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Resumo

Este estudo explorou o impacto negativo do idadismo no local de trabalho nos
comportamentos de cidadania organizacional dos trabalhadores e testou o papel
mediador da satisfagdo no trabalho. Através de inquéritos por questionario e analises
quantitativas de 342 trabalhadores de diferentes idades, industrias e cargos na China, o
estudo concluiu que (1) o idadismo no local de trabalho previa significativa e
negativamente os comportamentos de cidadania organizacional dos trabalhadores; (2) o
idadismo reduzia significativamente a satisfacdo profissional dos trabalhadores; e (3) a
satisfacdo no trabalho mediou parcialmente a relagdo entre o idadismo e os
comportamentos de cidadania organizacional. Isto sugere que o idadismo nao s6 inibe
diretamente os comportamentos de cidadania organizacional dos trabalhadores, como
também enfraquece indiretamente o comportamento ao corroer a satisfagdo no trabalho.
Este estudo abre novos caminhos ao verificar o impacto negativo do idadismo tanto nos
trabalhadores mais jovens como nos mais velhos, revelando o papel da satisfagdo no
trabalho como um mecanismo psicologico fundamental para fazer a ponte entre a cadeia
discriminagao-comportamento ¢ enriquecendo o quadro tedrico para o estudo dos
antecedentes dos comportamentos de cidadania organizacional no contexto do conflito
intergeracional e da transformacdo digital. Os resultados do estudo fornecem
informagdes importantes sobre as praticas de gestdo do local de trabalho das
organizagdes: sugere-se a criacdo de um ecossistema de local de trabalho inclusivo,
melhorando os regulamentos anti-discriminagdo, optimizando as estratégias de recursos
humanos, aumentando a satisfagdo no trabalho, para que os trabalhadores possam ser

ativados num local de trabalho inclusivo.

Palavras-chave: Idadismo; Comportamentos de Cidadania Organizacional; Satisfacdo

no Trabalho; Discriminagao etaria; Conflito intergeracional
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Abstract

This study explored the negative impact of workplace ageism on employees'
organizational citizenship behaviors (OCB) and tested the mediating role of job
satisfaction. Through questionnaire surveys and quantitative analysis of 342 employees
across different ages, industries, and positions in China, the study concluded that: (1)
workplace ageism significantly and negatively predicted employees' organizational
citizenship behaviors; (2) ageism significantly reduced employees' job satisfaction; and
(3) job satisfaction partially mediated the relationship between ageism and
organizational citizenship behaviors. This suggests that ageism not only directly inhibits
employees' organizational citizenship behaviors but also indirectly weakens such
behaviors by eroding job satisfaction. This study breaks new ground by verifying the
negative impact of ageism on both younger and older workers, revealing job satisfaction
as a fundamental psychological mechanism bridging the discrimination-behavior chain,
while enriching the theoretical framework for studying antecedents of organizational
citizenship behaviors in contexts of intergenerational conflict and digital transformation.
The findings provide crucial insights for organizational workplace management
practices: we recommend creating an inclusive workplace ecosystem by enhancing anti-
discrimination regulations, optimizing human resource strategies, and increasing job

satisfaction to activate employees' potential within an inclusive work environment.

Keywords: Ageism; Organizational Citizenship Behaviors; Job Satisfaction; Age

Discrimination; Intergenerational Conflict
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I Introducao

A aceleracdo das mudangas tecnologicas, sociais ¢ demograficas, tornaram o tema da
diversidade etaria uma preocupagdo central para as organizagdes. Conforme anunciado
pelo Ministério dos Assuntos Civis da China (2024), o Comité Permanente do
Congresso Nacional do Povo da China (CNP) votou, em setembro de 2024, um
adiamento gradual da idade legal de reforma. Simultaneamente, de acordo com os
ultimos dados do Ministério da Educag¢do da China (2024), havera 11,79 milhoes de
recém-licenciados em 2024 e 12,22 milhdes em 2025, um aumento de 430.000 por ano.
Alguns dos preconceitos frequentes, mesmo que inconscientes, das empresas
relativamente aos colaboradores mais jovens (e.g., inexperiéncia) e aos mais velhos (e.g.,
dispendiosos e inflexiveis) podem intensificar os conflitos geracionais (Jiang, 2023).

De acordo com o inquérito da PwC (2021) a mais de 30.000 pessoas (trabalhadores,
proprietarios de empresas, trabalhadores contratados, estudantes, desempregados a
procura de emprego e pessoas em licenga ou temporariamente desempregadas) de 19
paises em todo o Mundo, dos quais 1.511 da China, mais de 50% dos inquiridos
acreditam que o seu pleno potencial ndo esta a ser desbloqueado devido a discriminagdo
e a falta de apoio no trabalho. Entre os tipos de discrimina¢do mencionados, a
discriminacdo em razdo da idade foi a mais citada tanto a nivel mundial (22% dos
inquiridos) como na China (29% dos inquiridos).

Tradicionalmente, a discriminagdo em razdo da idade era definida de forma restrita,
referindo-se exclusivamente a discriminagdo contra os idosos ou as pessoas mais velhas
(Butler, 1969). Inicialmente este conceito ndo teve um grande impacto (Jiang & Pan,
2017). Mais tarde, o conceito do idadismo foi introduzido, alargando a discriminagao

com base na idade por forma a incluir comportamentos discriminatérios com base na



idade em relagdo a pessoas de qualquer idade (Snape & Redman, 2003). O idadismo no
local de trabalho pode assumir varias formas, nomeadamente trabalhadores mais velhos
serem excluidos de projetos digitais devido ao rotulo de “tecnofobia”, ou trabalhadores
mais jovens ndo poderem ter uma participacdo estratégica devido a “inexperiéncia na
tomada de decisdes” (Anand et al., 2024). Este conceito inclui uma combinagdo de
exclusdo institucional (e.g., restricoes de idade nas promocgdes) e preconceitos
implicitos nas interagdes quotidianas (e.g., questionar a adaptabilidade técnica dos
trabalhadores mais velhos ou subestimar a capacidade de decisao dos trabalhadores
mais jovens).

Estudos recentes tém vindo a alertar para os efeitos nefastos da discriminagao etdria. Os
preconceitos em relacdo a idade ndo s6é conduzem a um aumento dos sintomas
depressivos € a uma diminui¢do dos indices de saude auto-avaliada dos trabalhadores
(Marchiondo et al., 2019), como também tém um impacto profundo na competitividade
organizacional, por via do enfraquecimento da identidade organizacional (Waligora,
2024) e na inibi¢ao da partilha de conhecimentos (Fasbender & Gerpott, 2021).

Tendo por base a teoria das trocas sociais, Cropanzano & Mitchell (2005) salientam que,
quando os trabalhadores se apercebem de um tratamento injusto por parte da
organizagdo (e.g., politicas discriminatdrias), restabelecem o equilibrio psicologico
reduzindo as suas contribuigdes adicionais. Os comportamentos de cidadania
organizacional - comportamentos voluntarios que ndo sdo exigidos por contratos
formais, mas que aumentam a eficicia organizacional (Organ, 1988) — sdo um bom
exemplo dessas contribuigdes adicionais. Os comportamentos de cidadania
organizacional, estando fortemente associados ao vinculo psicologico e ao

envolvimento emocional dos colaboradores com a organizacdo (Hermawan et al., 2024),



em contextos de discriminagdo, tendem a ser fragilizados. Segundo o modelo social
cognitivo de Fasbender e Gerpott (2021), a percecdo da discriminagdo com base na
idade por parte dos trabalhadores mais velhos diminui a sua autoconfianga profissional,
o que reduz comportamentos proativos.

A investigacdo existente sobre os antecedentes dos comportamentos de cidadania
organizacional tem-se focado essencialmente em fatores positivos, como a lideranca e o
empenho organizacional (Hermawan et al., 2024), negligenciado os efeitos inibidores
dos fatores ambientais negativos (por exemplo, a discriminag¢do). O presente estudo visa
colmatar essa lacuna empirica ao analisar os efeitos do idadismo no local de trabalho
nos comportamentos de cidadania organizacional.

A satisfagdo no trabalho, enquanto avaliagao fundamental que os trabalhadores fazem
do ambiente de trabalho e das recompensas, pode ser uma ponte fundamental entre o
idadismo e os comportamentos de cidadania organizacional (Podsakoff et al., 1990;
Aldrin & Yunanto, 2019). No entanto, os estudos existentes t€m-se centrado nos efeitos
diretos do idadismo na satisfagdo no trabalho (Harada et al., 2019). Assim, neste estudo,
propomos investigar o papel mediador da satisfacdo no trabalho na relacdo entre a
discriminacdo etdria e os comportamentos de cidadania organizacional, contribuindo
para preencher essa lacuna empirica.

A maior parte dos estudos existentes centrou-se no idadismo contra os trabalhadores
mais velhos, negligenciando a discriminag¢do inversa enfrentada pelos trabalhadores
mais jovens (por exemplo, esteredtipos como inexperiéncia e falta de responsabilidade)
e que contribui largamente para os conflitos culturais intergeracionais. Este estudo visa
assim contribuir para preencher essa lacuna.

Os objetivos especificos deste trabalho sdo:



i.  Analisar o idadismo numa perspetiva bidirecional, em contraponto a uma
perspetiva mais tradicional em que a discriminagdo ¢ apenas analisada em
relacdo aos trabalhadores mais velhos;

ii.  Explorar o estudo dos efeitos do idadismo nos comportamentos de cidadania
organizacional;

iii.  Analisar o papel da satisfagdo no trabalho enquanto varidvel mediadora entre

o idadismo no local de trabalho e os comportamentos de cidadania
organizacional;

Espera-se que os resultados deste estudo possam informar as organizagdes tendo em

vista a adocdo de praticas de gestdo de recursos humanos que reduzam os conflitos

intergeracionais e promovam locais de trabalho mais inclusivos.



II Revisao de literatura

2.1 O idadismo no local de trabalho

O conceito de idadismo foi proposto pela primeira vez por Butler (1969), tendo sido
definido como estereotipos e discriminagdo sistematica baseados na idade. Esta
definicdo evidencia o preconceito irracional baseado na idade como critério de
classificagdo social, sendo que as suas manifestagdes incluem tanto discriminagdo
explicita institucional (como limites de idade em politicas) quanto atitudes e
comportamentos implicitos (como alienacdo geracional no local de trabalho). A
Organizacdo Mundial da Satde (WHO, 2021) ampliou essa defini¢do para incluir trés
dimensdes relacionadas entre si: estereotipos (percepgdes fixas sobre grupos etarios),
preconceitos (atitudes emocionais baseadas nos estereotipos) e discriminagdo
(tratamento desigual nas acdes). Politicas publicas de alocagdo de recursos médicos
baseadas em idade, limitagcdes ao poder de decisdo dos funcionarios mais jovens € o uso
de “linguagem infantilizada” com idosos no quotidiano (como simplificar
excessivamente questdes) demonstram a natureza multidimensional e penetrante do
idadismo.

Jiang (2023) refere que o idadismo ndo ¢ unidirecional, mas sim bidirecional —
incluindo tanto a “desvalorizagdo das capacidades” dos mais velhos quanto a “negac¢do
da experiéncia” dos mais jovens. Os empregados mais velhos enfrentam esteredtipos
que incluem “falta de competéncia”, “resisténcia a mudanga” e “riscos de saude”.

Um estudo recente de Coulon et al. (2024) revela que os gestores frequentemente
acreditam que os empregados mais velhos tém significativamente menos capacidade de
adaptacdo a tecnologias e inovagdo em comparacdo com seus colegas mais jovens,

embora essas percecdes caregan de suporte em termos de desempenho. De igual modo,



a meta-analise de Ng e Feldman (2013) ao analisar seis tipos comuns de preconceito
contra empregados mais velhos, verificou que apenas o preconceito de “menor
disposi¢do para a formagao” foi parcialmente apoiado, enquanto os outros estereotipos
(como baixa motivagao ou resisténcia a mudanga) carecem de suporte empirico. Estes
resultados desafiam percepcdes tradicionais sobre a forca de trabalho mais velha.

Por outro lado, os empregados mais jovens enfrentam a discriminagdo oposta,
nomeadamente falta de experiéncia, falta de sentido de responsabilidade e baixo
compromisso profissional. Mourshed (2021) refere que os empregados mais jovens sao
frequentemente questionados por “nao ter uma crenga firme” e as suas propostas
inovadoras podem ser descartadas por serem ‘“imaturas”. Um estudo realizado por
Finkelstein et al. (2013) revelou que os mais jovens sdo frequentemente rotulados de
“excessivamente dependentes da tecnologia” ou “a precisar demasiado de feedback”, o
que os coloca @ margem nas equipas.

O idadismo bidirecional ndo sé intensifica o confronto entre geragdes, como também
pode levar ao desperdicio de talentos caso a experiéncia dos mais velhos ou o potencial
inovador dos mais jovens ndo sejam adequadamente aproveitados (Liu, 2019). O
idadismo bidirecional no local de trabalho pode resultar numa queda no desempenho da
equipa (Anand et al., 2024). Por exemplo, em projetos de colaboragdo intergeracional,
os empregados mais velhos podem ser excluidos de tarefas digitais devido ao estigma
de “medo de tecnologia”, enquanto os empregados mais jovens sdo restringidos de
participar de decisdes estratégicas por sua “falta de experiéncia” (Anand et al., 2024).
Liu (2024) salienta que a elimina¢ao da discriminagdo com base na idade deve comegar
com legislacdo antidiscriminacdo a nivel nacional e programas de responsabilidade

social das empresas a nivel organizacional. A OMS (2021) sugere que a tanto a



legislagdo, como as atividades educativas e as intervengdes intergeracionais sio as
principais estratégias para reduzir a discrimina¢do com base na idade. As leis podem
reduzir as desigualdades sistémicas, as atividades educativas eliminam o preconceito
através da divulgacdo de informacdes precisas e de casos de contra estereotipos, e as
intervengdes intergeracionais reduzem os estereotipos intergrupais, facilitando as

interagoes entre as idades.

2.2 Os comportamentos de cidadania organizacional

O conceito de comportamentos de cidadania organizacional (CCO) ¢ importante para
entender as contribui¢des espontdneas dos empregados. Organ (1988) definiu
comportamentos de cidadania organizacional como comportamentos voluntarios que
ndo sdo exigidos por contratos formais, mas que aumentam a eficicia organizacional.
Organ (1988) desenvolveu um modelo de comportamento cidadania organizacional
composto por cinco dimensdes: comportamento altruista (oferecer-se para ajudar um
colega), responsabilidade (ir além do dever), desportivismo (tolerar inconvenientes sem
se queixar), consentimento prévio informado (comunicar proativamente potenciais
problemas) e cidadania (participar ativamente nos assuntos organizacionais). Segundo
Organ (1988) os comportamentos de cidadania organizacional contribuem para um
ambiente de trabalho agradavel, aumentam a capacidade da organizacdo para se adaptar
as mudancas ambientais, criam capital social e, aumentam a produtividade dos
trabalhadores e o desempenho organizacional.

Pesquisas posteriores expandiram o conceito de comportamentos de cidadania
organizacional. Designadamente, Podsakoff et al. (2000) definiram comportamentos de

cidadania organizacional como comportamentos voluntarios que ndo sdao formalmente



exigidos, mas que contribuem para a otimizagdo do ambiente social e psicologico de
uma organizacdo e sublinharam a sua multidimensionalidade, dividindo-o em sete
dimensdes: (1) Comportamento de Ajuda, (2) Desportivismo, (3) Lealdade
Organizacional, (4) Conformidade Organizacional, (5) Iniciativa Individual, (6) Virtude

Civica, e (7) Autodesenvolvimento.

2.2.1 Os efeitos do idadismo nos comportamentos de cidadania organizacional
Quando os empregados percebem injustigas ou discrimina¢do na organizacdo, a sua
disposi¢do para comportamentos de cidadania organizacional pode diminuir
significativamente (Redman & Snape, 2006). Assim sendo, a relacdo entre idadismo e
comportamentos de cidadania organizacional torna-se um importante tema de
investigacdo na area do comportamento organizacional.

O estudo de ressonancia magnética funcional de Macdonald e Levy (2016) fornece
evidéncias neurobioldgicas para isso: os funciondrios que sofrem discriminagdo por
idade tém uma diminuicdo de 27% na ativagdo do cortex pré-frontal (que € responsavel
pela tomada de decisdes sobre a doacdo) e um aumento de 34% na ativagdo da amigdala
(que ¢ o centro da perce¢do da ameaca), explicando fisiologicamente por que as vitimas
se recusam a dar mais.

A discriminagdo organizacional em razdo da idade contra os trabalhadores mais velhos
estd associada a apatia e ao esgotamento emocional (Hu, 2016), o que, por sua vez, leva
a comportamentos de abandono do trabalho (e.g., evitar assumir responsabilidades), o
que € contrario a dimensdo altruista dos comportamentos de cidadania organizacional.
Redman e Snape (2006) sugerem ainda que a experiéncia de marginalizacdo causada

pela discrimina¢do com base na idade reduz o sentimento de pertenca a organizacao e o



envolvimento emocional dos trabalhadores, inibindo diretamente a sua vontade de
desenvolver comportamentos de cidadania organizacional. Segundo o modelo social
cognitivo de Fasbender e Gerpott (2021) a discriminacdo com base na idade por parte
dos trabalhadores mais velhos diminui a sua autoconfianga profissional, o que reduz
comportamentos proativos. No entanto, a relagdo entre idadismo e comportamentos de
cidadania organizacional ndo estd completamente estabelecida, pelo que nos propomos

analisar essa relacao no presente estudo.

H1: Idadismo no local de trabalho estdo negativamente relacionadas com os

comportamentos de cidadania organizacional

2.3 A satisfacio no trabalho

A satisfacdo no trabalho ¢ um estado emocional agradavel ou desagradavel em
relagdo ao trabalho (Lee et al., 2023), que envolve uma atitude positiva dos
trabalhadores, incluindo seus sentimentos € comportamentos em relagdao as suas
fungdes, através da avaliagdo do proprio trabalho como uma forma de
reconhecimento pela realizacio de um dos valores fundamentais do
trabalho (Zulkarnain & Manurung, 2020).

Diversos estudos tém vindo a sugerir que o idadismo no local de trabalho reduz a
satisfacdao no trabalho. Um estudo conduzido em institui¢des de satde na Arabia Saudita
revelou que os enfermeiros mais velhos ao se sentirem marginalizados devido a idade
(e.g., ndo terem oportunidades de formacdo), experimentam dificuldades emocionais e
uma queda na satisfacdo no trabalho (Mohamed & Shaban, 2024). De igual modo, um

outro estudo realizado no Japao com homens entre os 55 e os 64 anos (Harada et al.,



2019) mostrou que o idadismo (e.g., serem rebaixados ou verem suas opinides
ignoradas) estava negativamente relacionado com a satisfacio no trabalho,
independentemente da categoria profissional ou outras variaveis psicossociais. Dong et
al. (2023) verificaram que o idadismo faz com que os empregados se sintam
desconectados do ambiente de trabalho, reduzindo o seu envolvimento emocional no
trabalho, sendo que esse sentimento de alienagdo ndo s6 diminui a satisfagdo, mas
também pode levar a comportamentos de retragdo no trabalho, como evitar fazer

propostas inovadoras ou aceitar responsabilidades adicionais.

H2: Idadismo no local de trabalho estdo negativamente relacionadas com a satisfagdo no

trabalho

2.3.1 Os efeitos da satisfacdo no trabalho nos comportamentos de cidadania
organizacional

Li (2024) salientou que, quando necessidades intrinsecas dos trabalhadores (e.g.,
autonomia, sentimento de pertenga) sdo satisfeitas através do seu trabalho, a sua
satisfacdo profissional interna aumenta significativamente e os trabalhadores estdo mais
inclinados para desenvolver comportamentos que vao para além dos requisitos do seu
trabalho (e.g. ajudar os colegas, resolver de forma inovadora os problemas). Num
estudo realizado por Tsai e Chang (2022) no setor da enfermagem verificou-se que os
trabalhadores com elevada satisfagdo no trabalho apresentaram mais CCO (em
particular, nas dimensdes organizagdo, colegas de trabalho e clientes). No mesmo
estudo verificou-se ainda que a satisfacdo no trabalho tinha um papel mediador na
relacdo entre o assédio moral no local de trabalho e os CCO, sugerindo que a satisfacao

no trabalho amortece os efeitos de ambientes negativos.
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Quando os trabalhadores se apercebem de uma ameaga organizacional devido a um
conflito intergeracional ou a discriminagdo com base na idade, os seus padrdes de
comportamento tendem a ser “psicologicamente rigidos”. De acordo com o estudo de
Liu (2019), baseado na teoria da ameaca-rigidez, o conflito intergeracional entre
supervisores e subordinados desencadeia o retraimento defensivo (e.g., recusa em
cooperar, diminui¢do de CCO). Ng e Feldman (2013) revelaram ainda que a sabotagem
dos supervisores (e.g., rebaixamento, recusa em apoiar) afeta negativamente os
trabalhadores mais velhos em cascata, ou seja, o preconceito de idade esgota primeiro a
sua energia afetiva e desencadeia sentimentos de alienacdo do local de trabalho (e.g.,
apatia e evitamento social), depois mina o contrato psicoldgico e reduz a satisfagdo no
trabalho, acabando por inibir dimensdes dos CCO, nomeadamente, o comportamento
inovador. Daqui podemos inferir o papel da satisfagdo no trabalho enquanto uma
variavel que permite ligar o preconceito de idade com os comportamentos de cidadania
organizacional. Assim, propde-se:

H3: A satisfagdo no trabalho influencia positivamente os comportamentos de cidadania

organizacional

2.3.2 O papel mediador da satisfacdo no trabalho

Recentemente, Paleari et al. (2019) verificaram que a discriminagao etaria no local de
trabalho aumenta indiretamente os comportamentos contraprodutivos na medida em que
prejudicam as interagdes intergrupais, mas nao influenciava diretamente os CCO,
sugerindo que outros mecanismos mediadores (e.g., a satisfagdo no trabalho) precisam
ser explorados. Assim, propde-se:

H4: A satisfacdo no trabalho medeia a relagao entre idadismo no local de trabalho e os
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comportamentos de cidadania organizacional.

Idadismo

HI()

H2(-)

Satisfagcdo do
> trabalho

Comportamentos

> de cidadania

organizacional

=

H3(+)

Figura 1 — Modelo de investigacao
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I11 Metodologia

3.1 Desenho de pesquisa

Este estudo adota um método de investigacdo quantitativo tendo por base um
inquérito por questionario destinado a medir o idadismo bidirecional, da satisfagdo no
trabalho e dos comportamentos de cidadania organizacional. Os dados foram recolhidos
por meio de um questionario online distribuido via redes sociais, garantindo o
anonimato ¢ a confidencialidade dos respondentes para promover respostas honestas e
precisas. O questiondrio estd dividido em duas partes: a primeira parte contem 27 itens
provenientes de trés escalas ja validadas que medem as varidveis em estudo - o
idadismo no local de trabalho, a satisfagdo no trabalho € os comportamentos de
cidadania organizacional; a segunda parte destina-se a recolher dados demograficos dos
inquiridos - género, idade, nivel de escolaridade, nivel hierarquico e a dimensdo da
empresa em que os inquiridos trabalham.
O questionario foi aplicado a trabalhadores de empresas de varios setores de atividade
em toda a China, entre os 20 e os 60 anos, a fim de captar de forma abrangente as
diferengas geracionais. Dos 456 questionarios recebidos, apos a exclusdo dos

questionarios invalidos, foram analisadas 342 respostas consideradas validas.

3.2 Medidas

Workplace Age Discrimination Scale (WADS) - escala desenvolvida por Marchiondo et

al. (2016) e traduzida para o chinés por Jiang (2017). Trata-se de uma escala
unidimensional que mede o idadismo no local de trabalho através de nove itens (e.g.,

“Fui preterido numa funcao/tarefa de trabalho devido a minha idade™) classificados
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numa escala Likert de 7 pontos (1 = discordo totalmente a 7 = concordo totalmente).
Organizational Citizenship Behavior Scale (Bachrach, D. et al, 2007) — escala utilizada
para avaliar os comportamentos que vao além das exigéncias formais do trabalho. A
escala inclui dez itens (e.g., “Estou disposto a partilhar os meus pontos fortes com os
outros trabalhadores.”) classificados numa escala Likert de 7 pontos (1 = discordo
totalmente a 7 = concordo totalmente).

Job Satisfaction Scale (Liu, C. et al, 2007) - Esta escala ¢ composta por um total de trés
perguntas que avaliam a satisfacdo global do trabalhador com o seu trabalho, numa

escala de 6 pontos (1 = discordo totalmente a 6 = concordo totalmente)

3.3 Participantes

A Tabela I apresenta as carateristicas demograficas da amostra final de 342

trabalhadores.

Tabela I. Caracteristicas demograficas da amostra (N = 342)

Variavel Categoria N %
Género Masculino 157 45.9
Feminino 185 54.1
Idade 21-30 110 32.2
31-45 150 43.8
Mais de 45 82 24.0
Nivel de escolaridade Sem formacao superior 106 31.0
Licenciatura 102 29.8
Mestrado 94 27.5
Doutoramento 40 11.7
Nivel hierarquico Funcionério 260 76.0
Supervisor 54 15.8

Gestor intermédio 20 5.8

Gestor de topo 8 2.3
Dimensao da empresa Até 50 colaboradores 111 32.5
51 - 100 colaboradores 107 31.3
Mais de 100 colaboradores 124 36.2
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Em termos de distribuicdo de género, embora a propor¢do de participantes do sexo
feminino na amostra seja ligeiramente superior a do sexo masculino (54.1% ) podemos
afirmar que apresenta uma propor¢ao equilibrada de homens e mulheres. Em termos de
idade, as pessoas de meia-idade com idades entre os 31 e os 45 anos constituem o
principal grupo etario (43.8%), seguidos dos jovens com idades compreendidas entre os
21 e os 30 anos (32.2%), e as pessoas de idade avangada (mais de 45 anos) representam
cerca de um quarto (24.0%), o que cobre efetivamente as diferentes fases de
desenvolvimento no local de trabalho. Globalmente, a diferenca na propor¢do de
participantes por grupo etario estd dentro de um intervalo aceitdvel e a estrutura etéria
dos dados ¢ razodvel. Em termos de nivel de escolaridade, 106 (31.0%) dos
participantes tinham um diploma jinior ou secundario, enquanto 102 (29.8%) tinham
um diploma de Licenciatura. Seguem-se 94 participantes (27.5 %) com o grau de
Mestre. O grau de Doutoramento ¢ o menos frequente, com 40 participantes (11.7%).
Relativamente ao nivel de fung¢des, os funcionarios constituem a maioria da amostra,
com um total de 260 participantes (76.0 %). Os supervisores representam 54 (15.8 %).
O gestor intermédio e o gestor de topo estdo menos representados, com 20 (5.8%) e 8
(2.3%), respetivamente.

Finalmente, no que diz respeito a dimensdo das empresas em que os participantes
trabalham (em termos de numero de trabalhadores), a propor¢ao de pequenas (<50
pessoas, 32.5%), médias (51-100 pessoas, 31.3%) e grandes empresas (>100 pessoas,
36.2%) ¢ semelhante. Isto indica que a amostra abrange uma vasta gama de tipos de

empresas de diferentes dimensdes.
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IV Resultados

Os dados foram analisados com recurso ao software estatistico SPSS 29.0. Comegamos
por analisar a distribui¢do das variaveis nucleares que, como se pode verificar na Tabela

I1, segue uma distribuicdo normal.

Tabela II. Estatisticas descritivas das variaveis do estudo (N = 342)

Variavel Média  Desvio Padrdo  Assimetria Curtose
Idadismo 3.8008 0.9462 -0.065 -0.814
Comportamentos de Cidadania  4.2749 1.2075 0.065 -1.151
Organizacional
Satisfa¢ao no Trabalho 4.2378 1.2749 -0.300 -1.032

a) Erro padrao de Assimetria = 0.132; Erro padrao de Curtose = 0.263

4.1 Testes estatisticos

A fiabilidade das escalas foi testada através do coeficiente alfa de Cronbach. Para testar
a validade estrutural do questionario, foi usada uma analise fatorial exploratéria. A
adequagdo da amostragem foi testada com a medida Kaiser-Meyer-Olkin (KMO),
complementada pelo teste de Bartlett para avaliar a correlacdo entre as variaveis. Na
etapa de extragdo de fatores, a andlise de componentes principais foi usada como
método de extracdo de fatores. Posteriormente, calculam-se os coeficientes de carga dos
fatores rodados para tornar a estrutura do fator mais clara e facil de interpretar. No final,
a estrutura fatorial determinada pela EFA e os topicos serdo usados para analise como
evidéncia preliminar da validade da estrutura do questionario.

Para testar as hipoteses, foi utilizada a andlise de correlagdo de Pearson para explorar
inicialmente a relagdo entre o idadismo, os comportamentos de cidadania organizacional

e a satisfacdo no trabalho. Para as hipdteses de efeito direto (H1, H2, H3), foi utilizado
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um modelo de regressdo linear para analisar o impacto negativo do idadismo nos
comportamentos de cidadania organizacional e o seu efeito negativo na satisfacdo no
trabalho, bem como o impacto positivo da satisfagao no trabalho nos comportamentos
de cidadania organizacional; para a verificagdo do efeito de mediacdo (H4), foram
realizados testes de mediag¢do bootstrap com a ajuda do plug-in PROCESS incorporado

no SPSS (Modelo 4) (amostragem repetida 5000 vezes).

4.1.1 Anadlise da fiabilidade

A fiabilidade da escala foi testada com recurso ao software de andlise estatistica
SPSS529.0 para o idadismo, para os comportamentos de cidadania organizacional e para
a satisfacdo no trabalho, e os resultados especificos sdo apresentados na Tabela III.
Como se pode verificar pela andlise da Tabela 11, todas as variaveis sdo superiores a 0.7,

o que demonstrou que as escalas eram suficientemente fidveis para suportar as analises

subsequentes.
Tabela III. Resumo dos testes de fiabilidade das escalas
Construto N.° de itens o de Cronbach
Idadismo 9 0.896
Comportamentos de Cidadania Orginizacional 10 0.918
Satisfagdo no Trabalho 3 0.816

4.1.2 Anadlise da validade

Para testar a validade estrutural do questionario, foi utilizada a analise fatorial
exploratoria (EFA). A adequagdo da andlise fatorial foi primeiramente avaliada pelo
teste KMO e pelo teste esférico de Bartlett. Como se mostra na Tabela IV, o valor
KMO foi de 0.920 (> 0.90) e o teste de esfericidade de Bartlett foi significativo (> =

3655.760, df = 231, p<0.001), indicando que os dados eram adequados para a analise
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fatorial.

Tabela IV. Andlise da validade do questiondrio

Medida de Adequacao da Amostragem de Kaiser-Meyer-Olkin 0.920
Teste de Esfericidade de Bartlett ~ Approx. Chi-Square 3655.760
df 231
Sig. <0.001

O critério do valor proprio superior a 1 foi utilizado para extrair os fatores comuns e,
finalmente, foram retidos trés fatores com uma varidncia explicada cumulativa de

58.938%, o que satisfaz os requisitos do estudo (Tabela V).

Tabela V. Varidncia total explicada

Autovalores Iniciais Soma das Cargas Quadradas da
Rotagao
Componente Total % % Total % %
Variancia ~ Cumulativo Variancia ~ Cumulativo
1 6.810  30.953 30.953 5.771 26.234 26.234
4.344 19.747 50.700 4.978 22.627 48.861
3 1.812 8.238 58.938 2.217 10.077 58.938

O passo seguinte consistiu em calcular os coeficientes de carga dos fatores rodados,
apresentando a matriz de componentes. Como se pode observar na tabela VI, todos os
coeficientes de carga dos fatores sdo superiores ou proximos a 0.7, isso significa que
ndo ha itens que devam ser eliminados do questiondrio e que a validade global do

questionario ¢ boa.
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Tabela VI. Matriz de componentes rotacionados

Itens de Escala Fator 1 Fator 2 Fator 3
Ql 0.686
Q2 0.686
Q3 0.754
Q4 0.741
Q5 0.744
Q6 0.747
Q7 0.761
Q8 0.768
Q9 0.690
Q10 0.786
Q11 0.779
Q12 0.703
Q13 0.727
Ql4 0.765
Q15 0.750
Ql6 0.775
Q17 0.747
Q18 0.737
Q19 0.748
Q20 0.818
Q21 0.832
Q22 0.824

4.2 Analise de diferencas grupais

4.2.1 Anadlise de diferencas no idadismo por grupos etdrios

Tabela VII. Andlise de variancia do idadismo por grupo etario

Grupo Etario N M+DP F Sig. Comparagdes n?
Significativas (LSD)

21-30 anos 110  3.68+0.90 2.631 0.073 31-45 anos (p=0.034)  0.015
31-45 anos 150 3.93+0.94
>45 anos 82 3.72+1.00
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A andlise de varidancia (ANOVA) nao revelou diferencas significativas globais no
idadismo entre os grupos etarios (F=2.631, p=0.073), indicando uma homogeneidade
relativa na experiéncia de discriminagdo etaria na amostra. Contudo, andalises pds-hoc
com correcdo LSD identificaram um contraste especifico: trabalhadores do grupo 31-45
anos (M=3.93, DP=0.94) reportaram significativamente maior idadismo comparado aos
21-30 anos (M=3.68, DP=0.90; diferenca média=-0.251, p=0.034). O tamanho do efeito
(m*=0.015) sugere que apenas 1.5% da variancia no idadismo ¢ atribuivel a idade,
reforcando que o idadismo afeta transversalmente todas as faixas etarias, com um

ligeiro pico no grupo intermediario (31-45 anos).

4.2.2 Analise de diferencas no idadismo por dimensdo da empresa

Tabela VIII. Analise de variancia do idadismo por dimensdo da empresa

Dimensao N M=DP F Sig.  Comparagdes Significativas n?
(LSD)
Até 50 111 3.98+0.95 3.815 0.023 >100 (p=0.006) 0.022

51-100 107  3.80+0.97
>100 124 3.644+0.90

Os resultados evidenciaram diferengas significativas nos niveis de discriminacdo etaria
conforme a dimensdo da empresa. Conforme apresentado na Tabela VIII, observou-se
um gradiente decrescente: empresas menores (até 50 funcionarios) apresentaram a
maior média do idadismo (M=3.98, DP=0.95), seguidas pelas empresas médias (51-100
funcionarios; M=3.80, DP=0.97), enquanto as grandes empresas (Mais de 100
funcionarios) exibiram a menor média (M=3.64, DP=0.90). A andlise de variancia
confirmou que essas diferencas sdo estatisticamente significativas (F=3.815, p=0.023),
embora o tamanho do efeito seja pequeno (n?=0.022), indicando que a dimensdo da

empresa explica aproximadamente 2.2% da variabilidade no idadismo. Analises pos-hoc
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com corre¢do LSD identificaram que a diferenga significativa se concentra
especificamente entre empresas com menos de 50 funcionarios € empresas com mais de

100 funcionarios (MD=0.339, p=0.006).

4.3 Analise de regressao e teste do efeito de mediacao

4.3.1 O efeito do idadismo nos comportamentos de cidadania organizacional

O efeito do idadismo nos comportamentos de cidadania organizacional foi examinado
através da andlise de regressdo linear SPSS 29.0, e a andlise de correlagdo de Pearson
mostrou que o idadismo estava significativamente correlacionada de forma negativa
com os comportamentos de cidadania organizacional (r =-0.179, p < 0.001).

Foi ainda desenvolvido um modelo de regressdo linear com o idadismo como variavel
independente e os comportamentos de cidadania organizacional como varidvel

dependente. Os resultados sao apresentados na Tabela IX:

Tabela IX. Resultados da andlise de regressdo do efeito do idadismo no CCO

Variavel B EP B t Sig. F R? R?
ajustado
Constante  5.144  0.267 19.288 <0.001 11.276 0.032  0.029

Idadismo  -0.229 0.068 -0.179 -3.358 < 0.001

a) B = Coeficiente ndo padronizado, EP = Erro padrao, B = Coeficiente padronizado

O modelo de regressdo foi globalmente significativo (F = 11.276, coeficiente de
regressao normalizado f = -0.179, p < 0.001), indicando que o idadismo tem validade
estatistica preditiva para os comportamentos de cidadania organizacional. Em termos de
poder explicativo do modelo, R* = 0.032 indica que o idadismo explica 3.2% da

variagdo total dos comportamentos de cidadania organizacional. Especificamente, o
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coeficiente ndo normalizado do idadismo (B = -0,229) indica que por cada aumento de
uma unidade no idadismo, o nivel de comportamentos de cidadania organizacional
diminui significativamente em 0.229 unidades, em média. O modelo passa o teste de
independéncia (Durbin-Watson = 1.914) e a distribuicdo dos residuos cumpre os
requisitos. Em resumo, o idadismo ¢ um fator de previsdo negativo significativo dos

comportamentos de cidadania organizacional e a hipotese H1 foi validada.

4.3.2 O efeito da discriminacdo em funcao da idade na satisfagido com o trabalho

A andlise de regressdo linear também foi utilizada para examinar o efeito do idadismo
na satisfagcdo no trabalho, e a analise de correlacdo de Pearson mostrou que o idadismo
estava significativamente correlacionada de forma negativa com o comportamento de
satisfacdo no trabalho (r =-0.318, p <0.001). Foi desenvolvido um modelo de regressao
linear utilizando o idadismo como variavel independente ¢ a satisfagdo no trabalho

como variavel dependente e os resultados sao os apresentados na Tabela X.

Tabela X. Resultados da andlise de regressao do efeito do idadismo na satisfacdo no

trabalho
Variavel B EP B t Sig. F R? R?
ajustado
Constante 5.864 0.271 21.609 <0.001 38.132 0.101  0.098

Idadismo -0.428 0.069 -0.318 -6.175 <0.001
a) B = Coeficiente ndo padronizado, EP = Erro padrao, f = Coeficiente padronizado

As andlises de regressdo linear indicaram que o idadismo era um fator de previsao
negativo significativo da satisfa¢do no trabalho. O modelo de regressao foi globalmente
significativo (F = 38.132, p < 0.001), com o idadismo a explicar 10.1% da variagdo da
satisfacdo no trabalho (R? =0.101, R? ajustado = 0.098). Especificamente, cada aumento

de 1 unidade no idadismo foi associado a uma diminui¢cdo significativa de 0.428
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unidades na satisfagdo no trabalho (B =-0.428, p < 0.001), e o modelo passou no teste
de covariancia multipla (VIF = 1.000) e no teste de independéncia residual (Durbin-

Watson = 1.953). Portanto, H2 foi validada.

4.3.3 O efeito da satisfacio no trabalho nos comportamentos de cidadania
organizacional

Tal como em H1 e H2, utilizou-se a regressao linear para testar o efeito da satisfagdo no
trabalho sobre os comportamentos de cidadania organizacional. A analise de correlagao
de Pearson mostrou que a satisfacdo no trabalho contribuiu positivamente para os
comportamentos de cidadania organizacional (r = 0.250, p < 0.001).

Foi entdo construido um modelo de regressdo linear com a satisfagdo no trabalho como
variavel independente e os comportamentos de cidadania organizacional como variavel

dependente. Os resultados sao apresentados na Tabela XI.

Tabela XI. Resultados da analise de regressao do efeito da satisfagdo no trabalho no

CCO
Variavel B EP B t Sig. F R? R?
ajustado
Constante 3.270  0.220 14.859 <0.001 22.744 0.063 0.060

Satisfacdo  0.237 0.050 0.250 4.769 < 0.001
a) B = Coeficiente ndo padronizado, EP = Erro padrio, B = Coeficiente padronizado

A andlise de regressdo linear mostrou que a satisfacdo no trabalho tem um efeito
positivo significativo nos comportamentos de cidadania organizacional. O modelo de
regressao foi globalmente significativo (F = 22.744, p < 0.001), onde a satisfagdo no
trabalho tem poder explicativo para 6.3% da mudanga nos comportamentos de cidadania
organizacional (R? = 0.063, R? ajustado =0.060). Em pormenor, por cada aumento de 1

unidade na satisfacdo no trabalho resulta num aumento significativo de 0.237 unidades
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nos comportamentos de cidadania organizacional (B = 3.270, p < 0.001). O modelo
passa o teste de independéncia (Durbin-Watson = 1.974) e a distribui¢do dos residuos

cumpre os requisitos. Por isso, H3 foi validada.

4.3.4 Teste dos efeitos mediadores

O presente estudo utilizou o Modelo 4 do macroprograma PROCESS do SPSS
desenvolvido por Hayes para testar o papel mediador da satisfagdo no trabalho entre o
idadismo (varidvel independente) e os comportamentos de cidadania organizacional
(variavel dependente), tendo como variaveis de controlo o género, a idade, o nivel de
escolaridade, o nivel hierarquico na empresa ¢ a dimensao da empresa onde trabalham.
Os resultados mostram que a satisfagdo no trabalho ¢ um mediador parcial significativo
entre o idadismo e os comportamentos de cidadania organizacional. Os testes bootstrap

(5000 repeticdes) mostram os seguintes resultados:

Tabela XII. Teste do modelo de mediacdo da satisfacdo no trabalho (N = 342)

Variavel Variavel Dependente R R? F B t
Explicativa

Idadismo CCO 0.2197 0.0483 2.8324 -0.1960 -3.589%%**

Idadismo Satisfagdo no trabalho  0.3765  0.1417  9.2193  -0.3320 -6.402%**

Idadismo CCO 0.2875 0.0827 4.3003 -0.1295  -2.277*
Satisfagdao no 0.2002  3.539%**

trabalho

a) B = Coeficiente padronizado, CCO = Comportamento da Cidadania

Organizacional, p < 0.001 ***; p <0.05 *

Tabela XIII. Decomposi¢do do efeito total, direto e mediado

Efeito Valordo Boot EP  BootIC 95%  Boot IC 95%  Efeito Relativo
Efeito Inferior Superior
Efeito Total -0.2501 0.0697 -0.3872 -0.1130 100%
Efeito Direto -0.1653 0.0726 -0.3081 -0.0225 66.1%
Efeito Mediado  -0.0848 0.0261 -0.1396 -0.0363 33.9%
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a) Boot EP = Erro padrdo Bootstrap, IC = Intervalo de Confianca

Em primeiro lugar, os resultados indicaram que o idadismo previa de forma
significativamente negativa os comportamentos de cidadania organizacional (f = -
0.1960, t = -3.589, p < 0.001); além disso, o idadismo foi capaz de prever de forma
significativamente negativa a satisfacdo no trabalho (B =-0.3320, t = -6.402, p < 0.001).
Quando o idadismo e a satisfacdo no trabalho foram incluidas, o efeito direto do
idadismo sobre os comportamentos de cidadania organizacional manteve-se
significativo (B = -0.1295, t = -2.277, p < 0.05), enquanto a satisfagdo no trabalho
também foi capaz de prever de forma significativamente positiva os comportamentos de
cidadania organizacional (f = 0.2002, t = 3.539, p < 0.001).

Uma analise mais aprofundada dos efeitos mediadores mostrou que, com a inclusdo da
variavel mediadora satisfagdao no trabalho, os limites superior e inferior do intervalo de
confianga de 95% para o efeito direto do idadismo nos comportamentos de cidadania
organizacional ndo continham 0, com um IC de Boot de [-0.3081, -0.0225], e os limites
superior e inferior do intervalo de confianca de 95% para o efeito mediador da
satisfacao no trabalho ndo continham 0, com um IC de Boot de [- 0.1396, -0.0363], o
que significa que o efeito mediador da satisfacdo no trabalho ¢ significativo e parcial.
Este efeito direto (-0.1653) e o efeito mediador (-0.0848) representaram 66.1% e 33.9%

do efeito total (-0.2501), respetivamente. Por conseguinte, a hipotese H4 ¢ validada.
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V Discussio dos resultados
O idadismo ¢ uma situagdo em que os trabalhadores sdo objeto de um tratamento
injustificado devido a sua idade, uma carateristica inerente a todas as pessoas, que nao ¢
desejavel nem justificada (Ng et al., 2008). Os trabalhadores confrontados com esta
situacdo vao alterar a sua relagdo com a organizagdo. Pelo facto de os colaboradores
estarem a dar mais sem receberem o que merecem, isto fard com que passem a dar
menos para reequilibrar as suas relacdes com a organizacao (Liu, 2019). Tanto quanto ¢
do nosso conhecimento, este ¢ o primeiro estudo a examinar empiricamente o impacto
do idadismo nos comportamentos de cidadania organizacional. Os resultados mostram
que a discriminagdo em funcdo da idade no local de trabalho reduz significativamente
os comportamentos de cidadania organizacional (H1: f = -0.179, p < 0.001) e a
satisfacao no trabalho (H2: B =-0.318, p < 0.001).
Este estudo evidencia ainda o mecanismo pelo qual o idadismo no local de trabalho
reduz os comportamentos de cidadania organizacional, através da diminuicdo da
satisfacao no trabalho. Assim, a satisfagao no trabalho desempenha um papel mediador
entre o idadismo no local de trabalho e os comportamentos de cidadania organizacional
(H4: 33.9% do efeito mediador).
Um achado critico revela que o idadismo ndo ¢ um fendmeno restrito a grupos etarios
especificos e se manifesta transversalmente em todas as faixas etdrias. A auséncia de
diferengas significativas entre jovens (21-30 anos) e seniores (>45 anos) (p=0.763)
corrobora a tese de vulnerabilidade universal (Jiang, 2023), onde tanto trabalhadores
juniores quanto seniores enfrentam niveis comparéaveis de discriminagao etaria.
Contudo, o pico de idadismo no grupo 31-45 anos pode refletir um efeito sanduiche

geracional: estes trabalhadores simultaneamente enfrentam esteredtipos associados a
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idosos e esteredtipos atribuidos a jovens, num duplo vinculo discriminatorio. Este
ligeiro pico no meio de carreira ja foi sugerido por Rupp et al. (2006), que associam
maior sensibilidade a discriminagdes nesta fase a pressdo por promocdo e
estabilidade. Simultaneamente, a quase inexisténcia de diferenga entre os extremos
etarios corrobora a ideia de que o idadismo ¢ um fenémeno multigeracional, afetando
igualmente jovens e seniores. Este achado também expande o modelo de
bidirecionalidade de Snape e Redman (2003), sugerindo que a idade intermedidria
constitui um risco adicional.

Analisando a discrimina¢do em razao da idade sentida pelos trabalhadores em empresas
de diferentes dimensdes, observamos diferencas significativas no idadismo conforme a
dimensdo da organizacdo: empresas com até 50 funciondrios reportam maior idadismo
do que grandes empresas (>100 funcionarios). Estes resultados sugerem que
organizagdes de menor dimensdo, frequentemente com estruturas menos formalizadas
de gestdo de recursos humanos e menos politicas de diversidade, facilitam
comportamentos discriminatorios. Em contraste, grandes empresas tendem a
implementar cédigos de conduta e programas de sensibilizagdo, o que reduz, ainda que
modestamente, percecdes de injustica etaria (Chiaburu & Harrison, 2008).

Em sociedades de matriz confucionista, como a China, a idade tende a ser respeitada o
que, a primeira vista, parece proteger os mais velhos. No entanto, Saluy et al. (2024)
demonstram que as tradigdes superficiais de respeito pelos idosos em sociedades de
elevado poder de distancia ocultam frequentemente discriminagdes implicitas: por um
lado, a experiéncia dos trabalhadores mais velhos acaba sobrevalorizada em detrimento
da expertise dos mais jovens (por exemplo, sdo considerados como demasiado jovem

para conhecer as regras), e, por outro, os cuidados excessivos dispensados aos idosos
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configuram um idadismo benevolente — um tipo de preconceito mascarado de protegao.
No contexto chinés, em que o Xiao (piedade filial) e a alta distancia do poder
institucionalizam esses comportamentos, tais praticas acabam por reduzir a satisfagao
no trabalho ao esbater as fronteiras de responsabilidade e autonomia entre geragdes,
tornando ainda mais premente o combate ao idadismo em todas as suas formas. No
nosso estudo, o mecanismo mediador da satisfacdo no trabalho refor¢ca que qualquer
forma de idadismo, seja hostil ou benevolente, gera frustragdo e desequilibrio na relagdo
organizacional, minando o capital psicologico e a vontade de contribuir além das tarefas

formais (Ng & Feldman, 2013).
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VI Conclusio
Através de um inquérito a 342 trabalhadores chineses, este estudo permitiu revelar que o
idadismo ¢ um inibidor significativo dos comportamentos de cidadania organizacional,
quer direta, quer indiretamente pela reducao da satisfagdo no trabalho.
O efeito direto do idadismo sobre os comportamentos cidadania organizacional reflete a
logica da puni¢do a nivel comportamental. Os trabalhadores protestam contra a injustica
reduzindo as contribuigdes fora do papel. Estes resultados sdo passiveis de ser
interpretados a luz das trocas sociais (Blau, 1964), alargando as fronteiras explicativas
da teoria ao contexto intergeracional.
O forte efeito do idadismo sobre a satisfag@o no trabalho revela a fragilidade do sistema
de avaliacdo afetiva - quando ¢ negado valor aos trabalhadores devido a sua idade, o seu
sentido de significado ¢ o primeiro a ruir (Hu, 2022). Na China, onde as pressdes de
reforma tardia e de emprego dos jovens se sobrepdem, este ¢ um tema da maior
relevancia (Liu, 2019). Este estudo revela que tanto os jovens como os idosos correm o
mesmo risco de discriminagdo etdria e que o idadismo no local de trabalho reduz os
comportamentos de cidadania organizacional tanto nos jovens como nos mais velhos.
Um dos principais contributos deste estudo ¢ a validacdo empirica do mecanismo de
mediagdo da satisfagdo profissional na relagdo entre idadismo e comportamentos de
cidadania organizacional, numa amostra de trabalhadores chineses. Embora o efeito
mediador da satisfacdo profissional seja pequeno, revela que o aumento da satisfagdo no
trabalho permite minimizar os efeitos negativos do idadismo nos comportamentos de

cidadania organizacional.
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6.1 Implicacoes do estudo

As conclusdes deste estudo tém diretrizes claras para a pratica organizacional. Em
primeiro lugar, os gestores das organizacdes chinesas devem enfrentar a questdo do
idadismo no local de trabalho. Contrariamente as crencas de muitos gestores de
empresas, a correlagdo entre a idade de um trabalhador ¢ o seu desempenho ndo ¢
significativa (Ng et al., 2008), o que significa que a discriminagdo em fun¢do da idade
dos trabalhadores ndo deve nem pode ser justificada. Tratar os trabalhadores de forma
diferente com base na diferenca de idade s6 prejudicard os interesses da organizagao.
Por conseguinte, a percecao das empresas tem de mudar.

Virias recomendacdes podem ser feitas aos gestores, € em especial aos gestores de
recursos humanos, tendo em vista reduzir a discriminagao etaria € promover a inclusao:
1) eliminar todas as formas de discriminagdo institucional (e.g., limiares de promocao
para trabalhadores mais velhos); ii) focar-se na criagdo de sistemas de avaliacdo
baseados nas competéncias € ndo na idade; iii) dar formacao dos trabalhadores mais
velhos em tecnologia e dar incentivos a inovacao aos mais jovens (Hu, 2016).

Em segundo lugar, centrando-se em mecanismos para melhorar a satisfacdo no trabalho,
as empresas precisam de reestruturar os seus sistemas de percecdo de equidade, tais
como a introdu¢do de avaliacdes de desempenho andnimas para garantir que a
atribuicdo de recursos e as oportunidades de promog¢do ndo sdo interferidas por
preconceitos de idade (Salomdo et al., 2023). Mais importante ainda, a ativacdo da
cidadania organizacional no local de trabalho ¢ a chave para melhorar a competitividade
— a experiéncia dos trabalhadores mais velhos e a inovacdo digital dos trabalhadores
mais jovens podem ser complementadas por equipas mistas e projetos de colaboragao.

No ambito organizacional, é essencial que as empresas promovam programas
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intergeracionais capazes de transformar tensdes intergeracionais em oportunidades de
cooperacdo, incentivando a colaboracdo entre trabalhadores mais velhos e mais jovens
(George et al., 2024).

Além disso, as conclusdes do estudo fornecem uma base cientifica para os decisores
politicos melhorarem a regulamentagdo contra o idadismo através da colaboracdo entre
0 governo € as empresas € para incentivarem as empresas a passarem do cumprimento
passivo para a criacao ativa de valor. Estas praticas ndo sao apenas importantes para o
bem-estar dos individuos, mas também uma estratégia fundamental para as
organizagdes alcancarem um desenvolvimento sustentdvel no meio da mudanca
geracional e da revolugdo tecnoldgica.

Quanto aos trabalhadores individuais, quando se deparam com a discriminagdo em
razdo da idade, devem identificar corretamente o seu préprio valor, melhorar a sua
autoavaliacdo central para resistir & informacao negativa do mundo exterior e concluir o
seu trabalho ao seu proprio ritmo.

A idade, longe de representar uma limitagdo, deve ser entendida como uma dimensdo
rica da diversidade. Para alcancar um ecossistema organizacional verdadeiramente
inclusivo, ¢ imprescindivel desconstruir esteredtipos, implementar salvaguardas
institucionais e redefinir as percegdes sobre o envelhecimento no trabalho, permitindo

que cada geracdo contribua de forma plena e que todas prosperem em conjunto.

6.2 Limitacoes do estudo
Como qualquer estudo, este apresenta algumas limitagdes que importa referir. Em
termos da amostra do inquérito, depois de excluidas as amostras invalidas, a dimensao

da amostra ¢ de 342, o que nao ¢ muito suficiente, ¢ a sua representatividade tem de ser
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reforcada. Além disso, a amostra para este estudo ¢ uma amostra por conveniéncia, que
tem uma representatividade limitada e pode nao refletir adequadamente o grupo mais
vasto, por exemplo, a maioria das amostras ¢ composta por funcionarios e a hierarquia
de funcdes carece de um certo grau de abrangéncia, enfraquecendo a perspetiva dos
gestores. A populacdo da pesquisa deste estudo foi limitada a funcionarios na China, e
essa limitacdo cultural e geografica dificulta a generalizacdo dos resultados para
populagdes de trabalhadores em outros contextos culturais ou paises. Portanto, estudos
futuros podem considerar a ado¢do de um método de amostragem mais representativo e
a expansdo da amostra para diferentes culturas e regides para aumentar a generalizagcdo
e a validade externa dos resultados.

Além disso, neste estudo, apenas a satisfagdo no trabalho foi escolhida como variavel
mediadora e o efeito mediador foi verificado. No entanto, devem existir outros fatores
mediadores entre a cadeia de idadismo e os comportamentos de cidadania
organizacional, que podem ser mais explorados no futuro, incluem comprometimento
organizacional (Ensher et al., 2001), ambiente de comunica¢do (Liu, 2019), sentimento
de alienacdo no trabalho (Hu, 2022), identificacdo organizacional (Tufan & Wendt,

2020), etc.
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Apéndices
1. Questionario (versao em portugués)
Caro(a) Senhor(a):

Muito obrigada pela sua participagdo neste questionario. Os dados deste questionario sdo
utilizados para o0 meu TFM, que tem como objetivo explorar o mecanismo do impacto do
idadismo no local de trabalho na satisfagdo no trabalho ¢ nos comportamentos de cidadania
organizacional dos trabalhadores. Nao ha respostas certas ou erradas, e todas sdo confidenciais,
por isso, por favor, escolha a op¢do mais adequada a sua situacdo. Obrigada pela vossa
colaboracgéo!

Leia atentamente as seguintes afirmacdes e selecione o valor adequado de acordo com a sua
situagdo concreta.

Discordo totalmente — Concordo totalmente

1 | Perdi algumas tarefas ou oportunidades de trabalho 112 |3 |4 |5 |6 |7
devido a minha idade.

2 | As minhas contribui¢des nao sdo valorizadas devido a 1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
minha idade.

3 | Tenho poucas oportunidades de expressar as minhas 112 |3 |4 |5 |6 |7
ideias devido a minha idade.

4 | Fui julgado(a) injustamente devido a minha idade. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

5 | Tenho menos apoio social devido a minha idade. 1 (2 |3 (4 |5 |6 |7

6 | Fui tratado(a) como menos capaz devido a minhaidade. |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7

7 | Fui muitas vezes menos respeitado(a) devido a minha 112 |3 |4 |5 1|6 |7
idade.

8 | Algumas pessoas atrasam ou ignoram os meus pedidos |1 |2 |3 [4 |5 |6 |7
devido a minha idade.

9 | Algumas pessoas culpam-me por fracassos ou 112 |3 |4 |5 |6 |7
problemas devido 4 minha idade.

Discordo totalmente — Concordo totalmente

1 | Se alguém ndo consegue acompanhar o seu trabalho,eu |1 |2 [3 (4 |5 |6 |7
ajudo-o(a).

2 | Estou disposto a partilhar os meus pontos fortescomos |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7
outros trabalhadores.

3 | Tento fazer o meu melhor para ser um mediadorquando |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
outros colegas ndo estdo de acordo.

4 | Faco tudo o que esta ao meu alcance para evitar 1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
conflitos com colegas.

5 | Estou disposto a dedicar algum tempo a ajudar os 1 12 |3 |4 |5 |6 |7
colegas que estejam a ter problemas no trabalho.

6 | Antes de fazer qualquer coisa que os possa afetar, 1 (2 |3 |4 |5 |6 |7
informo os colegas com antecedéncia.

7 | Encorajo os outros colegas quando estdo em baixo. 1 12 |3 |4 |5 |6 |7

8 | Apresento sugestdes construtivas sobre a forma de 1 (2 |3 (|4 |5 |6 |7
melhorar a eficiéncia da empresa.

9 | Estou disposto a arriscar ressentimentos ao expressara |1 |2 |3 (4 |5 |6 |7

minha opinido sobre o que é melhor para a empresa.
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| 10 | Assisto e participo ativamente nas reunides da equipa. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5 | 6 | 7 |

Discordo totalmente — Concordo totalmente

1 | No geral, ndo gosto do meu trabalho. 1 2 3 4 o 6
No geral, estou satisfeito com o trabalho. 1 2 3 4 o 6

3 | No geral, gosto de trabalhar aqui. 1 2 3 4 5 6

1. O seu género é:
A. Masculino B. Feminino
2. Asuaidade é:
O seu nivel de escolaridade é:
A. Sem formagao superior; B. Licenciatura C. Mestrado D. Doutoramento
4. O seu nivel hierarquico na empresa é:
A. Funcionario B. Supervisor C. Gestor intermédio D. Gestor de topo
5. A dimensio da empresa onde trabalha é:
A. Até 50 colaboradores B. 51-100 colaboradores C. 101-500 colaboradores
D. Mais de 500 colaboradores

2. Questionario (versao em chinés)
R Se
gl AFREER S SR ETRA, R SRR T RAUITERIR S, 2
N TSGR TAR R R THLA A RIS, 255 A X
2y, HHARRER), b OB AT G A DA, R il
TG B T T, AR A S B D0 AR Y (L

BAMHE —>REE
1| TR, SR T S TARES L. 1 |12 (3 4|5 1|6 |7
2 | ARSI, A TTEk A B B 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
3 | HTAEIRRIE, B DA FIEH O, 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
4 | HTARRIRER, FRAZBIAFRITEN . 1 |12 (3 4|5 1|6 |7
5 | HTFAFERRIER, AR AFES SRR, 112 (3 (4|5 16 |7
6 | HTAFIRIRE, RBCYRRE IR ZEIN. 1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
7 | HTARIRIRE, REFE T/ DS E, 1|2 |3 |4 |5 |6 |7
8 | A NS PRI AT T i AT ks AR K. 112 (3 (41|56 |7
9 | A NSRRI A I T 2K Ik r) A A% T 3R 112 (31|45 16 |7

BAME —>REE
1| WA R TR TAERA L, 24 T7H D). 1|2 4 |5 |6 |7
2 | EESEAHAM R TIEH R, 11213 1]4 1|5 |6 |7
3 | MR A R A WA—BEE, ROOEE |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7

A.
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4 | SRS S a8k 5 B i At R 03 = AR P i 112 (3 1(4 1|5 |6 |7
5 | R R)HE BhAE TR a2 ) S B R 11213 1(4 (5|6 |7
6 | FEMCE TR B B A R A BT, 28T |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
FRAATTFTFANT
7 | FE R AR R A AR RO, S DASE ). 1 |2 |3 |4 |5 1|6 |7
8 | X P i B ORI AL 11213 1]4 1|5 1|6 |7
9 | EREAEMIIANHWERFEACK AN |1 |2 |3 |4 |5 |6 |7
I E .
10 | SIS 5HEI 1L, 12 |3 |4 |5 1|6 |7
BAME —> BEE
1| BRREEE, AT IR TAE. 1 2 3 4 5 6
2 | BHRYE, AT TAEWE. 1 2 3 4 5 6
3 | BEYE, RERIEX B TAE. 1 2 3 4 5 6

B A B

BRFERE _ _ - _ .

BZBBERERN () A KE XA B AFL C. i+ D. 18-+

BRERS 290 () A @I B 22 C. P23 D. w28
ETTE 2B MR () A. 50 AXPAR B.51-100 A C.101-500 A D.500 APRA
I

Ok W o
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