americana
tem vindo a aumentar ao longo dos ultimos décadas 35 anos de idade em 1980, 37 anos,
em 1990, 39 anos, em 2000 e 2008, 41 anos. Hoje, mais de metade (54%) da forca de
trabalho nos Estados Unidos da América situa-se entre 40 e 75 anos de idade. Esta
tendéncia para uma antiga forca de trabalho é também a nivel mundial evidente (Ng and
Feldman 2008).

Alertado para este perfil de idade em mudangas da forga de trabalho mundial, os
pesquisadores tornam-se cada vez mais interessados em examinara forma como a idade
afecta a produtividade ( Carstensen, 1991). De acordo com esse autor existem outras
atitudes que determinam a produtividade e o desempenho dos colaborados mais velhos,
para além da idade. A idade pode ser um preditor da proactividade e da satisfacdo no
trabalho quando medida do ponto de vista subjectivo e positivo. O mesmo atesta
Cleveland (2006) ao dizer que a idade como preditor dos comportamentos de cidadania
organizacional determinam a satisfacdo no trabalho, a proactividade e o commitment
dos colaboradores mais velhos. As organizagdes com uma avaliacdo eficaz e retengéo
dos melhores colaboradores, independentemente da idade, demografia de género, etc,
serdo muito bem posicionadas para enfrentar os desafios actuais e futuros da forca de

trabalho dentro da economia global (Jeanette & Cleveland 2007).

Neste contexto, 0s nossos resultados estdo de acordo com o suporte tedrico do
autores estudados, visto que na comparacdo que fazemos dos grupos de trabalho
(trabalhadores mais velhos e mais novos), os resultados apresentam maiores niveis de
practividade e satisfacdo no trabalho nos trabalhadores mais velhos em comparagdo com
0s mais jovens. Pudemos evidenciar esses resultados a partir da tabela n°® 10 a tabela

25, vistas nas paginas anteriores, sobre as hipdteses.

Tem havido vérias revisdes da relacdo entre idade e desempenho no trabalho, de
entre as quais a mais recentemente, realizado por Ng e Feldman (2008). Estes autores
concluiram que a idade estava relacionada com algumas das dimensdes do desempenho

no trabalho, mas ndo com todas. Os trabalhadores mais velhos sendo mais propensos a
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se envolverem em comportamentos de “Exta-papel”, e menos propensos a se
envolverem em comportamentos contraproducentes. Os trabalhadores mais velhos, de
acordo com 0s nossos resultados sdo uma mais valia para a organizacdo em que

trabalham, contribuem consideravelmente para a eficacia organizacional.

4.1.Implicacdes Teoricas

O nosso estudo contribui para a literartura empirica sobre o work engagement como
mediadores da Proactividade e da Satisfacdo no Trabalho, enquanto variaveis adequadas
para medir a relagdo e o impacto da idade no local de trabalho. H& pelo menos trés
razdes pelas quais a relagdes entre a idade e o trabalho merecem uma atencéo adicional.
Primeiro, algumas das diferencas na produtividade entre os colaboradores mais velhos e
0 mais novos podem ser conduzidas pelas diferencas nas atitudes de trabalho que cada
grupo de forma individual interioriza o trabalho, enquanto facilitadores da
produtividade (Harrison, Newman, & Roth, 2006). Assim, uma melhor compreenséao de
idade e das atitudes de trabalho promoveria ainda mais a nossa compreensao da idade
nas relacdes com o desempenho. Em segundo lugar, além de afectar diretamente o
desempenho, as atitudes de trabalho podem influenciar o nivel de intensidade dos
funcionarios e o seu engajamento nas tarefas. De acordo com alguns pesquisadores, as
atitudes de trabalho afectam tanto a abordagem dos funcionarios, a motivacdo
intrinseca, bem como a proactividade (Chen & Bargh, 1999). Em terceiro lugar,
pesquisas anteriores revelam que as atitudes de trabalho podem ser mudadas ao longo
do tempo (por exemplo, Bentein, Vandenberg, Vandenberghe, e Stinglhamber, 2005).

Por conseguinte, este estudo oferece uma nova perspectiva sobre a percepc¢do que 0s
indviduos tém com relacdo ao factor idade relacionado com o trabalho, pelos resultados
obtidos do ponto de vista empirico ao relacionarmos dois grupos etarios, onde os mais
velhos, com o devido respeito pelos colaboradores mais novos apresentam melhores
resultados a nivel da proactividade e da satisfacdo no trabalho. Estes resultados podem
ser significativos para as organizac¢Ges, na medida em que contribuem para o estimulo
dos colaboradores mais velhos em termos de motivacgao extrinseca, como também pode
permitir um “redesenho” do novo perfil de andlise do factor idade no trabalho, quando

relacionado com outras variaveis que potenciam o desempenho e a eficicia na
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producdo. (Bakkera, A. B., Schaufeli, W. B., Leiterc, M. P., & Tarisd, 2008). Com o0s
resultados positivos do potencial dos colaboradores mais velhos, apesar de tratar-se de
uma amostra limitada, esperamos que este estudo possa vir a ser um contributo valido
do ponto de vista cientifico, especialmente sobre a questdo do work engagement
relacionado com a idade no local de trabalho, bem como estudo do comportamento

organizacional.

4.2. ImplicacOes Praticas

O nosso estudo para além do seu contributo tedrico sobre a percepcdo dos
colaboradores na relacdo com a proactividade e a satisfacdo no local de trabalho, pode
constituir um importante suporte empirico para as organizagdes, nas decisées sobre o
envelhecimento e as atitudes de trabalho. Esta abordagem nos permite identificar as
condicdes em que a idade € provavel ter positivas ou negativas associa¢fes com varios
tipos de atitudes de trabalho (Barak, B. 1987). A idade devera ser uma caracteristica
individual a ter em conta para a caracterizagdo dos empregados e um facto a investigar.

De acordo com a reviséo da literatura, a idade tem sido operacionalizada como idade
cronoldgica, o que pode ser uma medida limitada do ponto de vista empirico, para
avaliar as relagdes “idade- on-job” (Milliken & Martins, 1996). S&o necessarias outras
conceptualizagdes de idade mais explicativas. O constructo “idade subjectiva” seria uma
alternativa para explorar essa relacdo. Por exemplo, um questionario que abordasse essa
questdo sobre a idade que o individuo julga ter em relacdo a sua real, seria uma mais
valia (Cleveland, Shore, & Murphy, 1997; Hubley & Russell, 2009) . Porque as
medidas subjetivas de idade podem ser Uteis para explicar o envelhecimento do ponto
de vista psicoldgico, em oposicdo ao envelhecimento biol6gico, o que pode contribuir
para as mudancas de atitudes no trabalho. Pelo facto de ndo ter sido medida no
questionario, exploramos no nosso trabalho outros indicadores indirectos desta medida,
tal como o nimero médio das horas de trabalho por semana, a funcdo desempenha ( de
chefia ou ndo), a antiguidade na funcdo e o sector de actividade. Em concordancia com
a literatura explorada o nosso estudo no que diz respeito aos diversos aspectos
relacionados com o envelhecimento no contexto de trabalho, mas do que seria de

esperar, a proactividade e a satisfacdo no trabalho é mais positiva nos trabalhadores
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mais velhos do que nos mais jovens. Esta linha de pensamento deveria ser tida em conta
pelos gestores e pelas pessoas responsaveis pelas organizagdes, pois existe uma falta de
rigor associada aos esteredtipos proferidos sobre os trabalhadores mais velhos. Assim
podemos inferir que a idade baseada na performance ou na funcéo; a idade subjectiva
ou psicologia ou a idade organizacional teorizada por Sterns and Doverspike (1989)
seria a mais explicativa para a realizacdo de uma andlise transversal sobre o0s
comportamentos organizacionais que proporcionam o bem estar individual e

organizacional.

O facto de termos chamado a atencdo das organizacdes, aos gestores e supervisores
da organizag0es, torna-se uma vantagem pratica, visto que a idade parece ndo ter uma
relagdo com a produtividade, e a ideia de que com o aumento da idade a performance
diminui ndo é suficiente para mudar a realidade organizacional no que diz respeito ao
impacto do envelhecimento no contexto de trabalho (Warr, 1994, pp.497-503). Todavia,
o0 facto de ndo termos medido essa variavel “idade subjectiva” torna-se uma das

limitagdes do nosso estudo.

4.3.Limites e Perspectivas

Como outras pesquisas, este estudo tem algumas limitacdes que devem ser abordadas
em futuras investigacdes. Primeiro, nés ndo temos estudos suficientes com dados
longitudinais para tratar de forma intra-individual os efeitos do envelhecimento sobre
as atitudes no trabalho (Feldman, 2010). Segundo, como limitacbes metodoldgicas,
podemos apontar a reduzida dimensdo da amostra (N=212) e o facto de se tratar de uma
amostra de conveniéncia, factos que poderdo limitar a generalidade dos resultados e a
sua validade externa. Outro aspecto a referir na questdo da amostra, deve-se a facto de
termos uma maioria representativa masculina de 67,9% enquanto o género feminino
encontra-se representado por apenas 32,1% dos inquiridos. Este facto deve-se sobretudo
pela parte significativa de colaboradores ligados ao sector industrial, transportes,
distribuicdo e construgcdo civil onde predomina o género masculino, em termos de
representacdo da forca activa de trabalho. Em terceiro lugar, o questionério self-report
que serviu para avaliar as variaveis dependentes (Proactividade e Satisfacdo no

Trabalho) pode levar a algum enviesamento no estudo, pelo facto de ndo estar a ser
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avaliado o comportamento efectivo, mas sim a percep¢do ou desejo que 0s individuos
tém sobre o seu comportamento no local de trabalho. Para contornar esta limitacéo,
sugerimos que, para os futuros estudos sejam recolhidas informagdes sobre o

comportamento proactivo efectivo dos individuos junto dos seus pares e chefias.

Este estudo demonstra assim uma falha ao centrar-se em demasia na
consciencializagdo dos gestores das potencialidades dos trabalhadores mais velhos,

como forma de resolver a conjectura laboral.

Em termos de sugestdo para futuros estudos, parece-nos interessante desenvolver,
apesar de alguma escassez de literatura, uma investigacdo sobre a relagdo entre 0 work

engagement e o constructo “idade subjectiva”, tal como referimos.
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CONCLUSAO FINAL

O estudo aborda a questdo do envelhecimento no contexto de trabalho como um
problema ou vantagens para as organizacGes e apresenta-se como possivel solucdo dos
esteredtipos sobre os colaboradores mais velhos, como menos proactivos, menos
engajados e menos satisfeitos, etc. Os resultados praticos do nosso trabalho provam o
contrario. Deste modo, com base nos resultados empiricos do nosso estudo, propomos
aos responsaveis das organizacGes a apostarem nos trabalhadores mais velhos através da
contratacdo ou formacao e promocdo. Pois, seria uma mais valia para as organizagoes,
além de ser reflexo de igualdade etéria no trabalhno (PESTANA, Nuno Nobrega, 2003).
E importante fomentar a aprendizagem ao longo da vida promovendo politicas de
incentivo ao acesso a formacdo, reciclagem de conhecimentos; combater a
discriminacdo em termos contratuais das pessoas mais velhas; incentivar a manutencédo
dos trabalhadores no mercado de trabalho permitindo-lhes obter qualidade de vida da
fungdo que exercem. Conciliar a saida do mercado de trabalho através de redugdes da
carga horéria, conciliando de forma inovadora o local de trabalho e as necessidades dos
trabalhadores a medida que estes envelhecem, também seria sugestivo (VELDHOVEN,
Marc van, Luc Dorenbosch, (2008).

Contudo é importante compreender que a capacidade de trabalho resulta
essencialmente da interaccdo entre os recursos individuais, das condigdes de trabalho e
da organizacdo. Concluindo que a idade como factor isolado ndo é responsavel por
performances mais baixas, isto pode dar pistas sobre a importancia da motivacédo e
melhoria das condi¢des de trabalho dos funcionérios para que estes tenham um bom
desempenho (Warr, 1994).

Robbins, (1996) reconhece a existéncia de uma relagdo positiva entre a idade e 0
trabalho, mas nédo entre a idade e a produtividade e o desempenho. Pois as exigéncias
dos trabalhos ndo sdo suficientes para entrarem em conflitos com perdas de capacidade
devidas a idade. Existindo uma perda da “for¢ca” devido a idade, esta por vezes é

compensada por uma maior experiencia do trabalhador.

Dado o papel dominante que os trabalhadores mais velhos desempenham no actual
contexto de trabalho, é fundamental destacar essa vantagem nas organizagdes, como

um desafio para o sucesso da economia mundial. Portanto, com este tratado, esperamos
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motivar 0s pesquisadores organizacionais para a analise da idade como uma importante
explicagdo das reagdes dos individuos no contexto de trabalho. Neste caso, sem perder
de vista a analise do constructo idade subjectiva como uma das medidas mais adequadas
da motivacéo intrinseca e do desempenho no trabalho. Portanto, chamamos a atencgéo
das organizacdes sobre a forma como avaliam o papel da idade nas rela¢Ges de trabalho,
de tal modo que possam ter em consideracgao os aspectos relacionados com as atitude no
trabalho e que muitas vezes podem ser reflexos de dos colaboradores em relacdo a

organizacao e vice-versa.
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ANEXOS DE GRAIFICOS E TABELAS

Tabela — Dimensdo da empresa
Percentagem Percentagem

Frequéncia Percentagem

valida acumulada
<25 54 25,5 25,5 25,5
> 500 56 26,4 26,4 51,9
101-500 59 27,8 27,8 79,7
26-100 43 20,3 20,3 100,0
Total 212 100,0 100,0

Gréfico 1 — Género
32,1%

= Masculino
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67,9%

A andlise da distribuicdo dos inquiridos por escalBes etarios indica-nos que a maioria se
encontra no escaldo < 35 anos (25,0%). Os mais velhos representam 22,6% do total de

respostas.

Gréfico 2 — Escaldes etarios
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No que se refere a antiguidade, quase metade da amostra tem mais de 10 anos de
trabalho (49,5%), seguindo-se depois os trabalhadores com menos de 5 anos de
antiguidade (26,9%) e os com 6-10 anos (23,6%).

Gréfico 3 — Antiguidade
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Uma percentagem muito elevada dos entrevistados ndo desempenha fungdes de chefia
(83,5%).

Tabela 2 — Fungbes de Chefia

Frequéncia Percentagem Percentagem  Percentagem

valida acumulada
Tem funcbes de chefia 35 16,5 16,5 16,5
N&o tem funcgdes de chefia 177 83,5 83,5 100,0
Total 212 100,0 100,0

Por ultimo, no que se refere as horas de trabalho, predominam os que tém um horéario

entre as 36-45 horas semanais (41,5%).

Grafico 4 — Horas de trabalho
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A distribui¢do dos inquiridos por sectores pode ser apreciada na tabela 3. Os sectores

energeéticos (21,7%) e dos transportes (16,5%) sdo os mais representados.

Tabela — Sectores de trabalho

Frequéncia Percentagem ' crcentagem  Percentagem

valida acumulada
Comunicagéo social 14 6,6 6,6 6,6
Educacéo 36 17,0 17,0 23,6

2



Saude 18 8,5 8,5 32,1
Sector da construcéo civil 33 15,6 15,6 47,6
Sector dos transportes, logistica e distribui¢céo 35 16,5 16,5 64,2
Sector energético e transportes publicos e privados 46 21,7 21,7 85,8
Sector Industrial de producéo alimentar 30 14,2 14,2 100,0
Total 212 100,0 100,0
Tabela — Work Engament
1 2 3 4 5 Total
Sinto-me imerso no meu trabalho Freq. 11 9 37 92 63 212
% 52 42 175 434 29,7 100,0
Ao levantar-me de manha, estou motivado a Freq. 9 5 31 104 63 212
ir ao trabalho % 42 24 146 49,1 29,7 100,0
Sinto-me orgulhoso do trabalho que faco Freg. 3 7 26 97 79 212
% 14 33 123 458 37,3 100,0
O meu trabalho inspira-me Freq. 6 10 25 101 70 212
% 28 47 118 47,6 33,0 1000
Sinto-me com forca e energia quando estou a Freg. 4 12 28 97 71 212
trabalhar % 19 57 132 458 335 1000
Estou entusiasmado com o meu trabalho Freg. 5 17 30 99 61 212
% 24 80 142 46,7 288 1000
As pessoas que desempenham bem o seu trabalho Freq. 28 29 36 69 50 212
geralmente recebem recompensas por isso % 132 13,7 170 325 236 1000
Legenda: 1 - Discordo totalmente 2 - Discordo em parte 3 - N&o concordo nem discordo
4 - Concordo em parte 5 - Concordo totalmente
Tabela — Proactividade
1 2 3 4 5 Total
Aproveito rapidamente as oportunidades Freq. 9 16 32 82 73 212
para atingir os meus objectivos % 42 75 151 38,7 344 100,0
Tomo iniciativa imediatamente mesmo que 0s Freq. 8 11 35 86 72 212
outros ndo o facam % 38 52 16,5 40,6 34,0 100,0
Ataco os problemas de forma activa Freq. 6 8 38 84 76 212
% 28 38 179 396 358 1000
Sou especialmente bom na concretizagdo Freq. 6 9 43 94 60 212
de ideias % 28 42 203 443 283 100,
Sempre que algo corre mal, procuro Freq. 5 8 31 90 78 212
imediatamente uma solugdo % 24 38 146 425 36,8 100,0




Normalmente fago mais do que € solicitado Freq. 5 7 41 96 63 212

% 24 33 193 453 29,7 100,0
Sempre que hd uma oportunidade de me Freq. 10 10 36 82 74 212
envolver activamente, aproveito-a de imediato % 47 47 17,0 38,7 349 100,0

Tabela — Satisfagéo no trabalho
1 2 3 4 5 Total

Eu posso continuar trabalhando por Freq. 7 24 44 92 45 212
periodos muito longos de cada vez % 33 11,3 20,8 434 21,2 100,0
No meu trabalho sou perseverante mesmo Freq 5 8 35 98 66 212
quando as coisas ndo correm bem % 24 38 165 46,2 31,1 100,0
Sinto-me feliz quando trabalho intensamente Freq. 5 11 31 105 60 212
% 24 52 146 495 283 100,

Eu acho o trabalho que fago cheio de Freg. 7 5 40 88 72 212
significado e proposito % 33 24 189 415 34,0 100,0

Para mim o meu trabalho é um desafio Freq. 6 12 33 74 87 212
% 28 57 156 349 41,0 100,

O tempo voa quando estou a trabalhar Freg. 6 14 37 88 67 212
% 28 66 175 415 316 1000

Quando trabalho esqueco o0 que esté a volta Freq. 9 17 41 88 57 212
de mim % 42 80 193 415 26,9 1000

Durante o trabalho me distraio Freg. 13 23 51 89 36 212
% 6,1 10,8 241 420 17,0 100,0

E dificil separar-me do meu trabalho Freg. 9 19 52 80 52 212
% 42 90 245 37,7 245 1000

As estatisticas descritivas, minimos, maximos, médias e respectivos desvios-padrdo dos
valores obtidos pelos trabalhadores nas dimensdes em analise podem ser apreciadas na
tabela 6. Os sujeitos obtém valores maios elevados em Pro-actividade e mais baixos em

satisfacdo no trabalho.

Tabela 7 — Estatisticas descritivas



Desvio

N Minimo Maximo Média padrio
Work 212 1,00 5,00 3,91 0,74
Proactividade 212 1,00 5,00 3,96 0,84
Satisfacdo 212 1,00 5,00 3,84 0,76

Tabela — CorrelacGes
Work Proactividade

*k

Proactividade ,446

*k *k

Satisfacao ,633 577

Tabela — Consisténcia interna
Alfa de
Cronbach  N°de itens

Work engamente 0,854 7
Proactividade 0,938 7
Satisfa¢do no trabalho 0,906 9

A anélise estatistica foi efectuada com o SPSS (Statistical Package for the Social

Sciences) versdo 18.0 para Windows.

Hipotese 1 — A idade influencia significativamente o Work Engament.

Tabela — Work engament e idade

<35 36-40 41-45 46-50 > 50
M dp M dp M dp M dp M dp Sig
3,73 0,76 3,80 0,75 4,06 0,72 3,90 0,70 4,08 0,74 0,088 *
*p<0,10

Tabela — Teste de Tukey
Idade N Subset for alpha = 0.05




Hipdtese 2 — A idade influencia significativamente a Pré-actividade no trabalho.

1 2
<35 53 3,73
36-40 34 3,80 3,80
46-50 39 3,90 3,90
41-45 38 4,06 4,06
> 50 48 4,08
Sig. ,180 ,180

Tabela — Proé-actividade e idade

<35 36-40 41-45 46-50 > 50
M dp M dp M dp M dp M dp Sig
3,84 0,84 4,12 0,65 3,88 0,82 4,04 0,87 4,02 0,98 0,524
Hipotese 3 — A idade influencia significativamente a satisfagdo no trabalho.
Tabela — Satisfacéo no trabalho e idade
<35 36-40 41-45 46-50 > 50
M dp M dp M dp M dp M dp Sig
361 085 3,83 0,67 391 0,68 394 0,57 400 088 0,093*
*p<0,10
Tabela — Teste de Tukey
Idade Subset for alpha = 0.05
N 1 2
<35 53 3,61
36-40 34 3,83 3,83
41-45 38 391 3,91
46-50 39 3,94 3,94
>50 48 4,00
Sig. 128 284

Hipotese 4 — As horas de trabalho influenciam significativamente o Work

Engament.



Tabela — Work engament e horario

< 35 horas 36-45 45-55 > 55 horas
M dp M dp M dp M dp Sig
3,72 0,66 3,84 0,76 3,97 0,81 4,15 0,39 0,145

Hipotese 5 — As horas de trabalho influenciam significativamente a Pro-actividade
no trabalho.

Tabela — Pré-actividade e horario

< 35 horas 36-45 45-55 > 55 horas

M dp M dp M dp M dp Sig
3,94 0,74 412 0,81 3,76 0,91 4,11 0,78 0,042**
**pn<0,05

Tabela — Teste de Tukey

Horas Subset for alpha = 0.05
N 1 2

46-55 78 3,76

<35 22 3,94 3,94

> 55 24 411 411

36-45 88 4,12

Sig. ,268 ,224

Hipotese 6 — As horas de trabalho influenciam significativamente a satisfacdo no

trabalho.
Tabela — Satisfacdo no trabalho e horario
< 35 horas 36-45 45-55 > 55 horas
M dp M dp M dp M dp Sig
359 086 381 0,75 3,86 0,77 418 059 0.061*
*p<0,10

Satisfacdo no trabalho, F(3, 208) = 2,490, p=0,061, a andlise do teste de comparacédo
multipla a posteriori de Tukey indica-nos que as diferengas significativas se encontram
entre os sujeitos que trabalham mais de 55 horas, que obtém valores mais elevados, e 0s

que trabalham menos de 35 horas que obtém valores mais baixos (4,18 vs 3,58).

Tabela — Teste de Tukey



Horas Subset for alpha = 0.05

N 1 2
<35 22 3,58
36-45 88 3,81 3,81
46-55 78 3,86 3,86
> 55 24 4,18
Sig. 421 ,173

Hipotese 7 — A antiguidade influencia significativamente o Work Engament.

Tabela — Work engament e antiguidade

Até 5 anos 6-10 >10
M dp M dp M dp Sig
3,75 0,76 3,79 0,77 4,06 0,70 0,017 **
**p<0,05

Tabela — Teste de Tukey

Antiguidade Subset for alpha = 0.05
N 1 2

Até 5 anos 57 3,75

6-10 50 3,78 3,78

> 10 anos 105 4,05

Sig. ,051 244

Hipotese 8 — A antiguidade influencia significativamente a Pro-actividade no
trabalho.

Tabela — Pré-actividade e antiguidade

Até 5 anos 6-10 >10
M dp M dp M dp Sig
3,60 0,82 3,80 0,64 4,01 0,76 0,371

Hipdtese 9 — A antiguidade influencia significativamente a satisfagdo no trabalho.

Tabela — Satisfagéo no trabalho e antiguidade

Até 5 anos 6-10 >10
M dp M dp M dp Sig
57,00 3,60 0,82 3,80 0,64 4,01 0,004 **




**p<0,10

Tabela 23 — Teste de Tukey

Antiguidade Subset for alpha = 0.05
N 1 2
Até 5 anos 57 3,60
6-10 50 3,80 3,80
> 10 anos 105 4,01
,290 ,267

Sig.




ONEWAY Wor k Proactivi dade Sati sfacdo BY | dade 2

/ STATI STI CS DESCRI PTI VES HOMOCGENEI TY WELCH
/' M SSI NG ANALYSI S

/ POSTHOC=TUKEY ALPHA( 0. 05) .

Oneway
Descriptives

N Mean Std. Deviation | Std. Error

Work <35 53 3,7251 , 76051 , 10446
36-40 34 3,8025 ,75102 ,12880

41-45 38 4,0564 , 72276 , 11725

46-50 39 3,9048 , 70164 , 11235

>50 48 4,0833 ,73957 ,10675

Total 212 3,9111 , 74431 ,05112

Proactividade <35 53 3,8410 ,84407 ,11594
36-40 34 4,1218 ,64861 , 11124

41-45 38 3,8759 ,81503 ,13222

46-50 39 4,0440 ,86906 , 13916

> 50 48 4,0179 ,98474 , 14214

Total 212 3,9697 ,84906 ,05831

Satisfagéo <35 53 3,6101 ,84609 , 11622
36-40 34 3,8333 ,67351 ,11551

41-45 38 3,9064 ,68470 ,11107

46-50 39 3,9373 ,57215 ,09162

>50 48 4,0046 ,88354 ,12753

Total 212 3,8485 ,76442 ,05250
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Descriptives

95% Confidence Interval for
Mean
Lower Bound Upper Bound Minimum | Maximum

Work <35 3,5154 3,9347 1,29 5,00

36-40 3,5405 4,0646 1,43 5,00

41-45 3,8188 4,2940 1,57 5,00

46-50 3,6773 4,1322 2,00 5,00

> 50 3,8686 4,2981 1,00 5,00

Total 3,8103 4,0118 1,00 5,00
Proactividade <35 3,6083 4,0736 1,14 5,00

36-40 3,8955 4,3482 2,71 5,00

41-45 3,6080 4,1438 1,86 5,00

46-50 3,7622 4,3257 1,71 5,00

> 50 3,7319 4,3038 1,00 5,00

Total 3,8547 4,0846 1,00 5,00
Satisfagéo <35 3,3769 3,8433 1,00 5,00

36-40 3,5983 4,0683 1,67 5,00

41-45 3,6814 4,1315 2,00 5,00

46-50 3,7519 4,1228 2,78 4,67

> 50 3,7481 4,2612 1,00 5,00

Total 3,7450 3,9520 1,00 5,00

Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
Work ,359 207 ,838
Proactividade ,308 207 ,873
Satisfagéo 1,029 207 ,393
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.

Work Between Groups 4,463 4 1,116 2,054 ,088

Within Groups 112,431 207 ,543

Total 116,894 211
Proactividade  Between Groups 2,326 4 ,581 ,804 524

Within Groups 149,785 207 724

Total 152,111 211
Satisfagéo Between Groups 4,626 4 1,157 2,017 ,093

Within Groups 118,670 207 573

Total 123,297 211
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Robust Tests of Equality of Means

Statistic” df1 df2 Sig.
Work Welch 1,965 99,438 ,106
Proactividade  Welch ,972 100,757 426
Satisfagéo Welch 1,678 100,974 ,161
a. Asymptotically F distributed.
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Tukey HSD
Dependent Variable () Idade_2  (J) Idade_2 Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig.
Work <35 36-40 -,07745 ,16194 ,989
41-45 -,33132 ,15666 ,218
46-50 -,17969 , 15548 776
> 50 -,35827 ,14685 ,109
36-40 <35 ,07745 , 16194 ,989
41-45 -,25387 , 17398 ,590
46-50 -,10224 , 17292 ,976
> 50 -,28081 ,16520 ,436
41-45 <35 ,33132 ,15666 ,218
36-40 ,25387 ,17398 ,590
46-50 , 15163 , 16799 ,896
> 50 -,02694 ,16003 1,000
46-50 <35 ,17969 ,15548 776
36-40 , 10224 , 17292 ,976
41-45 -,15163 , 16799 ,896
> 50 -,17857 ,15888 794
>50 <35 ,35827 , 14685 ,109
36-40 ,28081 ,16520 ,436
41-45 ,02694 ,16003 1,000
46-50 , 17857 , 15888 , 7194
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable () Idade_2  (J) Idade_2 95% Confidence Interval
Lower Bound | Upper Bound
Work <35 36-40 -,5231 ,3682
41-45 -, 7624 ,0998
46-50 -,6076 ,2482
> 50 -,7624 ,0458
36-40 <35 -,3682 ,5231
41-45 -, 7327 ,2249
46-50 -,5781 ,3736
> 50 -, 7354 , 1738
41-45 <35 -,0998 ,7624
36-40 -,2249 , 71327
46-50 -,3107 ,6139
> 50 -, 4673 4134
46-50 <35 -,2482 ,6076
36-40 -,3736 ,5781
41-45 -,6139 ,3107
> 50 -,6158 ,2587
>50 <35 -,0458 , 71624
36-40 -,1738 ,7354
41-45 -,4134 4673
46-50 -,2587 ,6158
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Idade_2  (J) Idade_2 Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig.

Proactividade <35 36-40 -,28088 , 18691 ,562
41-45 -,03497 ,18082 1,000

46-50 -,20299 , 17946 , 790

> 50 -,17689 ,16949 ,835

36-40 <35 ,28088 ,18691 ,562

41-45 ,24591 ,20081 137

46-50 ,07789 ,19959 ,995

> 50 ,10399 ,19068 ,982

41-45 <35 ,03497 ,18082 1,000

36-40 -,24591 ,20081 737

46-50 -,16802 ,19390 ,909

> 50 -,14192 , 18471 ,939

46-50 <35 ,20299 ,17946 ,790

36-40 -,07789 ,19959 ,995

41-45 , 16802 , 19390 ,909

> 50 ,02610 ,18338 1,000

>50 <35 ,17689 ,16949 ,835

36-40 -,10399 ,19068 ,982

41-45 ,14192 ,18471 ,939

46-50 -,02610 ,18338 1,000

Satisfacédo <35 36-40 -,22327 , 16637 ,665
41-45 -,29637 ,16094 ,353

46-50 -,32726 , 15974 247

> 50 -,39457 ,15086 ,071

36-40 <35 ,22327 ,16637 ,665

41-45 -,07310 , 17874 ,994

46-50 -,10399 , 17765 977

> 50 -,17130 , 16972 ,851

41-45 <35 ,29637 ,16094 ,353

36-40 ,07310 , 17874 ,994

46-50 -,03089 ,17259 1,000

>50 -,09820 ,16441 ,975

46-50 <35 32726 , 15974 ,247

36-40 ,10399 ,17765 977

41-45 ,03089 ,17259 1,000

> 50 -,06731 , 16323 ,994
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable () Idade_2  (J) Idade_2 95% Confidence Interval
Lower Bound | Upper Bound
Proactividade <35 36-40 -,7952 ,2335
41-45 -,5326 ,4626
46-50 -,6969 ,2909
> 50 -,6433 ,2896
36-40 <35 -,2335 ,7952
41-45 -,3067 , 7985
46-50 -,4714 ,6272
> 50 -,4207 ,6287
41-45 <35 -,4626 ,56326
36-40 -,7985 ,3067
46-50 -, 7016 ,3656
> 50 -,6502 ,3664
46-50 <35 -,2909 ,6969
36-40 -,6272 4714
41-45 -,3656 ,7016
> 50 -,4786 ,5308
>50 <35 -,2896 ,6433
36-40 -,6287 ,4207
41-45 -,3664 ,6502
46-50 -,5308 ,4786
Satisfacéo <35 36-40 -,6811 ,2346
41-45 -,7393 ,1465
46-50 -, 7669 ,1123
> 50 -,8097 ,0206
36-40 <35 -,2346 ,6811
41-45 -,5650 ,4188
46-50 -,6929 ,3849
> 50 -,6384 ,2958
41-45 <35 -,1465 ,7393
36-40 -,4188 ,5650
46-50 -,5058 4441
> 50 -,5506 ,3542
46-50 <35 -,1123 ,7669
36-40 -,3849 ,5929
41-45 -,4441 ,5058
> 50 -,56165 ,3819
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable () Idade_2  (J) Idade_2 Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig.
Satisfagao >50 <35 ,39457 ,15086 ,071
36-40 ,17130 , 16972 ,851
41-45 ,09820 , 16441 ,975
46-50 ,06731 , 16323 ,994
Multiple Comparisons
Tukey HSD
Dependent Variable (I) Idade_2  (J) Idade_2 95% Confidence Interval
Lower Bound | Upper Bound
Satisfagao >50 <35 -,0206 ,8097
36-40 -,2958 ,6384
41-45 -,3542 ,5506
46-50 -,3819 ,5165
Homogeneous Subsets
Work
Tukey HSD?®
Idade_2 Subset for
alpha = 0.05
N 1
<35 53 3,7251
36-40 34 3,8025
46-50 39 3,9048
41-45 38 4,0564
> 50 48 4,0833
Sig. ,180

Means for groups in homogeneous

subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample

Size = 41,298.

b. The group sizes are unequal.
The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels

are not guaranteed.

Page 7



Proactividade

Tukey HSD?®

Idade_2 Subset for
alpha = 0.05
N 1
<35 53 3,8410
41-45 38 3,8759
>50 48 4,0179
46-50 39 4,0440
36-40 34 4,1218
Sig. ,563

Means for groups in homogeneous
subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample
Size = 41,298.

b. The group sizes are unequal.

The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels
are not guaranteed.

Satisfacéo
Tukey HSD?®
Idade_2 Subset for
alpha =0.05
N 1

<35 53 3,6101
36-40 34 3,8333
41-45 38 3,9064
46-50 39 3,9373
>50 48 4,0046
Sig. ,128

Means for groups in homogeneous
subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample
Size = 41,298.

b. The group sizes are unequal.

The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels
are not guaranteed.
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Frequencies

Statistics
Horas_2
N Valid 212
Missing 0
Horas_2
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid <35 22 10,4 10,4 10,4
36-45 88 41,5 41,5 51,9
46-55 78 36,8 36,8 88,7
>55 24 11,3 11,3 100,0
Total 212 100,0 100,0
EXAM NE VARI ABLES=Wr k Proactivi dade Satisfacao BY Horas_2
[/ PLOT BOXPLOT STEM_EAF NPPLOT
/ COVPARE CGROUPS
[ STATI STI CS DESCRI PTI VES
/ CI NTERVAL 95
/M SSI NG LI STW SE
/ NOTOTAL.
Explore
Horas 2
Tests of Normality
Horas_2 Kolmogorov-Smirnov® Shapiro-Wilk
Statistic df Sig. Statistic df Sig.
Work <35 ,163 22 ,132 ,920 22 ,075
36-45 ,169 88 ,000 ,910 88 ,000
46-55 ,157 78 ,000 ,894 78 ,000
>55 ,152 24 ,156 ,950 24 ,273
Proactividade <35 ,217 22 ,009 ,920 22 ,076
36-45 ,158 88 ,000 ,872 88 ,000
46-55 ,160 78 ,000 ,887 78 ,000
>55 278 24 ,102 ,828 24 ,108
Satisfacédo <35 ,179 22 ,063 ,915 22 ,061
36-45 ,143 88 ,000 ,926 88 ,000
46-55 ,136 78 ,001 ,901 78 ,000
> 55 131 24 200 945 24 206

a. Lilliefors Significance Correction

*, This is a lower bound of the true significance.
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ONEVWAY Wor k Proactivi dade Sati sfagcdo BY Horas_2

/ STATI STI CS DESCRI PTI VES HOMOCGENEI TY WELCH

/' M SSI NG ANALYSI S
/ POSTHOC=TUKEY ALPHA( 0. 05) .

Oneway
Descriptives
N Mean Std. Deviation | Std. Error
Work <35 22 3,7208 ,66347 , 14145
36-45 88 3,8377 ,76401 ,08144
46-55 78 3,9725 ,80814 ,09150
>55 24 4,1548 ,39499 ,08063
Total 212 3,9111 , 74431 ,05112
Proactividade <35 22 3,9351 , 74260 ,15832
36-45 88 4,1234 ,81107 ,08646
46-55 78 3,7637 ,90843 ,10286
>55 24 4,1071 , 77706 , 15862
Total 212 3,9697 ,84906 ,05831
Satisfacdo <35 22 3,5859 ,85737 ,18279
36-45 88 3,8144 ,75392 ,08037
46-55 78 3,8590 , 77430 ,08767
>55 24 4,1806 ,58869 ,12017
Total 212 3,8485 ,76442 ,05250
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
Lower Bound Upper Bound Minimum | Maximum
Work <35 3,4266 4,0149 2,57 4,86
36-45 3,6758 3,9995 1,29 5,00
46-55 3,7903 4,1547 1,00 5,00
>55 3,9880 4,3216 3,43 5,00
Total 3,8103 4,0118 1,00 5,00
Proactividade <35 3,6058 4,2643 1,86 5,00
36-45 3,9515 4,2952 1,00 5,00
46-55 3,5589 3,9686 1,00 5,00
>55 3,7790 4,4353 1,71 5,00
Total 3,8547 4,0846 1,00 5,00
Satisfagéo <35 3,2057 3,9660 1,56 4,89
36-45 3,6547 3,9741 1,00 5,00
46-55 3,6844 4,0336 1,00 5,00
>55 3,9320 4,4291 2,78 5,00
Total 3,7450 3,9520 1,00 5,00
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Test of Homogeneity of Variances

Levene
Statistic dfl df2 Sig.
Work 1,775 208 ,153
Proactividade ,603 208 ,614
Satisfacdo ,524 208 ,666
ANOVA
Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Work Between Groups 2,991 3 ,997 1,820 ,145
Within Groups 113,903 208 ,548
Total 116,894 211
Proactividade  Between Groups 5,867 3 1,956 2,781 ,042
Within Groups 146,244 208 ,703
Total 152,111 211
Satisfagéo Between Groups 4,275 3 1,425 2,490 ,061
Within Groups 119,022 208 ,572
Total 123,297 211
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Horas_2  (J) Horas_2 Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig.
Work <35 36-45 -,11688 ,17639 ,911
46-55 -,25175 , 17864 ,495
>55 -,43398 ,21842 ,196
36-45 <35 ,11688 ,17639 ,911
46-55 -,13487 ,11508 ,645
>55 -,31710 , 17041 ,248
46-55 <35 ,25175 ,17864 ,495
36-45 ,13487 ,11508 ,645
>55 -,18223 17274 717
>55 <35 ,43398 ,21842 ,196
36-45 ,31710 ,17041 ,248
46-55 ,18223 17274 717
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Horas_2  (J) Horas_2 95% Confidence Interval
Lower Bound | Upper Bound
Work <35 36-45 -,5737 ,3400
46-55 -, 7144 ,2109
>55 -,9997 ,1317
36-45 <35 -,3400 ,5737
46-55 -,4329 ,1632
> 55 -, 7585 ,1243
46-55 <35 -,2109 , 7144
36-45 -,1632 4329
>55 -,6296 ,2651
>55 <35 -,1317 ,9997
36-45 -,1243 , 7585
46-55 -,2651 ,6296
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Horas_2  (J) Horas_2 Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig.

Proactividade <35 36-45 -,18831 ,19987 , 782
46-55 , 17133 ,20242 ,832

> 55 -,17208 ,24750 ,899

36-45 <35 ,18831 ,19987 ,782

46-55 ,35964* ,13040 ,032

> 55 ,01623 ,19309 1,000

46-55 <35 -,17133 ,20242 ,832

36-45 -,35964* ,13040 ,032

> 55 -,34341 , 19573 ,298

>55 <35 ,17208 ,24750 ,899

36-45 -,01623 ,19309 1,000

46-55 ,34341 , 19573 ,298

Satisfacéo <35 36-45 -,22854 , 18031 ,585
46-55 -,27312 ,18261 442

> 55 -,59470* ,22328 ,041

36-45 <35 ,22854 ,18031 ,585

46-55 -,04458 ,11764 ,981

> 55 -,36616 ,17420 ,156

46-55 <35 ,27312 ,18261 442

36-45 ,04458 ,11764 ,981

> 55 -,32158 , 17657 ,266

>55 <35 ,59470 ,22328 ,041

36-45 ,36616 ,17420 ,156

46-55 ,32158 , 17657 ,266

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Horas_2  (J) Horas_2 95% Confidence Interval
Lower Bound | Upper Bound
Proactividade <35 36-45 -,7060 ,3293
46-55 -,3529 ,6956
>55 -,8131 ,4689
36-45 <35 -,3293 ,7060
46-55 ,0219 ,6974
>55 -,4839 ,5163
46-55 <35 -,6956 ,3529
36-45 -,6974 -,0219
>55 -,8503 ,1635
>55 <35 -,4689 ,8131
36-45 -,5163 ,4839
46-55 -,1635 ,8503
Satisfagéo <35 36-45 -,6955 ,2385
46-55 -, 7461 ,1998
> 55 -1,1730 -,0164
36-45 <35 -,2385 ,6955
46-55 -,3493 ,2601
>55 -,8173 ,0850
46-55 <35 -,1998 ,7461
36-45 -,2601 ,3493
> 55 -, 7789 ,1357
>55 <35 ,0164 1,1730
36-45 -,0850 ,8173
46-55 -,1357 , 7789

Homogeneous Subsets
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Tukey HSD?®

Work

Horas_2 Subset for
alpha = 0.05
N 1
<35 22 3,7208
36-45 88 3,8377
46-55 78 3,9725
> 55 24 4,1548
Sig. ,065

Means for groups in homogeneous
subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample
Size = 35,937.

b. The group sizes are unequal.

The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels
are not guaranteed.

Proactividade

Tukey HSD?®

Horas_2 Subset for
alpha = 0.05
N 1
46-55 78 3,7637
<35 22 3,9351
>55 24 4,1071
36-45 88 4,1234
Sig. ,268

Means for groups in homogeneous
subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample
Size = 35,937.

b. The group sizes are unequal.

The harmonic mean of the group
sizes is used. Type | error levels
are not guaranteed.
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Tukey HSD?®

Satisfacéo

Horas_2 Subset for alpha = 0.05
N 1 2
<35 22 3,5859
36-45 88 3,8144 3,8144
46-55 78 3,8590 3,8590
>55 24 4,1806
Sig. 421 ,173

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size =

35,937.

b. The group sizes are unequal. The

harmonic mean of the group sizes is used.

Type | error levels are not guaranteed.
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Oneway

Descriptives

N Mean Std. Deviation | Std. Error
Work Até 5 anos 57 3,7519 ,76003 ,10067
6-10 50 3,7857 , 76755 ,10855
> 10 anos 105 4,0571 ,70170 ,06848
Total 212 3,9111 , 74431 ,05112
Proactividade  Até 5 anos 57 3,8521 ,79032 ,10468
6-10 50 4,0829 ,71696 ,10139
> 10 anos 105 3,9796 ,93288 ,09104
Total 212 3,9697 ,84906 ,05831
Satisfacdo Até 5 anos 57 3,6004 ,81996 ,10861
6-10 50 3,8000 ,63651 ,09002
> 10 anos 105 4,0063 , 75671 ,07385
Total 212 3,8485 ,76442 ,05250
Descriptives
95% Confidence Interval for
Mean
Lower Bound Upper Bound Minimum | Maximum
Work Até 5 anos 3,5502 3,9535 1,29 5,00
6-10 3,5676 4,0038 1,43 5,00
> 10 anos 3,9213 4,1929 1,00 5,00
Total 3,8103 4,0118 1,00 5,00
Proactividade  Até 5 anos 3,6424 4,0618 1,14 5,00
6-10 3,8791 4,2866 2,29 5,00
> 10 anos 3,7991 4,1601 1,00 5,00
Total 3,8547 4,0846 1,00 5,00
Satisfagéo Até 5 anos 3,3828 3,8180 1,00 5,00
6-10 3,6191 3,9809 1,67 5,00
> 10 anos 3,8599 4,1528 1,00 5,00
Total 3,7450 3,9520 1,00 5,00
Test of Homogeneity of Variances
Levene
Statistic dfl df2 Sig.
Work ,834 2 209 ,436
Proactividade ,336 209 , 715
Satisfagdo 1,050 209 ,352
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ANOVA

Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
Work Between Groups 4,471 2 2,235 4,156 ,017
Within Groups 112,424 209 ,538
Total 116,894 211
Proactividade  Between Groups 1,438 2 ,719 ,998 371
Within Groups 150,673 209 721
Total 152,111 211
Satisfagéo Between Groups 6,243 2 3,121 5,573 ,004
Within Groups 117,054 209 ,560
Total 123,297 211
Post Hoc Tests
Multiple Comparisons
Tukey HSD
Dependent Variable  (l) Antiguidade  (J) Antiguidade Mean
Difference (I-
J) Std. Error Sig.
Work Até 5 anos 6-10 -,03383 , 14211 ,969
> 10 anos -30526 12066 032
6-10 Até 5 anos ,03383 ,14211 ,969
> 10 anos -,27143 , 12602 ,082
> 10 anos Até 5 anos ,30526 ,12066 ,032
6-10 ,27143 , 12602 ,082
Proactividade Até 5 anos 6-10 -,23073 ,16452 341
> 10 anos -,12746 , 13969 ,633
6-10 Até 5 anos ,23073 ,16452 ,341
> 10 anos , 10327 , 14589 , 759
> 10 anos Até 5 anos ,12746 ,13969 ,633
6-10 -,10327 ,14589 ,759
Satisfagdo Até 5 anos 6-10 -,19961 ,14501 ,355
> 10 anos - 40596 12312 003
6-10 Até 5 anos ,19961 ,14501 ,355
> 10 anos -,20635 ,12859 ,246
> 10 anos Até 5 anos ,40596 ,12312 ,003
6-10 ,20635 ,12859 ,246

*. The mean difference is significant at the 0.05 level.
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Multiple Comparisons

Tukey HSD
Dependent Variable  (I) Antiguidade  (J) Antiguidade 95% Confidence Interval
Lower Bound | Upper Bound
Work Até 5 anos 6-10 -,3693 ,3016
> 10 anos -,5901 -,0204
6-10 Até 5 anos -,3016 ,3693
> 10 anos -,5689 ,0260
> 10 anos Até 5 anos ,0204 ,5901
6-10 -,0260 ,5689
Proactividade Até 5 anos 6-10 -,6191 ,1576
> 10 anos -, 4572 , 2023
6-10 Até 5 anos -,1576 ,6191
> 10 anos -,2411 4476
> 10 anos Até 5 anos -,2023 4572
6-10 -, 4476 ,2411
Satisfagéo Até 5 anos 6-10 -,5419 ,1427
> 10 anos -,6966 -,1153
6-10 Até 5 anos -,1427 ,5419
> 10 anos -,5099 ,0972
> 10 anos Até 5 anos , 1153 ,6966
6-10 -,0972 ,5099
Homogeneous Subsets
Work
Tukey HSD?®
Antiguidade Subset for
alpha = 0.05
N 1
Até 5 anos 57 3,7519
6-10 50 3,7857
> 10 anos 105 4,0571
Sig. ,051

Means for groups in homogeneous
subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample

Size = 63,738.

b. The group sizes are unequal. The
harmonic mean of the group sizes is

used. Type | error levels are not

guaranteed.
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Tukey HSD?®

Proactividade

Antiguidade Subset for
alpha =0.05
N 1
Até 5 anos 57 3,8521
> 10 anos 105 3,9796
6-10 50 4,0829
Sig. 277

Means for groups in homogeneous
subsets are displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample
Size = 63,738.

b. The group sizes are unequal. The
harmonic mean of the group sizes is
used. Type | error levels are not

guaranteed.

Tukey HSD?®

Satisfacdo

Antiguidade Subset for alpha = 0.05
N 1 2
Até 5 anos 57 3,6004
6-10 50 3,8000 3,8000
> 10 anos 105 4,0063
Sig. ,290 267

Means for groups in homogeneous subsets are

displayed.

a. Uses Harmonic Mean Sample Size =

63,738.

b. The group sizes are unequal. The harmonic
mean of the group sizes is used. Type | error
levels are not guaranteed.

FREQUENCI ES VARI ABLES=Sexo
/ ORDER=ANALYSI S.

Frequencies

Statistics

Sexo:

N Valid 212
Missing 0
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Sexo:

Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid Feminino 68 32,1 32,1 32,1
Masculino 144 67,9 67,9 100,0
Total 212 100,0 100,0
FREQUENCI ES VARI ABLES=Ant i gui dade
/ ORDER=ANALYSI S.
Frequencies
Statistics
Antiguidade
N Valid 212
Missing 0
Antiguidade
Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid  Até 5 anos 57 26,9 26,9 26,9
6-10 50 23,6 23,6 50,5
> 10 anos 105 49,5 49,5 100,0
Total 212 100,0 100,0
FREQUENCI ES VARI ABLES=Di nenséo
/ ORDER=ANALYSI S.
Frequencies
Statistics
Dimensé&o
N Valid 212
Missing 0
Dimenséo
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid <25 54 25,5 25,5 25,5
> 500 56 26,4 26,4 51,9
101-500 59 27,8 27,8 79,7
26-100 43 20,3 20,3 100,0
Total 212 100,0 100,0

DESCRI PTI VES VARI ABLES=Wor k Proactivi dade Sati sfacéao
| STATI STI CS=MEAN STDDEV M N MAX.
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Descriptives

Descriptive Statistics

N Minimum | Maximum Mean Std. Deviation
Work 212 1,00 5,00 3,9111 , 74431
Proactividade 212 1,00 5,00 3,9697 ,84906
Satisfacédo 212 1,00 5,00 3,8485 ,76442
Valid N (listwise) 212
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GET

DATASET NAME Dat aSet 4 W NDOMFRONT.
DATASET ACTI VATE Dat aSet 4.
DATASET CLOSE Dat aSet 3.
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE

/ STATI STI CS CCEFF QUTS R ANOVA

/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Sati sfacao

/ METHCD=ENTER | dade_2 Wbr k.

Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Work, a Enter
Idade_2
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Satisfacéo
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 ,638° ,407 ,401 ,59161

a. Predictors: (Constant), Work, Idade_2

ANOVA”
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 50,147 2 25,073 71,638 ,000
Residual 73,150 209 ,350
Total 123,297 211

a. Predictors: (Constant), Work, Idade_2

b. Dependent Variable: Satisfacéo
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,240 ,222 5,574 ,000
Idade_2 ,040 ,027 ,078 1,447 ,149
Work ,637 ,056 ,620 11,469 ,000
a. Dependent Variable: Satisfagcao
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
| STATI STI CS COEFF OUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Woér k
/ METHOD=ENTER | dade_2.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Idade_2"l Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Work
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 ,168Cl ,028 ,024 ,73546
a. Predictors: (Constant), Idade_2
ANOVAb
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 3,305 1 3,305 6,110 ,014ul
Residual 113,589 210 541
Total 116,894 211

a. Predictors: (Constant), Idade_2

b. Dependent Variable: Work
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,663 ,112 32,635 ,000
Idade_2 ,083 ,034 ,168 2,472 ,014
a. Dependent Variable: Work
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
[ STATI STI CS COEFF OUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Sati sf acéao
/ METHOD=ENTER | dade_2.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Idade_2°l Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Satisfacéo
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 182" ,033 ,029 75338
a. Predictors: (Constant), Idade_2
ANOVA”
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4,105 1 4,105 7,232 ,008°
Residual 119,192 210 ,568
Total 123,297 211

a. Predictors: (Constant), Idade_2

b. Dependent Variable: Satisfacdo
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,572 ,115 31,069 ,000
Idade_2 ,093 ,034 ,182 2,689 ,008
a. Dependent Variable: Satisfacéo
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
[ STATI STI CS COEFF OUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Sati sf acéao
/ METHOD=ENTER | dade_2.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Idade_2°l Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Satisfacéo
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 182" ,033 ,029 75338
a. Predictors: (Constant), Idade_2
ANOVA”
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 4,105 1 4,105 7,232 ,008°
Residual 119,192 210 ,568
Total 123,297 211

a. Predictors: (Constant), Idade_2

b. Dependent Variable: Satisfacdo
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,572 ,115 31,069 ,000
Idade_2 ,093 ,034 ,182 2,689 ,008
a. Dependent Variable: Satisfacéo
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
[ STATI STI CS COEFF OUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Sati sf acéao
[ METHOD=ENTER Wor k.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Work” Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Satisfacéo
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 633° ,401 ,398 ,59315
a. Predictors: (Constant), Work
ANOVA”
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 49,413 1 49,413 140,449 ,OOO“l
Residual 73,883 210 ,352
Total 123,297 211

a. Predictors: (Constant), Work

b. Dependent Variable: Satisfacdo
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,306 ,218 5,978 ,000
Work ,650 ,055 ,633 11,851 ,000
a. Dependent Variable: Satisfacéo
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
[ STATI STI CS COEFF OUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/| DEPENDENT Proacti vi dade
/ METHOD=ENTER | dade_2.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Idade_2°l Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Proactividade
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 ,059° ,004 -,001 ,84958
a. Predictors: (Constant), Idade_2
ANOVA”
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression ,536 1 ,536 , 743 ,390°
Residual 151,575 210 722
Total 152,111 211

a. Predictors: (Constant), Idade_2

b. Dependent Variable: Proactividade
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 3,870 ,130 29,845 ,000
Idade_2 ,034 ,039 ,059 ,862 ,390
a. Dependent Variable: Proactividade
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
[ STATI STI CS COEFF QUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/| DEPENDENT Proacti vi dade
/ METHOD=ENTER | dade_2 Work.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Work, Enter
Idade_2a
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Proactividade
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 ,4460l ,199 ,191 ,76359
a. Predictors: (Constant), Work, Idade_2
ANOVAb
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 30,251 2 15,125 25,941 ,OOOUl
Residual 121,860 209 ,583
Total 152,111 211

a. Predictors: (Constant), Work, Idade_2

b. Dependent Variable: Proactividade
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,996 ,287 6,951 ,000
Idade_2 -,009 ,035 -,016 -,255 799
Work 511 ,072 ,448 7,139 ,000
a. Dependent Variable: Proactividade
REGRESSI ON
/M SSI NG LI STW SE
| STATI STI CS COEFF OUTS R ANOVA
/ CRI TERI A=PI N(. 05) PQUT(. 10)
/ NOORI G N
/ DEPENDENT Proacti vi dade
/ METHOD=ENTER Wor k.
Regression
Variables Entered/Removedb
Model Variables Variables
Entered Removed Method
1 Work” Enter
a. All requested variables entered.
b. Dependent Variable: Proactividade
Model Summary
Model Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 ,446d ,199 ,195 ,76188
a. Predictors: (Constant), Work
ANOVAb
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 30,213 1 30,213 52,049 ,000°
Residual 121,898 210 ,580
Total 152,111 211

a. Predictors: (Constant), Work

b. Dependent Variable: Proactividade
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Coefficientsa

Model Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 1,981 ,281 7,063 ,000
Work ,508 ,070 ,446 7,215 ,000

a. Dependent Variable: Proactividade

Page 9



