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Analise fatorial confirmatéria da Escala de
Ageismo no Contexto Organizacional

Andreia da Rocha Siqueira-Brito, Lucia Helena Freitas Pinho Franga?, Felipe Valentini
Universidade Salgado de Oliveira, Niter6i-RJ, Brasil

RESUMO

Este estudo analisou a estrutura da Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO). Participaram 383 trabalhadores do
Estado do Rio de Janeiro, de 18 a 75 anos (M=40; DP=12,79), de ambos os sexos ¢ diferentes niveis de escolaridade, sendo utilizada a
anilise fatorial confirmatéria (AFC). Os resultados das AFCs foram satisfatérios ¢ o modelo de dois fatores independentes apresentou
indicadores de ajuste aceitiveis (x*=208,08; Ticker-Lewis Index — TLI=0,93; Comparative Fit Index — CF1=0,94; Root-Mean-Square
Error of Approximation — RMSEA=0,06), sustentando quase totalmente a estrutura da andlise exploratéria da escala original, sendo
retirado apenas um item. Assim, a EACO constou de 13 itens, subdivididos em: Dimensio 1 — atitudes positivas; ¢ Dimensio 2 —
atitudes negativas, na qual os trabalhadores jovens apresentaram atitudes mais negativas quanto ao envelhecimento nas organizagoes,
confirmando estudo prévio. Recomenda-se a reaplicagio dessa escala em outros contextos para investigar causas ¢ consequéncias do
ageismo organizacional.

Palavras-chave: envelhecimento; escalas; preconceito, grupos etirios; organizagoes.

ABSTRACT - Confirmatory factor analysis of the Ageism scale in the Organizational Context

This study analyzed the structure of the Ageism Scale in the Organizational Context (EACO) with 383 workers from the State
of Rio de Janeiro, Brazil, aged between 18 and 75 years (M=40; SD=12.79), of both sexes and different educational levels, using
confirmatory factor analysis (CFA). Results of the CFA were satisfactory, revealing that the two independent factor model presented
acceptable adjustment indicators (x*=208.08; Tucker-Lewis Index — TLI=0.93; Comparative Fit Index — CFI=0.94; Root-Mean-
Square Error of Approximation — RMSEA=0.06) giving almost total support to the original scale structure with only one item
withdrawn. Thus, the EACO with workers in Rio de Janeiro consisted of 13 items, subdivided in: Dimension 1 — positive attitudes;
and Dimension 2 — negative attitudes, confirming previous study in which younger workers showed more negative attitudes towards
ageing in the organizations. Reapplication of EACO in other organizational contexts to investigate causes and consequences of ageism
is recommended.

Keywords: ageing; scaling (testing); prejudice; developmental age groups; organizations.

RESUMEN - Analisis factorial confirmatorio de la Escala del Ageismo en el contexto organizacional

Este estudio analizé la estructura de la Escala del Ageismo en el contexto organizacional. Un total de 383 trabajadores del Estado del
Rio de Janeiro, entre 18 y 75 afios (M =40; DE=12,79), de ambos géneros y diferentes niveles educativos participaron del estudio. Se
utilizé el andlisis factorial confirmatorio. Los resultados del anilisis fueron satisfactorios, y el modelo de dos factores independientes
presentd indicadores de ajuste aceptables (%>=208,08; indice de Ticker-Lewis=0,93; Comparative Fit Index=0,94; Root-Mean-Square
Error of Approximation=0,06), dando apoyo casi total a la estructura del anilisis exploratorio de la escala original, con sélo un item
retirado. Asi, el Escala del Ageismo en el contexto organizacional constaba de 13 items, subdivididos en: Dimensién 1 — actitudes
positivas; y Dimensién 2 — actitudes negativas, en la cual los trabajadores mis jévenes mostraron actitudes mds negativas hacia el
envejecimiento en las organizaciones, lo que confirma un estudio previo. Se recomienda una nueva aplicacién de la Escala del Ageismo
en otros contextos organizacionales para investigar las causas y las consecuencias de la discriminacién organizacional por edad.
Palabras clave: envejecimiento; escalas; prejuicio; grupos por edad; organizaciones.

O fenémeno da mudanga demogrifica, caracteri- Assim, cada vez mais os trabalhadores mais velhos preci-

zada pelo aumento do ntimero de pessoas mais velhas
e pela reducio das taxas de natalidade, é observado no
mundo inteiro. Esse fendmeno ocasionari, em conse-
quéncia, uma redugio no ndmero de trabalhadores de
14 a 64 anos (ou a populagio economicamente ativa).

sardo estender o seu periodo de trabalho por mais tempo
(Franga, 2012; Lima, Carvalho-Neto, & Tanure, 2012;
Goldani, 2010; Van Dalen, Henkens, & Schippers, 2010).

Para que haja a continuidade dos trabalhadores mais
velhos no mercado de trabalho e seja criada uma cultura
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de diversidade intergeracional, é preciso que as organi-
zagdes, por meio dos seus recursos humanos, integrem
a faixa etdria dos mais jovens com os mais velhos, de for-
ma que os beneficios dessa diversidade, a harmonia da
equipe ¢ a solidariedade intergeracional sejam propicia-
dos (Celis, Pinedo, Vélez, Rodriguez, & Saavedra, 2012;
Loth & Silveira, 2014).

No que diz respeito 2 academia, sio igualmente
necessirias a promog¢io de pesquisas ¢ a discussio sobre
o desatio do envelhecimento nas organizagoes, visando
tanto o bem-estar dos trabalhadores que se aposentam
quanto a possibilidade de trabalho para aqueles que dese-
jam continuar trabalhando, mesmo apés a aposentadoria
(Franga, 2012). Entretanto, um dos maiores impedimen-
tos tanto para a continuidade como para (re)absor¢io
desses trabalhadores mais velhos pelo mercado tem sido
o preconceito contra a idade, ou ageismo, como assinala-
do por Loth e Silveira (2014).

A Associagio de Psicologia Americana (APA) aponta
que a idade é um importante elemento da diversidade,
sendo necessdrio que as instituigdes de psicologia rejei-
tem a discriminag¢io baseada nesse componente ¢ traba-
lhem para que o ageismo seja banido na sociedade (APA,
2002). Contudo, a quem nos referimos quando utiliza-
mos o termo “velho”?

Existem critérios e varidveis que definem o que é
ser velho, idoso ou “envelhescente”. O conceito de velhi-
ce estd relacionado a varidveis como género, raca, etnia,
classe social, localizacio geogrifica e o contexto histérico
e social em que se estuda o processo de envelhecimento
(Neri, 2007). No contexto organizacional, é preponde-
rante analisar a influéncia que o tipo de trabalho exerce
sobre o processo de envelhecimento para alguns traba-
lhadores, bem como os diferentes limites e as defini¢des
das organizacdes internacionais que se utilizam da idade
para definir o velho.

Por exemplo, a Organizagio das Nagdes Unidas
(ONU, 1982) admite que idoso ¢ aquele que tem
60 anos ou mais. A Organizacio Mundial da Sadde
(OMS, 2002) se baseia no local onde o individuo vive
para definir o termo: em paises em desenvolvimento o
idoso ¢ aquele que tem 60 anos ou mais; em paises de-
senvolvidos, o idoso tem 65 anos ou mais. No Brasil, o
Estatuto do Idoso define como idosa a pessoa com 60
ou mais (Brasil, 2003).

Sob o ponto de vista do trabalho, nem todo aposen-
tado ¢ velho e nem todo velho é aposentado, existindo
pessoas que se aposentam ¢ continuam trabalhando e ou-
tras que nunca receberio a justa aposentadoria por razdes
diversas. Algumas pessoas sio consideradas velhas para
um trabalho, como o caso de esportistas, visto que ne-
cessitam da forga fisica, enquanto para outras, como 0s
juizes ou professores, a idade incorpora a figura de sibio.
No Brasil, ainda hi limites de idade para a aposentado-
ria, especialmente no poder ptblico, embora o Estatuto
do Idoso condene qualquer discriminagio de idade.
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Tais contradigdes sio observadas frequentemente nas ati-
tudes diante do envelhecimento dos trabalhadores.

O estudo das atitudes ¢ um dos temas mais relevan-
tes da Psicologia Social, ¢ sua importincia hoje ¢ ainda
maior, visto que a diversidade de género, raga, nacionali-
dade, status social e idade é cada vez mais evidente. As ati-
tudes podem ser definidas como uma organizacio de
crengas e cognigdes, dotada de carga afetiva pré ou contra
um objeto social definido, coerente com as cognicoes ¢
os afetos relativos a esse objeto (Rodrigues, Assmar, &
Jablonski, 2000). No que diz respeito s atitudes contra
a idade, ainda sio raras as pesquisas sobre as atitudes ne-
gativas diante do envelhecimento (ageismo). Mas o que
significa o ageismo ¢ o que tem sido feito para eviti-lo, ja
que todos nés estamos envelhecendo rapidamente?

Butler (1980) afirmou que ageismo é o processo de
estereotipar sistematicamente ¢ discriminar pessoas pelo
simples fato de elas serem velhas, podendo afetar desde
decisoes de contratacio e demissio até cuidados médicos
e politica social. Abreu e Peixoto (2009) ressaltaram que
0 ageismo exclui o trabalhador mais velho do mercado.
Koch-Filho et al. (2012) afirmaram que a falta de conhe-
cimento acerca do envelhecimento pode comprometer
o desenvolvimento saudivel do idoso, 2 medida que sio
geradas crengas que refor¢cam a desvalorizagio ¢ enfra-
quecem as oportunidades sociais ¢ de satde.

Goldani (2010) afirmou que a diferenga entre o
ageismo ¢ a discriminagio por idade é que o primeiro
refere-se 2 avaliagio do segundo. Entender o processo de
envelhecimento humano pode influenciar positivamente
na redugio dos preconceitos, além de garantir os direi-
tos ¢ o bem-estar dos mais velhos (Goldani, 2010; Neri
& Jorge, 2006). Para Palmore (1999, p. 4), o ageismo ¢
definido como “qualquer preconceito ou discriminagio
contra ou a favor de qualquer grupo etirio”. Desde 1994,
o diciondrio Webster (Merriam-Webster, 1994) relaciona-
va 0 termo ageismo como “preconceito contra os idosos”.

O ageismo, o racismo e o sexismo formam os trés
maiores “ismos”, merecendo, por esse motivo, a mesma
aten¢io (Franca, 2012; Nelson, 2005; Palmore, 1999).
Torres, Franga, Oliveira e Presotti (2016) enfatizam que
os “ismos” organizacionais se¢ caracterizam basicamen-
te pelas diferencas entre os grupos nas organizagoes.
Pesquisas sobre o ageismo ainda sio raras ¢ tornam-se
cada vez mais necessdrias, visto que o preconceito contra
os mais velhos ¢ uma realidade que estd em diversos con-
textos, dentre eles o ambiente de trabalho (Bodner, 2009;
Wilkinson & Ferraro, 2002).

Os esteredtipos ageistas estdo presentes nas organi-
zagdes ¢ influenciam o empregador na hora da contrata-
¢io de empregados mais velhos (Berger, 2009; Gray &
McGregor, 2003; Nelson, 2005; Van Dalen et al., 2010).
Tais posturas estereotipadas tentam modular a forma
como os trabalhadores mais velhos agem ¢ se comuni-
cam dentro das organizac¢des. De acordo com McCann
e Giles (2004), os estereStipos negativos incluem



AFC da escala de ageismo nas organizagdes J

irritabilidade, excentricidade, fraqueza e deficiéncia cog-
nitiva. Nussbaum, Pitts, Huber, Krieger ¢ Ohs (2005)
citam outros estereStipos, como inflexibilidade, impro-
dutividade e fragilidade, atribuidos aos trabalhadores
mais velhos.

Estudos realizados por McMullin e Marshall
(2001) apontaram que os trabalhadores mais velhos
se percebem menos poderosos e produtivos, mas
consideram-se mais experientes, responsiveis e co-
metem menos erros do que os trabalhadores mais jo-
vens. Gray e McGregor (2003) constataram a eficicia
dos esteredtipos negativos em relagio a empregados e
empregadores. Esses dois grupos concordaram que os
trabalhadores mais velhos sio mais dificeis de treinar,
tém menos disposi¢io para aprender e mais medo de
novas tecnologias. De acordo com Dennis ¢ Thomas
(2007), os gestores valorizam a experiéncia, o conhe-
cimento, as atitudes, o compromisso, a lealdade, a
pontualidade e a habilidade para resolver problemas
dos trabalhadores mais velhos. Contudo, avaliam esses
trabalhadores negativamente em relacio i flexibilida-
de, as novas tecnologias, A resisténcia s mudangas, as
limitagoes fisicas, entre outros aspectos.

Van Dalen et al. (2010) realizaram um estudo sobre
as caracteristicas relacionadas 2 produtividade de traba-
lhadores mais velhos e mais jovens. Os resultados reve-
laram que as caracteristicas macias (compromisso com a
organizagio, conflabilidade ¢ habilidades sociais) foram
associadas aos trabalhadores mais velhos, e as caracteristi-
cas duras (flexibilidade, capacidade fisica e mental, descjo
de aprender ¢ habilidades tecnoldgicas) aos trabalhadores
mais jovens.

Franga et al. (2014) reaplicaram a pesquisa de Van
Dalen etal. (2010) com gestores brasileiros e seus resulta-
dos foram similares aos encontrados pelos pesquisadores
holandeses, quanto a avaliagio das caracteristicas macias e
duras de trabalhadores mais velhos ¢ mais jovens, respec-
tivamente. Contudo, a grande diferenca entre os dois es-
tudos ¢ que os gestores europeus j4 tomaram as medidas
para acomodar os trabalhadores mais velhos no mercado
de trabalho, intensificando o emprego de meio periodo,
a aposentadoria gradual e a reduc¢io da carga de trabalho,
a0 passo que para os gestores brasileiros essas medidas
nio seriam sequer consideradas no futuro.

O estudo de Celis et al. (2012) sobre as atitudes
diante do envelhecimento em profissionais da satde
apontou que as pessoas mais velhas avaliam os trabalha-
dores idosos mais positivamente. Os resultados dos pes-
quisadores peruanos foram corroborados pelo estudo de
Franca et al. (2015), que verificaram atitudes mais positi-
vas em rela¢io aos mais velhos por parte dos participantes
com mais idade. Contrariando esses resultados, Ferreira
e Félix Neto (2012), em pesquisa com portugueses de di-
versas faixas etdrias, constataram que 0 grupo composto
por idosos manifestou maiores atitudes preconceituosas
em relagio ao envelhecimento.

No que se refere ao sofrimento provocado pelo
ageismo nas organizagdes, o pesquisador espanhol
Alcover (2012) argumenta que os trabalhadores mais
velhos sio mais afetados pelas incertezas e insegurangas
vivenciadas no ambiente de trabalho do que os trabalha-
dores mais jovens.

Apesar de ainda raros, alguns estudos brasileiros so-
bre ageismo devem ser destacados. O estudo qualitativo
de Loth e Silveira (2014) relacionou os esteredtipos per-
cebidos por “envelhescentes” em relagio ao preconceito
contra a idade no trabalho. Os autores identificaram trés
categorias de percepcdes estercotipadas: de si mesmos,
dos outros ¢ dos jovens. Franga et al. (2015) e Moura ¢
Viana (2011) defendem que os esteredtipos, sejam cles
negativos ou positivos, sio percebidos pelos trabalhado-
res mais jovens e mais velhos e podem influenciar as re-
lagdes de trabalho, como, por exemplo, as oportunidades
de emprego negadas em fungio da idade. Loth e Silveira
(2014) apontam para a relevincia de politicas intergera-
cionais que promovam a aproximagio entre as pessoas
que se encontram em distintos estigios da vida.

Marques, Batista ¢ Da Silva (2012) ressaltam que ao
associarmos trabalhadores mais velhos aos estereétipos
negativos, como “ultrapassados” ¢ “adoecidos”, dificil-
mente admitiremos a possibilidade de manté-los ativos
no mercado de trabalho, especialmente em cargos que
exigem maior responsabilidade. Por outro lado, Lima
et al. (2012) afirmam que os trabalhadores mais jovens
estdo mais insatisfeitos em relagio A sobrecarga de tra-
balho, ao nivel de estresse e de cobrangas de resultados
¢ A satde de modo geral. Esses autores afirmam que os
mais jovens se consideram mais pressionados a equilibrar
a vida profissional e pessoal porque seus filhos ainda sio
pequenos. Apesar disso, os mais jovens aceitam trabalhar
mais ganhando menos do que os mais experientes, 0 que
pode provocar uma dificuldade na recolocagio dos tra-
balhadores mais velhos no mercado de trabalho. Lima
et al. (2012) revelaram ainda que os trabalhadores mais
velhos se consideram mais leais do que os mais jovens,
enquanto esses dizem vivenciar preconceitos associados
A falta de competéncia e consideram os mais velhos mais
resistentes as mudangas e mais presos as praticas de ges-
tao ultrapassadas.

A escassez de instrumentos para medir o ageismo, es-
pecialmente nas organizagdes, deu origem 2 pesquisa reali-
zada por Franca et al. (2015), que construiram e validaram
a Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (EACO).
Esses pesquisadores definiram o ageismo no contexto or-
ganizacional como um conjunto de atitudes negativas ou
positivas diante do envelhecimento, valorizando ou des-
valorizando a forca de trabalho mais velha; favorecendo ou
nio a sua inclusao no mercado de trabalho. Esses autores
argumentam que quanto mais atitudes negativas a pessoa
demonstrar diante do envelhecimento, mais ageista cla seré.
De forma oposta, quanto menos atitudes negativas (ou mais
positivas) cla apresentar, menos ageista serd.
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O estudo de Franga et al. (2015) contou com 600
trabalhadores de diversas idades em organizagdes bra-
sileiras. Assim, o objetivo do presente trabalho foi dar
continuidade 2 pesquisa de Franca et al. (2015) buscan-
do novas evidéncias acerca da estrutura da EACO, por
meio da Anilise Fatorial Confirmatéria (AFC), com
trabalhadores do Estado do Rio de Janeiro. Buscou-se,
ainda, identificar se a idade e os niveis de escolaridade
influenciariam as atitudes negativas ou positivas diante
do envelhecimento da forga de trabalho no contexto or-
ganizacional. Para atingir essas metas, foram formuladas
duas hipdteses:

e H1: trabalhadores mais jovens tém mais atitudes ne-
gativas ¢ menos atitudes positivas em relagio aos tra-
balhadores mais velhos; e

e H2: trabalhadores com menor nivel de escolaridade
tém mais atitudes negativas e menos atitudes positivas
em relagio aos trabalhadores mais velhos.

Método

Participantes

A amostra foi composta por 383 trabalhadores, com
idades variando de 18 a 75 anos (M=40; DP=12,79),
sendo mais da metade composta por participantes do
sexo feminino (61%) e casados (55%). No que diz res-
peito 2 escolaridade, 6% possufam ensino fundamental,
32%, ensino médio, 28%, ensino superior, ¢ 34%, pos-
sufam pés-graduagio. Em relacio ao tipo de organizagio,
70% trabalhavam em empresas privadas, quase a metade
(47%), em organizagdes com mais de 500 empregados.
Os setores da economia mais representados neste estudo
foram: educagio (27%), comércio (17%) e satide/servico
social (15%). A maior parte dos trabalhadores (70%) nio
exercia cargo de chefia.

Instrumentos

Nesta pesquisa foi utilizada a EACO (Franga et al.,
2015). O participante deveria avaliar os trabalhadores
mais velhos e mais jovens em relagio a: adoecimen-
to, rapidez ou lentidio no desenvolvimento das tarefas,
produtividade, compreensio das rotinas, capacidade de
concentragio e memoria, comprometimento, habilidade
na resolucio de problemas, persisténcia, conhecimento,
capacidade para lidar com pressoes do trabalho e assidui-
dade, comparando uma faixa etiria a outra. Foi esclare-
cido aos participantes que os trabalhadores mais velhos
representavam pessoas com 60 anos ou mais. Jd os tra-
balhadores mais jovens representavam as pessoas entre
18 ¢ 35 anos. Ao final no questionirio, foram solicitadas
informagdes sociodemogrificas, tais como: sexo, idade,
escolaridade, estado civil, tipo e tamanho da organizagio,
setor da economia, além de uma questio sobre o exerci-
cio ou nio da fungio de chefia.

No processo de constru¢io da EACO (Franga
et al.,, 2015), a escala foi composta por 28 itens,
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resultado da realizagio de pré-testes para medir a com-

preensio do instrumento, anilise de juizes em fungio

de uma categorizagio tedrica ¢ se os itens estavam
claros e faziam sentido em cada categoria. Contudo,
ap6s a andlise fatorial exploratéria foram eliminados

14 itens, que apresentaram problemas psicométricos,

emergindo uma escala breve de 14 itens, dispostos em

duas dimensdes:

1. atitudes negativas diante do envelhecimento (0.=0,83),
com cargas fatoriais variando entre 0,53 ¢ 0,64, abrangen-
do 9 itens, definidos principalmente por aspectos cogni-
tivos ¢ de satide. Um exemplo de item é: “Trabalhadores
mais velhos costumam adoecer com mais facilidade”;

2. atitudes positivas (0.=0,77) e cargas fatoriais que variam
de 0,57 2 0,71, abrangendo 5 itens, definidos principal-
mente por aspectos afetivos. Um exemplo de item é:
“Trabalhadores mais velhos sio mais comprometidos
com o trabalho do que os mais jovens”. As respostas sao
assinaladas em uma escala do tipo Likert de (1) “discor-
do totalmente” a (5) “concordo totalmente”.

Procedimentos

Este estudo foi submetido a0 Comité de Etica em
Pesquisa (CEP) da Universidade Salgado de Oliveira
(UNIVERSO), por meio da Plataforma Brasil, e apro-
vado sob o CAAE n° 26403813.4.0000.5289. Os partici-
pantes tiveram acesso ao Termo de Consentimento Livre
e Esclarecido (TCLE) contendo todas as informagdes
necessdrias sobre o procedimento realizado e garantindo
o sigilo e 0 anonimato das informacoes.

A coleta de dados ocorreu em duas etapas, on-line ¢
com material impresso, com a participagio de 391 traba-
lhadores. A coleta de dados on-line ocorreu por meio do
preenchimento do questionario hospedado pelo site da
Qualtrics, realizada em conjunto com outra pesquisa em
Ambito nacional: “Ageismo nas organizacoes brasileiras:
a percepgao dos trabalhadores”. Foram, entio, enviados
1.240 convites eletronicos para trabalhadores do Estado
do Rio de Janeiro para que preenchessem o questionario
de pesquisa on-line. Esse procedimento reuniu 202 ques-
tiondrios eletrdnicos de participantes do Rio de Janeiro.
Considerando que a coleta on-line obteve grande parte de
trabalhadores com nivel superior, realizamos uma coleta
de dados complementar por meio de material impresso
com trabalhadores do comércio e da indtstria localizados
préximos i universidade. Assim, 189 trabalhadores res-
ponderam o questiondrio com a ajuda de entrevistadores,
dado o nivel mais baixo de instrugio desses participantes.

Analise dos Dados

Foram efetuadas anilises exploratérias dos dados,
para avaliar a ocorréncia de erros de digitagio e casos
ausentes (missing). Dos 391 questiondrios respondidos,
61 (15,6%) apresentaram missing. Foram excluidos 8 par-
ticipantes: 5 casos que nio responderam a idade e ou-
tros 3 que apresentaram mais de 5% de dados ausentes.
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Nos demais casos, 53 (13,6%), os dados ausentes foram
substituidos pela média da varidvel. Apds a limpeza do
banco de dados, a amostra total foi de 383 participantes.

O modelo de estrutura de dois fatores apresenta-
do por Franga et al. (2015) foi testado nesta pesquisa por
meio da Modelagem por Equagoes Estruturais (MEE).
Considerando a natureza ordinal dos itens do instrumen-
to, os parimetros foram estimados por meio do método
Weighted Least Squares Mean and Variance Adjusted, a partir
de correlagdes policéricas. O ajuste do modelo foi avaliado
conforme os seguintes indicadores: }? (testa a probabilida-
de do modelo tedrico se ajustar aos dados, no qual quanto
maior o valor do y?, pior o ajustamento); Root-Mean-Square
Error of Approximation (RMSEA — deve se situar abaixo de
0,05, aceitando-se valores até 0,08); Ticker-Lewis Index
(TLI - considera adequados os valores acima de 0,95);
Comparative Fit Index (CFI — considera adequado que os
valores estejam acima de 0,95) (Byrne, 2012).

A consisténcia interna da escala foi estimada por
meio do alfa de Cronbach. Foram realizadas as correla-
¢oes de Pearson entre as varidveis sociodemograficas ¢ as
dimensdes da EACO e, a seguir, as anilises de regressio
linear multipla. Tais anilises foram feitas com o auxilio
dos softwares SPSS (versio 19) e Mplus (versio 7.11).

Resultados

Foram realizadas anilises descritivas para determi-
nar a frequéncia, a moda ¢ a mediana dos itens em relagio
4 amostra estudada. A maior frequéncia foi observada na
resposta 1 do item 3 (214); na maioria dos itens, a moda
ficou concentrada na resposta 3 ¢ a mediana variou entre
as respostas 2 ¢ 3. E interessante notar que cinco itens ob-
tiveram mais da metade dos seus resultados concentrados
na discordincia total ou discordincia (1 e 2); foram os
itens 3, 4 ¢ 26, que diziam respeito s faltas, ao esqueci-
mento ¢ aos acidentes de trabalho atribuidos aos idosos,
¢ os itens 4 ¢ 27, que atribuiam aos jovens maior capaci-
dade de concentragio e maior compreensio das rotinas.
Esses resultados parecem quebrar os rétulos negativos
atribuidos aos idosos (Tabela 1).

Os resultados evidenciaram que o modelo de
dois fatores apresentava indicadores de ajuste acei-
tiveis [¢?=208,08; TLI=0,93; CFI=0,94; RMSEA
(IC90%)=0,06 (0,06-0,08)]. Contudo, os itens 26 ¢ 27
apresentaram covariincia residual; assim, optou-se pela
exclusdo do item 27, visto que apresentou carga fatorial
mais baixa. Os resultados das cargas fatoriais ¢ dos indi-
cadores de ajuste para o modelo final (sem o item 27) sio
apresentados na Tabela 2.

No modelo final, apresentado na (Tabela 2), as vari-
incias das varidveis latentes foram fixadas em 1, para que
todos os coeficientes de regressio entre as varidveis laten-
tes e os itens fossem livremente estimados. Assim, os co-
eficientes de regressio “nio padronizados” apresentaram
valores iguais aos padronizados. Conforme resultados

apresentados na Tabela 2, todos os parimetros nio pa-
dronizados foram estatisticamente diferentes de 0 (i.e. o
intervalo de confianga nio contém o valor 0). Verifica-
se, ainda, que os 13 itens apresentaram cargas fatoriais
acima de 0,60 (M=0,63 para a Escala Total; M=0,61
para o Fator 1; M=0,66 para o Fator 2), exceto os itens
4 ¢ 11, cujas cargas fatoriais foram iguais a 0,48 ¢ 0,56,
respectivamente.

No que se refere ao ajuste do modelo, ainda que o 2
tenha sido estatisticamente significativo (p>0,05), os de-
mais indicadores apontam para um ajuste plausivel (mi-
nimamente aceitivel) do modelo aos dados empiricos.

Em resumo, o modelo foi composto por duas di-
mensoes: a primeira dimensio de atitudes negativas (D1),
composta por oito itens; ¢ a segunda dimensio de atitudes
positivas (D2), composta por cinco itens, como pode ser
observado na Tabela 2. A consisténcia interna da escala foi
obtida pelo alfa de Cronbach, sendo o seu resultado de 0,78
para atitudes negativas ¢ de 0,75 para atitudes positivas.

Foram realizadas correlagoes de Pearson entre os da-
dos sociodemogrificos (idade e escolaridade) e as dimen-
sdes da escala. A idade e a escolaridade se correlacionaram
significativamente com as atitudes negativas e positivas
da EACO. A idade apresentou uma correlagio negativa
em relagio s atitudes negativas, ou seja, quanto maior
a idade, menores sio os escores de atitudes negativas.
A idade apresentou ainda uma correlagio positiva refe-
rente s atitudes positivas, indicando que quanto maior a
idade, mais atitudes positivas sio observadas. Entretanto,
é necessirio destacar que os tamanhos de efeito dessas
correlagoes foram baixos (r=-0,16 para atitudes negativas
¢ r=0,18 para atitudes positivas). Tais efeitos indicam que
a idade e o ageismo compartilham menos de 4% de vari-
incia. Portanto, futuros estudos sio necessarios para cor-
roborar essa relagio com outros grupos de trabalhadores.

No que tange ao nivel de escolaridade, os resul-
tados apontaram uma correlagio negativa diante das
duas dimensoes da escala, ou seja, quanto menor o ni-
vel de escolaridade, mais atitudes negativas ¢ positivas
em relagio ao envelhecimento do trabalhador na orga-
nizagio. Esses resultados confirmam parcialmente H2.
Conforme apontado, ¢ necessiria uma nova aplicagio
dessa escala em outra amostra, de forma a aprofundar
essa ambivaléncia.

A fim de observar o poder preditivo das varidveis
idade e escolaridade em fun¢io das dimensoes do ageis-
mo organizacional (atitudes negativas — D1; atitudes po-
sitivas — D2), foram realizadas duas regressoes lineares
multiplas utilizando a amostra total da pesquisa (n=383).

Em relagio as atitudes negativas, o conjunto de vari-
dveis independentes (VIs), formado pela idade/escolari-
dade, explicou cerca de 5% da D1 (R?=0,054; F=10,79;
p<0,001). Os resultados foram significativos para a idade ¢
a escolaridade quanto 3s atitudes negativas. Ou seja, quanto
menores a idade (f=-0,13; t=-2,58; p<0,05) ¢ a escolari-
dade (8=-0,17; t=-3,24; p<0,01) daquele que ¢é submetido
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A escala, mais atitudes negativas diante do envelhecimento
dos trabalhadores nas organizagdes sio observadas. No que
tange 3s atitudes positivas, as VIs explicaram aproximada-
mente 6% da D2 (R?=0,059; F=11,96; p<0,001). A idade
¢ a escolaridade também apresentaram resultados signifi-
cativos quanto as atitudes positivas, indicando que quanto
maior a idade (f=0,21; r=4,16; p<0,001) ¢ menor a esco-
laridade (B=-0,17; t=-3,38; p<0,01) de quem se submete
A escala, mais atitudes positivas ele(a) tem diante do enve-
lhecimento na organizacio. Os resultados das regressdes e
correlagdes estio dispostos na Tabela 3.

Discussao
O ageismo nas organizagdes se constitui em um

importante fator de exclusio dos trabalhadores mais
velhos (Abreu & Peixoto, 2009; Berger, 2009; Gray &

Tabela 1

McGregor, 2003; Van Dalen et al., 2010). Estudos brasi-
leiros sobre esse tema ainda sio escassos; essa falta de co-
nhecimento tende a reduzir as oportunidades de inclusio
e a permanéncia dos trabalhadores mais velhos no mer-
cado de trabalho, como apontado por Franca et al. (2015),
Koch-Filho et al. (2012), Loth e Silveira (2014), Marques
etal. (2012) ¢ Moura e Viana (2011).

Uma das formas de inclusio dos trabalhadores mais
velhos nas organizagdes ¢ identificar preconceitos exis-
tentes contra a idade e definir estratégias facilitadoras de
integracio dos grupos intergeracionais. A gestio de re-
cursos humanos deve ser estimulada a trabalhar junto
com a comunidade académica, focando na diversidade da
sua organizagio, tendo em suas mios estudos, pesquisas,
medidas e intervengoes que possam identificar as raizes
das discriminagdes, os mecanismos, as possibilidades e as
estratégias para o fomento da inclusio.

Andlise descritiva dos itens da Escala de Ageismo no Contexto Organizacional (n=383)

Frequéncia por

Itens categoria de resposta (Likert) Moda  Mediana
1 2 3 4 5

1. T‘rabal}}adores mais velhog levam mais tempo 104 92 123 39 o5 3 9

para realizar tarefas no ambiente de trabalho

2. Trabal.hadore's mais velhos costumam adoecer 80 35 106 77 35 3 3

com mais facilidade

3. ﬁabalhadores mais velhos costumam faltar 214 33 50 19 12 1 1

mais ao trabalho

4. T‘rabalhadores mais jovens costumam ter maior 113 104 9% 45 o5 1 9

capacidade de concentracao

7. Os trabalhadores mais velhos tendem a 120 115 35 37 26 1 9

esquecer novas tarefas

10. T_rabalhadores mais vel_ho_s sao mais 33 48 109 105 33 3 4

persistentes do que os mais jovens

él."[‘rabalhadqres mais jovens sao mais produtivos 89 93 136 49 23 3 3
o que os mais velhos

15. Trabalhadores mais velhos sdo mais

comprometidos com o trabalho do que os 47 51 113 86 86 3 3

mais jovens

16. De modo geral, trabalhadores mais velhos tém 34 56 97 107 39 4 4

mais conhecimento do trabalho

18. Trabalhadores mais velhos sdo mais capazes 41 49 130 101 62 3 3

de lidar com pressoes do trabalho

20. O envelhecimento afeta a produtividade dos 95 104 107 54 23 3 9

trabalhadores

23. Trabalhadores mais velhos tém mais

habilidade para resolver problemas do que os 33 57 135 87 71 3 3

mais jovens

26. f[‘rabz.alhadores mais velhos tendem a spfrer 132 91 104 30 26 1 9

mais acidentes de trabalho do que os mais jovens

27.Trabalhadores mais jovens compreendem 134 34 109 37 19 1 9

melhor as rotinas de trabalho do que os mais velhos

Nota: os itens variam de (1) “discordo totalmente” a (5) “concordo totalmente”.
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A fim de ampliar o conhecimento sobre o ageismo no
contexto organizacional, este estudo objetivou analisar a es-
trutura da EACO (Franga et al., 2015) ¢ verificar se a idade
¢ o nivel de escolaridade influenciam as atitudes negativas
e positivas diante do envelhecimento da forga de trabalho
no ambiente organizacional. Foram realizadas AFCs, ¢ os
resultados foram bastante satisfatérios, uma vez que susten-
taram, quase por completo, a estrutura da escala constru-
ida por Franca et al. (2015), com a retirada de apenas um
item (27): “Trabalhadores mais jovens compreendem me-
lhor as rotinas de trabalho do que os mais velhos”.

As correlacoes de Pearson e as anilises de regressio
linear maltipla demonstraram que as varidveis idade e es-
colaridade sdo preditoras das atitudes negativas e positivas
diante do envelhecimento do trabalhador na organizagio.
No que tange 2 idade e ao ageismo, a percepcio dos tra-
balhadores mais jovens sugere uma postura mais precon-
ceituosa, visto que apresentaram atitudes mais negativas
¢ menos positivas diante do envelhecimento dos traba-
lhadores, fato observado também nos estudos de Franca
et al. (2015), Loth e Silveira (2014), Celis et al. (2012),
Lima et al. (2012) e Van Dalen et al. (2010), sobretudo

Tabela 2

Pardametros e indicadores de ajuste da andlise fatorial confirmatéria
Pardmetros B Erro padrao — 1C95% —

Minimo Maximo

At. Negat. — Age. 01 0,67 0,03 0,60 0,73
At. Negat. — Age. 02 0,67 0,04 0,60 0,74
At. Negat. — Age. 03 0,61 0,04 0,53 0,69
At. Negat. — Age. 04 0,48 0,04 0,40 0,57
At. Negat. — Age. 07 0,62 0,04 0,55 0,69
At. Negat. = Age. 11 0,56 0,04 0,49 0,64
At. Negat. — Age. 20 0,64 0,03 0,57 0,70
At. Negat. — Age. 26 0,60 0,04 0,53 0,67
At. Posit. — Age. 10 0,65 0,04 0,58 0,72
At. Posit. — Age. 15 0,73 0,03 0,67 0,80
At. Posit. — Age. 16 0,67 0,04 0,60 0,74
At. Posit. — Age. 18 0,63 0,03 0,57 0,70
At. Posit. — Age. 23 0,64 0,04 0,57 0,71
Correlacao
At. Negat. <> At. Posit. 0,16 0,06 0,04 0,28

Indicadores de ajuste:y?(gl)=165,45 (64); CFI1=0,95; TLI=0,94; RMSEA (IC90%)=0,06 (0,05-0,08).

Nota: IC95%=intervalo de confianca de 95%; CFI=Comparative Fit Index; TLI=Tucker-Lewis Index; RMSEA=Root-Mean-Square Error

of Approximation.

Tabela 3
Regressdo para atitudes negativas e positivas e correlacbes entre as varidveis
Variavel dependente Variavel critério B t p
) _ Idade -0,13 -2,58 0,010
Atitudes negativas .
Escolaridade -0,17 -3,24 0,001
) N Idade 0,21 4,16 0,001
Atitudes positivas .
Escolaridade -0,17 -3,38 0,001
Correlagoes 1 2 3 4
1-1dade -
2 — Escolaridade 0,21 -
3 - Atitudes negativas -0,16' -0,19° -
4 - Atitudes positivas 0,18 -0,13 0,14 -

Nota: n=383; R?=0,054; F=10,79; p<0,001 (atitudes negativas); R?=0,059; F=11,96; p<0,001 (atitudes positivas); *p<0,05.
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porque os trabalhadores mais velhos sio os que mais
vivenciam experiéncias de preconceito no ambiente or-
ganizacional (Alcover, 2012). Em contrapartida, Ferreira
¢ Félix Neto (2012) observaram maior preconceito dos
idosos em relagio ao seu préprio grupo.

Quanto 2 escolaridade e ao ageismo, os resultados
foram similares aos encontrados por Franga et al. (2015),
que observaram uma ambivaléncia dos trabalhadores
com nivel de escolaridade mais baixo, ji que expressaram
tanto atitudes mais negativas quanto mais positivas diante
do envelhecimento. Essa ambivaléncia pode ter sido pro-
vocada pela ignorincia em rela¢io as possibilidades ¢ as
competéncias dos mais velhos (Koch-Filho et al., 2012).
Em uma dire¢io contriria, Celis et al. (2012) apontaram
uma postura menos preconceituosa por parte de profis-
sionais peruanos mais graduados.

A principal limitagio deste estudo estd relacionada 2
amostra. A coleta foi on-line, sendo a maioria dos traba-
lhadores com nivel de instrugao superior, ji que o banco
de dados foi formado por pessoas do circulo académi-
CO que, por sua vez, repassaram o questionario aos seus
colegas ¢ alunos, acessando o link da pesquisa utilizando
a técnica bola de neve. Assim, o fato de a amostra ser
de conveniéncia gerou algumas restricdes quanto a sua
representatividade, embora para ampliar a representa-
tividade da pesquisa tenha sido realizada uma segunda
coleta, em questiondrio de papel, com trabalhadores do
comércio local, préximo 2 universidade, grande parte de-
les de nivel fundamental e médio.

O estudo efetuou anilise confirmatdria da EACO com
resultados satisfatrios para um constructo recente, com
ntmero de participantes adequado, sendo uma pesquisa
ploneira sobre ageismo organizacional no Rio de Janeiro.
Entretanto, ¢ fundamental que novas pesquisas sejam realiza-
das no sentido de ampliar o conhecimento sobre o constructo
do ageismo no contexto organizacional utilizando a EACO
¢/ou associando-a a outras escalas que investiguem as causas ¢
consequéncias do ageismo no mundo do trabalho.

O que seria um preconceito ou uma observagio nio
tendenciosa? Acreditamos ser necessario discutir a teméti-
ca do ageismo com maior frequéncia na academia e nas or-
ganizagdes. Sem duvida, é dificil mensurar preconceitos,
uma vez que as pessoas, em geral, tentam escamotear res-
postas que parecam politicamente incorretas. Nesse sen-
tido, este estudo poderd contribuir para a reflexio entre
os gestores sobre os itens ¢ as dimensdes da EACO e a
possivel replicagio dessa escala em suas organizagoes. Essa
reflexdo poderd levar ao aprimoramento desse instrumen-
to, A criagio de outros ¢ 2 adogio de algumas medidas que
precisam ser tomadas a fim de promover um ambiente de
trabalho mais amigivel. Sob o ponto de vista académico,
seria relevante comparar os resultados obtidos com esta
pesquisa com amostras formadas por gestores de diferen-
tes organizagoes, de forma a verificar as diferengas entre os
dois niveis hierdrquicos ¢ se o nivel de ageismo dos gesto-
res fortaleceria ou impediria o seu papel na proposi¢io e
na adogio de politicas mais amigiveis e de inclusio para os
trabalhadores mais velhos na organizacio.
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