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Resumo

O ambito desta dissertacao é explorar o significado que a formagdo tem para os trabalhadores mais
velhos, nomeadamente, compreender quais as caracteristicas que promovem o seu interesse em
participar e usufruir da formacdo. Neste estudo, foi adotado como limite minimo temporal os 50 anos
de idade, conforme a referéncia da Eurofound (2017). Realizaram-se 20 entrevistas semiestruturadas
a participantes com idades compreendidas entre os 50 e os 66 anos de idade. Os dados foram alvo de
uma andlise de conteuldo. Os resultados sugerem a importancia de desconstruir a narrativa de que os
trabalhadores mais velhos ja ndao necessitam de formacdo, pela sua experiéncia profissional e
conhecimento diversificado. Esta visdo é paradoxal, na medida em que existe a forte necessidade de
constante atualizacdo e aquisicdo de novas competéncias e capacidades, uma vez que o conhecimento
estd em constante evolucdo. Ademais, verificou-se a importancia do papel da formacdo para a
motivacdo e autoeficacia deste grupo etdrio de trabalhadores. Este quadro despoleta vdrias sugestoes
de melhoria para os planos de formacdo a implementar pelas organizacées, menciona as principais
caracteristicas positivas da formacdo que deverdo ser tidas em consideragdo, como também os

contributos que desta advém para o ambiente de trabalho.
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Abstract

The aim of this dissertation is to explore the meaning that training has for older workers, namely to
understand what characteristics promote their interest and enjoyment to participate in training. In this
study, the age of 50 years was adopted as the minimum age limit according to the Eurofound (2017)
reference. Twenty semi-structured interviews were conducted with participants aged between 50 and
66 years. Data were subjected to content analysis. The results suggest the importance of
deconstructing the narrative that older workers no longer need training due to their work experience
and diverse knowledge. This view is paradoxical as there is a strong need for constant updating and
acquisition of new skills and abilities as knowledge is constantly evolving. Furthermore, the importance
of the role of training for the motivation and self-efficacy of this age group of workers was verified.
This framework triggers several suggestions for improving training plans to be implemented by
organisations, mentions the main positive features of training that should be taken into consideration,

as well as its contributions to the work environment.
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Introdugdo

O envelhecimento populacional é um fendmeno demografico evidente e relevante em todo o mundo,
principalmente, nos paises ocidentais (Schalk et al., 2010; Volkoff, 2012), sendo resultado do
decréscimo da natalidade, aumento da esperangca média de vida e diminuicdo da mortalidade
(Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011; Schalk et al., 2010; Volkoff, 2012). Destaca-se também, que a
atual taxa de crescimento da populacdo idosa é uma das carateristicas mais marcantes da evolugdo
demografica recente (Armstrong-Stassen, 2008; Armstrong-Stassen & Schlosser, 2011). Nyhan (2006)
reforca que na Europa, até 2050, é previsto que 66 milhdes de pessoas pertencerao ao grupo etario
dos 55-64 anos de idade e apenas 48 milhdes ao grupo etario dos 15-24 anos de idade.

Portugal ndo é uma excecdo a esta tendéncia. De acordo com os resultados provisérios dos Censos
2021, pode observar-se um duplo fendmeno de envelhecimento da populagdo, caracterizado pelo
aumento da populac¢do idosa (com mais de 65 anos) e pela redugdo da popula¢do jovem (0-14 anos)
(Censos, 2021). Em 2021, a percentagem de popula¢do idosa representou 23,4%, enquanto a
percentagem de populacdo jovem foi apenas 12,9%. Segundo os dados provisérios dos Censos 2021,
qguase um quarto da populagdo portuguesa (23,4%) tem mais de 65 anos, sendo que indice de
envelhecimento da populagao foi de 182, isto é, 182 idosos (pessoas com 65 ou mais anos) por cada
100 jovens (entre os 0 e os 14 anos de idade). Relativamente a populac¢do ativa, segundo os resultados
provisdrios dos Censos 2021, por cada 100 individuos, 64 encontram-se em idade ativa (Censos, 2021).

Ayalon e Tesch-Rémer (2018) evidenciam que o envelhecimento humano ndo é apenas um
processo bioldgico, ndo se baseia somente na deterioragdo gradual das fungGes corporais, ou seja, esta
também inserido nos contextos sociais e é moldado pelos pressupostos explicitos e implicitos,
relativamente as pessoas idosas (como um grupo social), ao envelhecimento (como um processo de
desenvolvimento) e ao “ser velho” (como parte do curso de vida). Nesta mesma linha de pensamento
e, tendo em conta o autor Seedsman (2017), ha uma imagem potencialmente negativa em relagdo as
geragdes mais velhas, visto que o conceito de envelhecimento é, muitas vezes, percebido como
negativo, pela tendéncia de prevalecerem ideias negativas sobre as pessoas idosas, fundamentadas
por crencas e atitudes estereotipadas e discriminatérias.

World Health Organization (WHO, 2021) destaca que a idade é uma das categorias primarias,
através das quais tendemos a classificar os individuos e, frequentemente, é utilizada para categorizar
e dividir os mesmos podendo, desta forma, causar perdas, desvantagens e injusticas que afetam o
relacionamento entre as gerac¢Ges. Negligenciar as diferencas entre os individuos, generalizar o
tratamento dos idosos, o envelhecimento e a “velhice” de uma forma estereotipada, sdo atitudes que
providenciam o fendmeno de idadismo (Ayalon & Tesch- Roémer, 2018). O conceito de idadismo refere-
se aos esteredtipos (como pensamos — componente cognitiva), aos preconceitos (como nos sentimos

— componente afetiva) e a discriminacdo (como agimos — componente comportamental), para com os
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outros ou para connosco préprios, com base na idade (Cuddy & Fiske, 2002; Iversen, 2009; Levy &
Banaji, 2002; World Health Organization [WHO] 2021)).

No mesmo sentido, num contexto marcado pelo envelhecimento populacional, as implicagGes ao
nivel da composicdo da idade ativa sdo inevitaveis, na medida em que os trabalhadores mais velhos
desempenham e desempenhardo um papel de destaque na forca de trabalho (Armstrong-Stassen &
Schlosser, 2011), persistindo, por sua vez, a necessidade de adaptacdo a esta realidade. Neste
seguimento, o prolongamento da vida ativa tem sido uma questdo bastante debatida, ao longo dos
ultimos anos em Portugal, uma vez que se tem verificado um aumento significativo na idade de
reforma. Em 2012, a idade de reforma era de 60 anos e 1 més (Pordata, 2022), ao passo que,
atualmente, em 2022, é de 66 anos e 7 meses (n.2 3 do artigo 20.2 do Decreto-Lei n.2 187/2007 de 10
de maio, portaria do Ministério do Trabalho, Solidariedade e Seguranca Social). Tal significa que, num
periodo de 10 anos, a idade de reforma aumentou 6 anos e 6 meses.

Em conformidade, segundo a Agéncia Europeia para a Segurancga e Saude no Trabalho (EU-OSHA)
(2016), a populacdo jovem a entrar no mercado de trabalho é cada vez menor e a propor¢ao de pessoas
mais velhas na populacdo ativa é cada vez maior. Além de que, as geracdes mais jovens entram cada
vez mais tarde no mercado de trabalho (Guillemard, 2013). Tal implica que, a populagdo ativa mais
jovem a entrar no mercado de trabalho é insuficiente para suprir a populagdo ativa mais velha que se
reforma (Burke & Ng, 2006). Como resultado, este fendmeno poderd implicar uma nova composi¢do
dos grupos etdrios na sociedade que pode, potencialmente, alterar as formas de relacionamento e de
convivéncia entre as gerac¢oes (Bengtson & Roberts, 1991).

Uma vez que o trabalho é um aspeto central na identidade dos individuos é primordial
desconstruir a narrativa de como se encaram, hoje em dia, os trabalhadores mais velhos, em fungao
do processo de envelhecimento e das suas representagdes, nomeadamente, negativas (Silva & Helal,
2019). Alguns estudos como Cuddy e Fiske (2002), Gordon e Arvey (2004), Hedge e colegas (2006)
apontam que as organiza¢des consideram que “os trabalhadores mais velhos apresentam um nivel
inferior de desempenho e produtividade no trabalho, comparativamente com os trabalhadores mais
novos” (citado em Posthuma & Campion, 2009, p.165). Neste sentido, as preocupacdes relativas a
capacidade para o trabalho, produtividade dos trabalhadores mais velhos e transferéncia de
conhecimento para os mais jovens revelam maior énfase (Conen et al., 2012).

Como resposta, as organiza¢cdes terdo a necessidade de atrair novos talentos e de reter
conhecimentos e competéncias dos trabalhadores mais velhos (Burke & Ng, 2006). Ramos (2015)
reforca a necessidade de concetualizagdo construtiva do envelhecimento, através da valorizagdo do
nivel da experiéncia, das competéncias e saberes desenvolvidos pelos individuos ao longo da vida.

Simultaneamente, é necessadrio desenhar e implementar estratégias de regulacdo individuais ou



coletivas que permitem, muitas vezes, limitar ou compensar os efeitos negativos do avanco da idade
(Ramos, 2015).

A respeito da ideia anterior, é possivel relaciona-la e complementa-la com a teoria SOC. (Selection,
Optimization and Compensation), proposta por Baltes e Baltes (1990). Esta teoria caracteriza-se por
um conjunto de estratégias utilizadas ao longo da vida, especialmente na fase da velhice, com o
objetivo de o individuo ultrapassar desafios e obstdculos, de forma adaptativa, através de trés
processos: selecdo, otimizacdo e compensacdo (Baltes & Baltes, 1990). Moghimi e colegas (2017)
definem cada uma das estratégias da teoria SOC e apontam que estas devem ser utilizadas de forma
sincronizada e coordenada (Baltes & Baltes, 1990). Young e Pratt (2007) acrescentam que devem
também ser consideradas como um conjunto funcional.

A selecdo é definida como a priorizacdo das metas a alcancar (Freund & Baltes, 2000), ou seja, a
escolha de um pequeno numero de objetivos especificos e priorizados com base na importancia,
prioridade ou preferéncia. Hansson e colegas (1997) explicam que um trabalhador mais velho pode
selecionar e priorizar metas de trabalho, como por exemplo, dominar uma competéncia especifica que
poderd compensar outras menos aprimoradas. Deste modo, o individuo reorganiza as prioridades das
metas, face as perdas de recursos (Freund & Baltes, 2000). Por exemplo, os trabalhadores com
problemas de saude fisica podem coordenar o trabalho da sua equipa, em vez de realizarem o trabalho
fisico pesado (Moghimi e colegas, 2017).

A otimizacdo remete para a alocagdo de recursos pessoais, como o tempo, o esforco e o
conhecimento para atingir as metas (Freund & Baltes, 2000), bem como a aquisicdo, o
aperfeicoamento, o uso e a possivel reativacdo dos recursos necessarios, para atingir os objetivos
selecionados. Por exemplo, a participacdo dos trabalhadores em workshops de formacdo para a
melhoria de competéncias (Moghimi e colegas, 2017).

A compensacdo engloba a aquisi¢do e a utilizacdo de novos recursos e/ou a reativacdo de recursos
ndo utilizados para atingir um determinado objetivo (Freund & Baltes, 2000). Por exemplo, um
trabalhador mais velho pode compensar a perda da forga fisica pedindo ajuda a colegas que nao
tenham essa dificuldade (Moghimi e colegas, 2017).

Arnone (2006) clarifica que, para acomodar as novas necessidades e exigéncias que o atual
mercado de trabalho acarreta, as organizagdes devem avaliar as melhores caracteristicas e atributos
dos trabalhadores mais velhos e ajusta-las ao seu contexto de trabalho, podendo ser necessario
recorrer a uma reestruturacdo das funcdes e/ou tarefas desempenhadas. Complementarmente, as
organizacOes devem investir nos seus trabalhadores, através da aposta na formacdo ao longo de toda
a vida profissional, de modo a contribuir tanto para a aquisicao de novos conhecimentos, capacidades
e competéncias, como para o reforco do processo de aprendizagem (Armstrong et al., 2009; Zwick,

2006). Seguindo este mesmo raciocinio, Sousa e colegas (2021) sublinham que as praticas de formacdo
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sdo benéficas para a aquisicdo de competéncias, no entanto, é necessario que sejam sensiveis a idade
e estejam alinhadas com as necessidades dos individuos. Isto significa que, por exemplo, um
trabalhador mais jovem poderda beneficiar com uma formacao de competéncias transversais, enquanto
para um trabalhador mais velho, poderd ser mais importante receber uma formacdo de competéncias
mais especificas (Sousa et al., 2021).

Assim sendo, relembrar aqui o objetivo deste estudo antes de passar para a descricdo dos
capitulos da tese

com vista ao desenvolvimento desta investigacdo, numa primeira fase, foi elaborado o
enquadramento tedrico, no capitulo I, centrado em trés tematicas: 1.1. Concetualizag¢do de idadismo,
1.2. Internaliza¢do do idadismo e impacto no local de trabalho, 1.3. Importédncia da formacéo
(profissional) para os trabalhadores mais velhos. O objetivo desta revisdo passou por elaborar o quadro
tedrico de referéncia, de forma a explorar os conceitos mais relevantes para a presente investigacao,
bem como determinados modelos e teorias, que permitissem desconstruir o fenémeno de idadismo
no mercado de trabalho, a par com a importancia das praticas de formacdo para o grupo etario em
estudo. Ainda neste capitulo, no ponto 1.4., sdo identificados os objetivos (geral e especificos) deste
trabalho.

A posteriori, no capitulo Il, é apresentado o percurso metodoldgico adotado, mais precisamente,
a técnica de recolha de dados, através de entrevistas individuais e semiestruturadas, tratando-se de
uma investigacdo qualitativa. Neste capitulo é ainda descrita a amostra, nomeadamente, a
caracterizagdo dos participantes e a definicdo dos critérios de inclusdo. Como também, o
procedimento do estudo, constituido pela descricdo dos momentos de entrevista e pela explicacdo da
forma como foram realizadas a recolha e andlise de dados.

No capitulo Il procuramos analisar e interpretar sobre o modo como as questdes relacionadas
com o idadismo e com as praticas de formag¢do implementadas nas organizag¢des, tém vindo a ser
equacionadas e as perce¢des dos vinte participantes envolvidos na investigacdo. Face aos resultados
obtidos, procedemos a discussdo dos resultados.

No capitulo IV, reflete-se sobre as descobertas da investigacao, as contribui¢des para a teoria e as
implicagOes praticas. No capitulo V sdo descritas as limita¢gdes do presente estudo.

Finalmente, na conclusdo integra-se um conjunto de reflexdes que procuram articular a
componente tedrica e empirica discutida ao longo da dissertacdo, incluindo as limitacGes do estudo e,
deixando ainda em aberto, algumas sugestdes de pesquisa futura e aprofundamento do debate nesta

tematica.



Capitulo | — Enquadramento Tedrico

1.1. Concetualizagdo de idadismo

Os autores Irigaray e Schneider (2008) explicam que o conceito de envelhecimento humano é
entendido como um processo complexo e que sé pode ser compreendido, a partir da relacdo
estabelecida entre os aspetos cronoldgicos, bioldgicos, psicoldgicos e sociais. Por conseguinte, a idade
em si ndo determina o envelhecimento, constitui apenas um dos elementos presentes nesse processo
e serve como referéncia para a passagem de tempo (Irigaray & Schneider, 2008)

Desta forma, o conceito de idade é multidimensional e pode ser dividido em quatro dimensdes:
1) idade cronoldgica — “passagem de tempo, decorrido em dias, meses e anos desde o nascimento”
(Irigaray & Schneider, 2008, p. 589); 2) idade bioldgica - “modificacdes corporais e mentais que
ocorrem ao longo do tempo, que se inicia antes do nascimento do individuo e se estende por toda a
existéncia humana” (Irigaray & Schneider, 2008, p. 590); 3) idade psicoldgica - “percecdo,
aprendizagem e memaria, que prenunciam o potencial funcionamento futuro do individuo” (Irigaray
& Schneider, 2008, p. 591); 4) idade social - associada aos habitos, status e a avaliacdo do grau de
adequacdo de um individuo no desempenho dos papéis sociais ou expetativas, em relacdo a idade,
num dado momento da histdria, inserido na sua sociedade e cultura (Irigaray & Schneider, 2008).

Relacionado com o conceito de idade, um fendmeno bastante estudado na atualidade é o
idadismo. Este conceito foi apresentado pela primeira vez por Butler (1969) para descrever uma forma
de discriminacdo sistematica em relagdo aos idosos e ao processo de envelhecimento, equiparando
com outros tipos de discriminagdo, como o racismo e sexismo (Bengtson & Whittington, 2014). Anos
mais tarde, este conceito estendeu-se a outras faixas etarias, ndo se dirigindo exclusivamente a idosos
(Butler, 1980; Schaie, 1993; Stuckelberger et al., 2012).

Levy (2001) explica que existem vérios estudos que comprovam de que modo o idadismo afeta os
pensamentos, sentimentos e comportamentos para com as pessoas mais velhas, que existem e
ocorrem inconscientemente, ou sem o controlo dos mesmos (Levy & Banaji, 2002). Adicionalmente, o
idadismo pode ser dirigido de e para a prdpria pessoa, isto é, sob a forma de autoesteredtipos e crengas
individuais (Levy, 2001). Como consequéncia destas duas componentes surge um impacto literal, tanto
nas interagdes sociais, como na vida de cada individuo (Levy, 2001).

Neste contexto, Palmore (1999), Levy (2001), Levy e Banaji (2002), Nussbaum e colegas (2005) e
Snellman (2016) desenvolvem a definicdo de Butler (1980), adicionando as vertentes de idadismo
negativo (caracterizado por esteredtipos negativos, preconceitos e discriminag¢do) e idadismo positivo
(caracterizado por esteredtipos positivos).

O idadismo negativo é caracterizado por uma atitude negativa baseada num esteredtipo, ou seja,
em estruturas cognitivas que estdo relacionadas com as crencas e expectativas sobre as caracteristicas

do individuo inserido no grupo social ao qual pertence (Kite & Whitley,2016), como por exemplo, a
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crenca de que a idade avancada, geralmente, é o pior momento da vida. Este é também caracterizado
pelo preconceito em relacdo a um determinado grupo etdrio como, por exemplo, a crenca de que a
maioria dos idosos sdo senis, inflexiveis e antiquados na forma de pensar e na sua maneira de ser.
Assim, referindo-se o esteredtipo a ideias ou crencas do senso comum e o preconceito as emocgdes e
sentimentos provenientes do esteredtipo (Giddens, 2009), a discriminagdo consiste nas acgdes,
intencdes e comportamentos resultantes dos esteredtipos e preconceitos (Jetten et al.,, 2011;
Pettigrew, 2015), caracterizando também o idadismo negativo. Por outras palavras, a discriminagdo
pode ser definida pela forma como agimos perante as pessoas (neste contexto, mais velhas) e as
disposicGes e impulsos que a suporta (Bal et al., 2011). Tendo como exemplo, no que se refere a
discriminacdo em relagdo as pessoas mais velhas, a reforma obrigatdria (Palmore, 1999; Nussbaum et
al., 2005).

Em contraste, o idadismo positivo é considerado um estereétipo positivo, ou seja, a favor de uma
determinada faixa etaria, neste caso, em relacdo as pessoas mais velhas, como por exemplo, a
existéncia de programas de assisténcia médica e isencdo fiscal das prestacdes da seguranca social, para
a maioria dos idosos (Palmore, 1999; Nussbaum et al., 2005).

Neste seguimento, Levy (2001) afirma que, quando uma pessoa se expoe a esteredtipos etarios
negativos, tende a demonstrar um pior desempenho no que diz respeito a memdria, autoeficacia,
caligrafia e vontade de viver (Levy, 1996; Levy, 2000; Levy et al., 1999). Em dire¢do contraria, quando
um individuo esta exposto a esteredtipos etarios positivos, tende a mostrar mudangas positivas nestas
mesmas vertentes (Levy, 2001). Complementarmente, Levy (2001) sublinha que os esteredtipos
etarios negativos atuam como fatores diretos no stress, enquanto os esteredtipos etarios positivos
evitam que os individuos sofram de situacdes de stress. Nos estudos de Levy (2001) conclui-se que, os
autoesteredtipos implicitos poderao ocorrer em varias esferas ao mesmo tempo e que os seus efeitos
se reforgam mutuamente. Por exemplo, se uma pessoa mais velha é exposta ao idadismo negativo, tal
podera afetar tanto a sua memaéria, como o seu o nivel de stress (Levy, 2001).

Em sintese, o conceito de idadismo sofreu uma progressao ao longo dos ultimos dois séculos,
sendo que no século XIX, as pessoas mais velhas eram estimadas e consideradas autoritarias,
precisamente porque a maioria delas ndo vivia até a velhice. Apds o século XIX, o envelhecimento tem
sido enquadrado como um problema social e ndo como um processo natural (Applewhite, 2019). Para
além disso, atualmente, o conceito idadismo é: a) direcionado a todas as idades; b) composto pelas
componentes afetiva, cognitiva e comportamental, podendo ser distinguido pelos niveis pessoal,
institucional e social; e ainda, c) positivo ou negativo (Palmore, 2015). Este fendmeno, apds o racismo
e o sexismo, é considerado o terceiro grande “ismo” na sociedade (Palmore, 2001).

Para terminar, apesar de ter ganhado importancia no campo da gerontologia, bem como no que

diz respeito a vida profissional (Medeiros, 2019), o idadismo continua a ser socialmente aceite, tanto

6



a niveis explicitos, como implicitos, comparativamente a outras formas de discriminagdo (Levy, 2017).
Tal se pode justificar pelo facto de se distinguir pela particularidade de que qualquer ser humano o
poder experienciar, pois para tal basta viver mais tempo e, muitas vezes, passa despercebido (Palmore,
2001). Neste sentido, é necessario que ocorra uma mudanga cultural, de forma a repensar os
pressupostos acerca do que é “ser velho”, através da reconstrucao das significagdes sociais partilhadas
e inovacao de nocles e perspetivas, com o objetivo de construir uma nova identidade do idoso

(Miguel, 2014).

1.2. Internalizagdo do idadismo e o impacto no local de trabalho

Palmore (1999) define o conceito de idadismo, no contexto laboral, como uma forma de recusar a
contratacdo ou promocdo de trabalhadores mais velhos, ou de forcar a reforma a partir de uma
determinada idade estabelecida, independentemente da capacidade para continuar a trabalhar.
Macnicol (2006) completa esta definicdo com o facto deste grupo etario de trabalhadores, muitas
vezes, ndo estar autorizado a fazer algo de que é capaz ou que estd disposto a fazer, devido a sua idade
(cronoldgica). Posthuma e Campion (2009) identificam as trés principais razoes pelas quais é
importante estudar o idadismo no local de trabalho.

Em primeiro lugar, a forga de trabalho esta, cada vez mais, a envelhecer nos paises industrializados
(Feyrer, 2007; Lieber, 2007) e, como consequéncia, é necessario que os trabalhadores mais velhos
permanecam no ativo por mais tempo (Feyrer, 2007). Em sintonia com estes autores, Douglas e
Roberts (2020) realgcam que os trabalhadores com mais de 50 anos estdo a tornar-se a maioria, estando
implicita a necessidade redobrada de implementar estratégias, a respeito da gestdo de idade, através
de praticas de diversidade, equidade e iniciativas de inclusdo nas organizacées.

Em segundo lugar, Dennis e Thomas (2007) identificaram as perce¢Ges negativas sobre as
carateristicas dos trabalhadores mais velhos s3ao mais evidentes para as organizagdes,
comparativamente com as percegdes positivas, destacando-se a inflexibilidade, a benevoléncia, a
resisténcia a mudanca, a falta de vontade ou incapacidade de adaptac¢do as novas tecnologias, espirito
agressivo, limitagdes fisicas e o facto dos seguros de salde para este grupo etario exigir custos mais
elevados.

Posthuma e Campion (2009) identificam na literatura o estereétipo de que os trabalhadores mais
velhos tém um desempenho inferior, relativamente aos trabalhadores mais jovens (Cuddy & Fiske,
2002; Hedge et al., 2006). A presenca deste esteredtipo podera justificar-se pelo facto de muitas vezes
se pensar que os trabalhadores mais velhos sdo menos capazes (mental e/ou fisicamente) de lidar com
o stress, ou que a idade tem influéncia na sua competéncia (Kite et al., 2005; McCann & Giles, 2002),
nomeadamente em tarefas relacionadas com a tecnologia e com o desempenho na formacdo (Czaja &

Sharit, 1993; Kubeck et al., 1996).



Em contraste, apesar da prevaléncia do esteredtipo sobre o baixo desempenho pelo trabalhador
mais velho, alguns autores como Ferris e King (1992), Reio e colegas (1999) mostram pouca evidéncia
no que diz respeito a diminuicdo do desempenho no trabalho com o aumento da idade. Em
conformidade, Cuddy e Fiske (2002), Posthuma e Campion (2009), Rosen e Jerdee (1988) afirmam que
ha evidéncias meta-analiticas que mostram que o desempenho, geralmente, melhora com a idade, e
que os declinios encontrados tendem a ser reduzidos, quando o mesmo é medido pela produtividade
e por avaliagbes de pares. Ainda para mais, segundo Truxillo e colegas (2012), a autonomia, a
independéncia, o significado da tarefa, a complexidade do trabalho, o tratamento de informacdo e a
resolucdo de problemas com base na experiéncia e no conhecimento acumulado tém um grande
impacto na satisfacdo e no desempenho destes trabalhadores.

Em terceiro lugar, neste momento em que os trabalhadores mais velhos sdo mais necessarios, ha
evidéncias crescentes de discriminacdo contra este grupo etario (Hedge et al., 2006; Lieber, 2007).

Alguns autores como Doering e colegas (1983), Rosen e Jerdee (1985), Loretto e White (2006)
argumentaram que as atitudes em relacdo aos trabalhadores mais velhos ndo se relacionam com
caracteristicas especificas do contexto de trabalho em si, mas que se baseiam em perce¢des negativas
sobre as caracteristicas deste grupo etario que poderao afetar a decisdo de recrutamento, progressao
na carreira e avaliagcdo do seu desempenho.

Neste sentido, torna-se essencial estudar o conceito de idadismo no local de trabalho. O idadismo
no local de trabalho engloba trés dimensbes principais: o nivel micro, no qual sdo analisados os
preconceitos e esteredtipos profundamente enraizados; o nivel meso, que inclui a gestdo, organiza¢ao
e as relagdes interpessoais entre os trabalhadores, e o nivel macro, no qual os processos e fatores
macroestruturais podem ser ligados as experiéncias dos trabalhadores mais velhos que sofrem
discriminagdo com base na idade (Stypinska & Nikander, 2018).

Em concordancia, é fundamental desconstruir o modo negativo de como o trabalhador mais velho
é visto no meio laboral (Silva & Helal, 2019), visto que as atitudes idadistas retratam uma ameaca para
o mundo do trabalho (Marques et al.,2012).

Para contrariar esta tendéncia é necessario sensibilizar as organiza¢des para esta tematica, uma
vez que o idadismo se apresenta, na sua maioria como invisivel e, por sua vez, representa um desafio
acrescido para o seu esbatimento, ja que ndo é reconhecido, nem contestado (Och6a & Barata, 2018).

Apesar das percecées negativas anteriormente referidas, Dennis e Thomas (2007) reconheceram
gue este grupo etario também é valorizado pela sua experiéncia, conhecimento, compromisso com a
qualidade, lealdade, pontualidade, atitudes menos temperamentais, maior respeito pela autoridade,
solido desempenho, competéncias basicas necessarias para o trabalho e bom relacionamento com os

colegas de trabalho. Hassel e Perrewe (1995) e Roscigno e colegas (2007) acrescentam que, menores



indices de turnover voluntario e de absenteismo sdao também identificados como qualidades
associadas a este grupo etario, no contexto de trabalho.

Por conseguinte, e integrando a teoria SOC nesta reflexdo, as perce¢des positivas sobre as
caracteristicas dos trabalhadores mais velhos devem ser consideradas pelas organiza¢des, de forma a
compensar os fatores relacionados com a idade que, teoricamente, possam prejudicar o
funcionamento cognitivo e o seu desempenho no trabalho (Abraham & Hansson, 1995).
Adicionalmente, surge a necessidade de implementar praticas de gestao de idade para minimizar os
efeitos do natural processo de envelhecimento e erradicar barreiras etarias que possam surgir ao longo
do tempo (Cepellos & Tonelli, 2017). Bem como, criar melhores condi¢cdes de trabalho, estimular o
desenvolvimento de competéncias dos trabalhadores, promover a sua motivacdao e possibilitar as
condicOes necessarias para que os trabalhadores contribuam para o sucesso da organizacdo (Sousa et
al.,, 2022). Desta forma, recompensando o seu esfor¢co e envolvimento (Ramos, 2015; Sousa et al.,
2019), os trabalhadores sentir-se-do0 mais satisfeitos, demonstrarao atitudes positivas relativamente a
organizacao e, consequentemente, aumentardo os niveis de bem-estar e as intencdes de saida serdo
menores (Sousa et al., 2022).

Mediante a investigacdo de Cepellos e Tonelli (2017), as principais praticas de gestdo da idade
implementadas pelas organizacdes, associadas a importancia de se trabalhar com o grupo etdrio dos
mais velhos, estdo associadas a definicdo de tarefas especificas alinhadas com as competéncias
individuais. Tal como exemplifica lImarien (2012, p. 6), “reduzir a carga fisica de trabalho, introduzir
peguenas pausas nos processos de trabalho e ter em conta os riscos para a saude na programagao do
trabalho por turnos e na flexibilizagdo dos horarios”.

A composicdo de equipas intergeracionais e a sele¢do de candidatos de diferentes idades nos
processos de recrutamento, também constituem praticas de gestdo da idade implementadas pelas
organizagdes que possibilitam uma melhor relagdo entre colegas de diferentes idades evitando
possiveis preconceitos entre ambas as partes (Boehm & Kunze, 2015; Cepellos & Tonelli, 2017).

No entanto, Cepellos e Tonelli (2007) revelam que ndo sdo adotadas praticas relacionadas com
ergonomia, isto é, que promovam a saude, o conforto, e a seguranca dos trabalhadores, bem como a
eficacia do sistema produtivo (Barreiros, 2005). Como também, politicas de remuneragdo ou
beneficios diferenciados para os trabalhadores mais velhos, visto que, por vezes, existe um claro
desfasamento entre a percecdo pela organizacdo de beneficio para os trabalhadores e aquele que
realmente é percecionado pelos mesmos (Pegg, 2009). Bem como, praticas de formacdo direcionadas
para os mais velhos, de forma a garantir que ndo sao desprivilegiados no que respeita a oportunidades
de formacgdo e desenvolvimento de carreira (Naegele & Walker, 2006), possibilitando-lhes desenvolver
e adquirir novas competéncias que os permitam desempenhar eficazmente as suas fungdes (Cepellos

& Tonelli, 2017). Ainda, apostar em métodos de recrutamento e selecdo, tendo em conta a idade dos
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candidatos (Cepellos & Tonelli, 2017). Tal como refere Lewis (2021), as organizacdes devem ter o
cuidado de rever a linguagem utilizada nos anuncios de emprego, de modo a garantir que nenhum
candidato é excluido pela sua idade. Assim como, evitar possiveis preconceitos, mesmo que ocorram
de forma inconsciente ou n3do intencional, ao longo das entrevistas de selecao (Lewis, 2021).

Em suma, o combate ao idadismo, bem como a gestdo de diferentes geragdes no contexto laboral
deve ser uma prioridade para as organiza¢des (Ochba & Barata, 2018). Para isso, é impreterivel que as
organizacbes considerem as praticas de gestdo de idade para todos os trabalhadores,
independentemente da sua idade, propiciando um ambiente de trabalho sauddvel, aumento na
produtividade, diminuicdo dos problemas relacionados com a idade (llmarinen, 2012). Ainda para
mais, um acompanhamento mais proximo dos trabalhadores, avaliando e respondendo as suas
necessidades, preferéncias e objetivos, de forma eficaz (Sousa et al, 2020), pode ser concretizado
através da formacdo e desenvolvimento de competéncias (Naegele & Walker, 2006), implementando
planos de formacdo adequados aos trabalhadores de diferentes idades (Sousa et al.,, 2022). Em
concordancia com a Teoria das Trocas Sociais (Cropanzano & Mitchell, 2005), os custos dos
investimentos nestas praticas sdo compensados pelos beneficios que destas advém (llmarinen, 2012)
e os trabalhadores mantém-se ativos e motivados no trabalho até a idade da reforma (Sousa et al.,

2020).

1.3. Importancia da formacdo para os trabalhadores mais velhos

Seguindo o raciocinio do ponto anterior, umas das praticas de gestdo de idade, direcionada para os
trabalhadores mais velhos é o “(...)acesso a formacdo e a igualdade de oportunidades para a aquisicao
de novos conhecimentos e atualizagdo as suas competéncias profissionais, (...) através da utilizacdo de
estratégias de aprendizagem e didaticas adequadas.” (llmarinen, 2012, p.2).

Neste sentido, a formagdo é definida, genericamente, no ambito do Sistema Nacional de
Qualificacdes (SNQ) (Decreto-Lei n® 396/2007, 31 de dezembro, alterado e republicado pelo Decreto-
Lei n2 14/2017, de 26 de janeiro), como a formagdo que visa dotar os individuos de capacidades para
mobilizar conhecimentos, aptiddes e atitudes para o exercicio de uma ou mais atividades.

Goldstein e Ford (2002) consideram que a formagao se refere a uma abordagem sistematica para
a aprendizagem e desenvolvimento, com o objetivo de melhorar a eficacia individual, das equipas e
das organizagGes. A formagdo surge como uma resposta estratégica pelas organizacdes face a
competitividade, viabilizando a atualizacdo e o desenvolvimento de competéncias por parte dos
trabalhadores (Caetano, 2007).

Nascimento (2015) enfatiza que a formacgdo profissional de aperfeicoamento ou formacdo
continua, normalmente promovida pela proépria organizacdo, tem como principal objetivo o

desenvolvimento dos trabalhadores, direcionando-se para a melhoria das suas competéncias
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profissionais e do desempenho das suas fun¢des. Em sintonia, a aprendizagem ao longo da vida
considera o ritmo de mudanca abracado com as novas realidades, que exigem a capacidade de assumir
diferentes posturas e formas de lidar com essas mesmas realidades (Caetano, 2007).

Complementarmente, Aguinis e Kraiger (2009) e Arthur e colegas (2003) demonstram os efeitos
positivos que a formacdo apresenta nos comportamentos e beneficios no desempenho dos individuos
e equipas, nomeadamente, o aumento na percecao de autoeficdcia (isto é, de se sentir competente
no desempenho das suas tarefas) e conduzir a expectativas de desempenho mais ambiciosas e
resultados reais mais elevados, com efeito duradouro no tempo (Aguinis e Kraiger, 2009).

Todavia, para a maximizagao de tais beneficios é necessario realizar a transferéncia da formacao
para o local de trabalho, ou seja, a aplicacdo dos conteudos aprendidos durante a formacao, no sentido
de melhorar o desempenho (Yelon et al., 2015). Verifica-se que quanto maior é a aprendizagem, mais
se destaca a mudanca a nivel comportamental e maior é o desejo de aplicar os novos conhecimentos
no dia a dia de trabalho (Massenberg et al., 2016).

Contudo, tal transferéncia depende de varios fatores, tais como: o apoio da chefia direta e dos
pares (Sahoo & Mishra, 2018), as expetativas do colaborador, no que respeita a satisfacdo das suas
necessidades (Rahyuda et al., 2017), os efeitos da aprendizagem e a motiva¢do para participar na
formacdo, na medida em que quanto maior é a motivagdo, maior é a vontade de transferir para o local
de trabalho o que foi aprendido (Islam & Ahmed, 2018). Por ultimo, mas ndo menos importante, a
percecdo dos trabalhadores sobre as competéncias adquiridas na formagdo, sendo que quanto mais
positiva for essa percegao, mais motivados se sentem para aplicar o que aprenderam no seu trabalho
(Lim & Nowell, 2014).

Fragoso e Fonseca (2022) sublinham que, apesar de a aprendizagem ao longo da vida profissional
melhorar a vida dos trabalhadores mais velhos, em grande parte é adotada no formato de formacgao
formal que permite melhorar as aptidées e competéncias dos trabalhadores. No entanto, os mesmos
autores chamam a atengdo para esta modalidade de formagado, enfatizando que é uma abordagem
inadequada para combater o idadismo no local de trabalho. Fragoso e Fonseca (2022) explicam que a
aprendizagem formal se limita aos conhecimentos e competéncias aplicados diretamente nas tarefas
e funcgdes dos trabalhadores mais velhos (Fragoso & Fonseca, 2022).

Na mesma direcdo, Tikkanen (2006) destaca que a aprendizagem em contextos informais e/ou
nado formais (aquela que ocorre na vida quotidiana, durante circunstancias imprevistas), assegura a
inclusdo social deste grupo etario (Tikkanen 2006). E, por sua vez, possibilita um potencial inegavel
para combater o idadismo e as suas consequéncias negativas (Fragoso & Fonseca, 2022).

Adicionalmente, a formacdo representa um elemento muito importante para os trabalhadores
mais velhos, uma vez que ha uma forte necessidade de constante atualizacdo e aquisicdo de novas

competéncias, conhecimentos e capacidades, que podera compensar possiveis perdas associadas ao
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natural processo de envelhecimento (Beier et al.,, 2012). Para além de contribuir também para a
manutencdo destes trabalhadores nas organizacdes (Kooij et al., 2008).

Mediante as investigacGes de Rosen e Jerdee (1977), Hedge (2008), os trabalhadores mais velhos
estdo menos dispostos a participar na formacdo. Os autores justificam tal desinteresse pela falta de
incentivo pelas organiza¢des, bem como pelo facto de ndo se sentirem confiantes nem motivados, por
considerarem que a formacgao é mais relevante para o grupo etario dos mais novos, em consideragao
a suareduzida expectativa de futuros avangos na carreira, pela sua idade (Kooij et al., 2014). Na mesma
linha de pensamento, Ng e Feldman (2012) realizaram uma meta-analise que lhes permitiu identificar
evidéncia empirica idéntica. Os autores explicam que tal acontece pela diminuicdo da capacidade de
memorizacdo com o aumento da idade, pelas metodologias tradicionais utilizadas na formacao e pela
nado visualizagdo dos beneficios para o desenvolvimento da carreira (Ng & Feldman, 2012).

Por este motivo, as organizacbes, muitas vezes, relutam em investir nos trabalhadores mais
velhos, devido a crencas estereotipadas, tais como: o declinio das suas competéncias (Maurer et al.,
2003; Ng & Feldman, 2012), o menor retorno do investimento na formacdo, comparativamente com
0s mais novos, que podem ser mais facilmente formados (Britton & Thomas, 1973). Além do mais,
assumem que a formacdo para os trabalhadores mais velhos ndo contribui para os interesses
econdémicos da empresa (Tsui et al., 1997).

Como resposta a este ponto de vista, segundo os autores Zwick (2006), para que os trabalhadores
mais velhos beneficiem, especificamente, da formacao esta tera de ser adaptada as suas necessidades.

Neste ambito, diversos estudos apontam para algumas das boas praticas de formacdo dirigidas
aos trabalhadores mais velhos que as organiza¢des deverao seguir, nomeadamente alinhar a formacao
com os objetivos organizacionais (Hughes et al., 2019), estabelecer equidade no acesso a formacao,
nao existindo um limite de idade, disponibilizar oportunidades de aprendizagem ao longo da vida de
trabalho, desde as fases iniciais de carreira (Kooij et al., 2014; Naegele & Walker, 2006; Shacklock,
2004; Sterns & Miklos, 1995; Walker, 1997). Ainda, realizar avaliagbes sistematicas, de forma a, por
um lado, monitorizar, continuamente, o nivel de aprendizagem dos trabalhadores e, por outro, analisar
as competéncias a desenvolver e a melhorar (Kooij et al., 2014; Naegele & Walker, 2006; Shacklock,
2004). Esta ultima boa pratica de formagdo encontra-se alinhada com a teoria SOC, pelo que as
dificuldades ou limitagdes decorrentes do processo de envelhecimento poderdo ser “compensadas”
pelo aperfeicoamento de competéncias, através do usufruto da formacgao.

Hughes e colegas (2019) acrescentam a importancia de incentivar e motivar os trabalhadores a
participarem na formacao, através do apoio na crenga de que tém o mesmo potencial dos mais novos
(Naegele & Walker, 2006), e de estimular a aplicagdo dos conhecimentos adquiridos, informando-os
dos beneficios globais da formacdo, tanto para o individuo, como para a organizacdo (Hughes et al.,

2019).
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Neste sentido, todos os trabalhadores devem ser regularmente envolvidos em programas de
formacdo, monitorizando continuamente o seu nivel de aprendizagem, como forma de analisar as
competéncias que devem ser desenvolvidas e melhoradas, as oportunidades de formagao devem ser
definidas como parte integrante do planeamento de carreira e devem ser criados ambientes de
formacdo adequados a aprendizagem e desenvolvimento de todos os trabalhadores envolvidos,
independentemente da sua idade (Hall & Mirvis, 1995).

Em termos de conclusdo, a formacao contribuiu, simultaneamente, a longo prazo, para a melhoria
do bem-estar dos trabalhadores, independentemente da idade, para o desenvolvimento de
competéncias e melhoria do desempenho (Falzon, 2015). Tal é conseguido, segundo Cau-Bareille e
colegas (2022), através do afastamento da ideia de formacdo padronizada, isto &, pela sensibilizacdo
dos formadores para a diversidade dos formandos, através da concecdo de programas de formacao
personalizados. Estes programas de formacdo permitam progressdes adaptaveis a longo prazo, tendo
em conta as dificuldades de cada pessoa e os diferentes ritmos de aprendizagem. Os mesmos autores
destacam também, a necessidade de introduzir materiais no local de trabalho, que permitam
desenvolver e colocar em pratica os conhecimentos adquiridos na formacdo (Cau-Bareille et al., 2022).

Assim, este trabalho procura dar continuidade a esta proposta ao investigar a percecao que os
trabalhadores mais velhos possuem em relagdo as praticas de formag¢do e compreender de que modo

contribuem para a sua motivacdo e autoeficacia.

1.4. Objetivos (geral e especificos)

Tendo por base o enquadramento tedrico acima tragado, esta investigacdo possui como objetivo
primordial explorar o significado que a formacgdo tem para os diferentes individuos, do grupo etario
dos mais velhos, nomeadamente, compreender de que modo a formagdo pode contribuir para a
motivagdo e percecdo de autoeficacia dos trabalhadores mais velhos, bem como as suas intengdes de
participarem na formacao.

Apesar da existéncia de diversas definicdes para trabalhador mais velho, no presente estudo
adotou-se a referéncia da Eurofound (2017) de que o trabalhador mais velho é aquele com 50 anos ou
mais, uma vez que esta idade pode ser considerada um ponto de referéncia.

Deste modo, pretende-se, de forma exploratéria, a nivel de objetivos especificos, compreender
quais as caracteristicas que a formagdo devera ter para aumentar o interesse e a participagdo deste
grupo. Para isso, iremos recorrer a perce¢do que os trabalhadores mais velhos possuem em relagéo as
praticas de formacdo existentes nas organizacdes onde exercem fungdes.

Destarte, o tema em estudo para além de ser um contributo para a literatura sobre a Gestdo de
Recursos Humanos (GRH), especialmente na drea de Desenvolvimento e Formacdo, é também muito

importante para a investigacdo sobre o envelhecimento no trabalho.
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A relevancia da investigacdo pode ser contextualizada com o envelhecimento populacional, que
constitui uma das grandes transformacgdes sociais mais significativas do século XXI, a nivel mundial,
sendo um fenédmeno irreversivel das sociedades industriais modernas, como é o caso da populacao
portuguesa. Este fendmeno é associado ao prolongamento da vida ativa e, por sua vez, ao aumento
da idade de reforma, que se reflete numa forca de trabalho envelhecida que, muitas vezes, se sente
desvalorizada e excluida, sendo uma das grandes preocupag¢bes que incidem sobre as questdes
relacionadas com o idadismo.

As experiéncias dos participantes, as suas perce¢bes e sugestdes de melhoria dirigidas as
organizacOes pretendem alertar para a importancia desta problemdtica e contribuir para que os
trabalhadores mais velhos se sintam mais motivados e autoeficazes no seu local de trabalho, através

da aposta nas praticas de formacao direcionadas para este grupo etario.
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Capitulo Il — Metodologia de investiga¢do

2.1. Método

Face a natureza do problema em estudo e de forma a dar resposta aos objetivos delineados no capitulo
anterior e tendo em conta o enquadramento tedrico, de seguida sera considerada a metodologia de
investigacdo, que possibilitou a recolha de dados e com o objetivo de analisar e refletir sobre os
mesmos, num esforgo de aproximacdes sucessivas a realidade.

Este trabalho debruca-se sobre a realizacdo de um estudo exploratdrio, no qual a abordagem ao
campo empirico assume um pendor descritivo, através da utilizacdo de uma metodologia qualitativa.
A abordagem qualitativa adota uma visdo holistica que procura investigar o envolvimento nas
experiéncias reais e visa proporcionar uma compreensdo aprofundada de fendmenos sociais,
explorando e interpretando os dados recolhidos (Williams, 2011). Os dados qualitativos incluem
relatos narrativos ou descritivos, na sua maioria, sob a forma de texto (Gulati, 2009).

A opcdo por esta abordagem (qualitativa) resulta do tipo de objetivos (geral e especificos)
estabelecidos e do foco que se pretende atribuir a questao de investigacado, possibilitando a realizacao
de uma andlise extensiva do problema, de forma a perceber o modo como este é vivido, sentido e
interpretado pelos participantes que o integram.

Assim, foi realizada uma recolha de dados qualitativos, através da realizagdo de entrevistas
individuais semiestruturadas, com a finalidade de explorar e analisar as experiéncias dos participantes,

as suas percegoes e sugestdes de melhoria para as organizagoes.

2.2. Participantes
O recrutamento para a participacdo nas entrevistas foi realizado através da rede de contactos pessoais
e profissionais da equipa de investigacdo, tratando-se de uma amostra ndo probabilistica, de
conveniéncia.

A escolha do grupo etdrio dos trabalhadores mais velhos, neste caso, com idade igual ou superior
a 50 anos, justifica-se pelo facto de se partir do pressuposto de que se trata daquele para quem a
necessidade do prolongamento da vida ativa se coloca num horizonte temporal mais préximo e como
resultado dos processos de discriminacado de que poderao ser alvo no mercado de trabalho. Para além
disso, foi tido em consideracdo as diversas definicdes sobre as delimitagGes temporais a partir das
quais os trabalhadores podem ser classificados como “trabalhadores mais velhos”, sendo que foi
utilizada como referéncia da Eurofound (2017), que constituiu a principal fonte de informacdo no
processo de leitura-interpretagdo desta problematica.

De modo a cumprir os objetivos propostos neste estudo, conforme se podera verificar no

quadro 2.1, foram entrevistados 20 participantes (N=20), sendo 11 do género feminino (55% da

amostra) e 9 do género masculino (45% da amostra), todos de nacionalidade portuguesa. Com uma
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idade compreendida entre os 50 e os 66 anos e uma média de idades correspondente a 58 anos
(M=57.85, DP = 3.57).

No que toca a antiguidade na empresa, o participante com menos antiguidade encontra-se ao
servico da empresa ha 1 ano e o participante com mais antiguidade esta na empresa ha 36 anos. A
média de antiguidade na empresa corresponde a 20 anos (M=19.9, DP = 12.21).

Relativamente as habilitacOes literarias, um participante revelou ser detentor do Ensino Basico
(5% da amostra), trés do Ensino Secundario (15% da amostra), 12 de Licenciatura (60% da amostra), 1
de Pds-Graduacdo (5% da amostra), 2 de Mestrado (10% da amostra) e 1 de Doutoramento (5% da

amostra).

Quadro 2.1 Descrigdo biografica dos participantes

Participante Idade Género Antiguidade HabilitacGes
1 62 M 20 L
2 57 M 19 L
3 55 F 1 L
4 58 M 10 S
5 50 F 20 L
6 57 M 20 D
7 60 M 30 S
8 60 F 35 L
9 58 F 14 L
10 66 F 44 L
11 55 F 5 L
12 55 F 4 L
13 54 F 13 M
14 56 F 12 M
15 60 M 33 B
16 55 M 36 L
17 58 F 29 S
18 64 M 21 PG
19 57 M 1 L
20 60 F 31 L

Nota. Género: M = Masculino; F = Feminino; Habilitagdes: B = Ensino Basico; S = Ensino Secunddrio;
L = Licenciatura; PG = Pés-Graduagdo; M = Mestrado; D = Doutoramento
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Importa referir que a dimens3ao da amostra foi definida com base no ponto de saturagdo da
informacdo (seguindo um processo de amostragem por “bola de neve”), pelo que na décima oitava
entrevista se constatou que os dados obtidos passaram a apresentar uma certa redundancia ou
repeticdo. Deste modo, suspendeu-se a inclusdo de novos participantes na vigésima entrevista que ja

havia sido previamente agendada.

2.3. Procedimento

2.3.1. Entrevistas

A entrevista tem como objetivo reunir descricdes de um determinado fendmeno, no que respeita a
interpretacdo do significado que lhe é atribuido (Kvale, 1983) e a origem da perspetiva do entrevistado,
isto é, compreender “como” e o “porqué” de ter tal perspetiva particular (King, 2004).

Nesta perspetiva, a recolha dos dados foi realizada, através de entrevistas individuais e com
recurso a um guiao semiestruturado, com um total de catorze perguntas, divido em quatro seccoes
(como é possivel verificar no Anexo A): 1) Informacgdes biograficas do participante, 1l) Contextualiza¢do
das praticas de formagdo na organizagdo, lll) Discrimina¢gdo em funcdo da idade (idadismo) e IV) A
importancia da formagao no contexto de trabalho. Em conformidade, todas as questdes do guido de
entrevista referem-se ao grupo etdario dos trabalhadores mais velhos e ndo pretenderam uma resposta
fechada, dando-lhes a possibilidade de falar abertamente, sem limitagcdes no tempo de resposta.

A construcdo do guido da entrevista teve em consideracdo os trés aspetos mencionados por King
(2004): i) Revisdo de literatura sobre as praticas de formacdo organizacionais e a sua importancia para
os trabalhadores mais velhos, bem como questdes relacionadas com o idadismo no contexto laboral);
ii) Conhecimentos e experiéncias pessoais do investigador, através da observacdo livre, em contexto
laboral, de situaces reais que remetem para a problemdtica em estudo; e iii) Trabalho preliminar
informal, como discussGes com pessoas que tém experiéncia pessoal na area de investigacao.

Guest e colegas (2013) explicam que as entrevistas semiestruturadas se centram no
desenvolvimento do significado, muitas vezes mediante a interpretacdo e indugao. As entrevistas
semiestruturadas possuem um conjunto predeterminado de perguntas, mas existe um alto grau de
flexibilidade para novas perguntas, ou para descartar as existentes e permitir que que novas ideias
surjam durante a discussdo. Além disso, a sequéncia de perguntas também pode variar dependendo
do fluxo da conversa (Greener, 2008). Como método de recolha de dados, as entrevistas podem ser
vantajosas em termos de informacdes, novos insights e uma elevada taxa de resposta, devido ao facto
de serem agendadas com antecedéncia (Bailey, 2008; Bell, 2005). Bailey (2008) apresenta como uma
das limitagOes das entrevistas o facto de a localizacdo geografica do entrevistador e dos participantes
ndo coincidir. Tal se verificou no presente estudo, sendo que as entrevistas foram realizadas nos

formatos online (via Teams ou Zoom) e presencial, ndo sendo possivel existir uma equidade na
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abordagem. Healey e Rawlinson (1994) defendem que os entrevistados podem perceber certas
respostas como mais desejdveis do que as suas respostas reais, ou opinides e que podem ser
influenciadas pela opinidao do entrevistador. Neste sentido, ao longo das entrevistas, foi dotada uma
postura imparcial sobre a tematica que nao influenciasse as respostas as questdes apresentadas.

Antes de dar inicio a entrevista foi feita uma contextualizacdo do tema e apresentado o objetivo
de estudo. Na secgdo |, referente as informacgdes biograficas do participante, apuravam-se o género, a
idade, as habilitacGes literarias e a antiguidade na organizacgao.

A seccdo |l foi destinada as percec¢oes de cada participante relativamente as praticas de formacgao
implementadas pela organizacdo onde desempenham func¢des, com o objetivo de compreender a
contextualizacdo da formacdo nas organizacdes. Neste sentido, foi pedido para os participantes
descreverem o seu dia a dia de trabalho. Seguidamente, foi questionado a cada participante quais os
principais desafios que a organizacdo na qual trabalha enfrenta a nivel da formacao, bem como se esta
investe na sua formacdo. Por ultimo, foi inquirido se a organizacdo tem por habito realizar um
diagndstico de necessidades e, adicionalmente, qual o feedback relativamente ao plano de formacao
do ano anterior (2021).

A seccdo lll incidia sobre o tema da discriminacdo em funcdo da idade, o idadismo. A primeira
pergunta teve como finalidade compreender se os desafios em relagdo a idade sdo identificados e
discutidos como uma prioridade pela organizagdo. Em segundo lugar, foi questionado se existem
grupos etarios que manifestam necessidades especiais de formacdo, ou seja, se a necessidade de
formacdo podera estar relacionada com a idade. De seguida, apresentou-se a ideia generalizada de
gue os trabalhadores mais velhos ndo estdo tdo interessados em realizar formacdo, em comparacgdo
com os mais novos. A partir desta afirmacdo, o participante apontava veracidade ou ndo na mesma e
justificava o porqué. Finalmente, foi pedida a opinido do participante sobre de que forma o aumento
da idade podera ser um obstdculo para a sua motivagao e autoeficacia no trabalho.

A secc¢do IV teve como principal foco a importancia da formagao para os participantes e o impacto
gue a mesma tem no seu trabalho. Primeiramente, foi questionado o que mais motiva e o que menos
motiva a participar numa formacgdo e quais as caracteristicas positivas e negativas existentes numa
formacgado. Seguidamente, foi inquirido se a organiza¢do dispunha de todos os recursos necessarios
para dar resposta as necessidades de formacgao. Por ultimo, foram explorados os contributos que a
formacdo podera propiciar no dia a dia de trabalho dos participantes.

No final da entrevista, houve espaco para a partilha de outras ideias, comentarios e / ou exemplos
pertinentes a acrescentar, no que diz respeito a problematica em estudo.

Em todas as entrevistas, o guido foi sempre seguido, embora tenha existido alguma flexibilidade
em colocar questées adicionais de forma espontdnea e em alterar a ordem das perguntas, sempre que

fosse necessario e que fizesse sentido, uma vez que se trata de entrevistas semiestruturadas.
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2.3.2. Recolha de dados

No que diz respeito a selecdao dos participantes, verificou-se uma amostra nao aleatdria recolhida por
conveniéncia. Numa primeira instancia, as pessoas identificadas pela equipa de investigacao, através
da rede de contactos pessoais e profissionais, eram contactadas telefonicamente, com vista a perceber
se estariam interessadas e se teriam disponibilidade para participar no estudo. Caso o parecer fosse
positivo, era enviado um email ao participante com o convite de participacao na investigacao, no qual
eram apresentados: o tema e os objetivos (geral e especificos). Nesse mesmo email era também
pedido que o participante lesse, assinasse e retornasse o envio do Termo de Consentimento Informado
(disponivel em Anexo B). Foi também disponibilizado o link de acesso direto a entrevista, caso fosse
realizada em formato online. Realizaram-se 16 entrevistas em formato online e 4 presencialmente.

Mediante a autorizagdo dos participantes (pedido explicito no Termo de Consentimento
Informado) foram registadas as entrevistas em gravagdo de dudio e video. As entrevistas realizaram-
se ao entre 26 de fevereiro e 15 de junho de 2022. As entrevistas tiveram uma duracdo aproximada de
30 minutos, sendo que a entrevista com a duracdo minima foi de 13.47 minutos e a duracdo maxima
foi de 58.12 minutos.

Apds terem sido ocultados todos os dados pessoais, a andlise das entrevistas foi partilhada
unicamente com a orientadora da investigacdo, a Professora Doutora Inés Carneiro. Quando
terminada e entregue a dissertacdo, todas as gravacdes das entrevistas serdo eliminadas, assim como
todos os nomes mencionados no estudo foram ocultados e substituidos por “Px” (sendo P=
participante e x = n2 do entrevistado, x € [1,20]), com a finalidade de respeitar a privacidade e o

anonimato de todos os participantes.

2.4. Andlise dos dados
Apds a fase de recolha de dados, as 20 entrevistas foram transcritas integralmente em texto e seguiu-
se 0 processo de organizagao, categorizacao e andlise de toda a informagao recolhida.

A andlise de conteldo é “uma técnica e nao um método” (Guerra, 2006, p. 62) de tratamento de
informacgdo para dados qualitativos, que interceta o quadro de referéncia com o material empirico.
Sendo constituida por uma dimens3do descritiva do conteldo de um discurso na sua andlise, tem como
objetivo identificar as unidades influenciadoras de determinado fendmeno e por uma dimensdo
interpretativa que atribui sentido as varidveis explicativas, decorrentes desse mesmo fendmeno
(Guerra, 2006; Bardin, 2018).

Deste modo, e em conformidade com os “trés pontos cronoldgicos” de Bardin (2018), a andlise
de conteudo foi realizada através de uma pré-andlise, exploracdo do material, tratamento e

interpretacao dos resultados obtidos.
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Na fase da pré-analise fez-se uma leitura de todas as entrevistas, para se estabelecer o
contacto com o texto a analisar (Bardin, 2018). Seguidamente, foi sistematizada toda a informacao, de
forma a organizar e selecionar as ideias e os conceitos alinhados com a concegao tedrica das tematicas
em estudo, previamente apresentada na revisdo de literatura.

Posteriormente, foi constituido o corpus (Bardin, 2018), isto é, o conjunto de todas as
entrevistas, que cumpre as quatro regras descritas por Bardin: 1) exaustividade, isto é, a selecdo de
todos os elementos essenciais ao estudo com o maior rigor possivel), 2) representatividade, ou seja,
os elementos de concordancia ao longo das entrevistas, 3) homogeneidade, visto que todas as
entrevistas foram conduzidas pelo mesmo guido de entrevista, sobre o mesmo tema e critérios de
inclusdo, 4) pertinéncia, sendo que os documentos, enquanto fonte de informacdo estdo alinhados
com o objetivo de investigagao.

Ainda na fase de pré-analise do contelido, e em conformidade com a autora Bardin (2018) foi
elaborada a exploracdao do material, consistindo na codificacdo e categorizacdo dos dados, recorrendo-
se a unidades de registo e sistema de enumeracdo. As unidades de registo correspondem a excertos
do discurso dos entrevistados, que sdo atribuidos a uma determinada categoria (Bardin, 2018). No
presente estudo as unidades de registo foram frases ou excertos de frases pronunciadas pelos
participantes sobre uma determinada tematica. O sistema de enumeracdo corresponde a frequéncia
com que as categorias e subcategorias sdo mencionadas pelos participantes (Bardin, 2018).

Deste modo, a constituicdo das categorias de andlise traduziu-se na combinag¢do das
abordagens dedutiva e indutiva, tendo como base um modelo misto (Guerra, 2006). Por um lado, foi
realizada uma categorizacdo a priori, com o recurso ao quadro tedrico de referéncia, que partilha
determinados indicadores e que representa a varidvel tedrica (Guerra, 2006), e ao guido de entrevista.
Por outro lado, os elementos do discurso, com base no corpus, foram agrupados a posteriori, a medida
que iriam surgindo temas interessantes, ao longo da leitura dos dados textuais, a considerar no
presente estudo. Seguidamente, foi realizada uma revisdo aos segmentos ja codificados, para se
perceber se estes se encontravam corretamente alocados, ou se seria necessario coloca-los em outra
categoria ou subcategoria. Como resultado, foi possivel responder rigorosamente ao quadro tedrico
de referéncia, bem como as caracteristicas do material em anadlise (Guerra, 2006).

Finalmente, para garantir a qualidade do presente estudo, foram tidas em consideragao as
orientacdes de Bauer e Gaskell (2017). Em conformidade com o critério de transparéncia, todo o
processo de categorizacao é explicado e disponibilizado no capitulo seguinte, capitulo Ill — Resultados,
assim como os excertos das entrevistas para complementar as conclusdes dos resultados apresentados
e o n2 total de ocorréncias por categorias e subcategorias (quadro 3.1). Devido ao anonimato dos
participantes, ndo serdao disponibilizadas as transcricbes integrais das entrevistas, mas serao

apresentadas as suas citacdes €&, assegurando o critério de confianca.
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Adicionalmente, disponivel no Anexo C, é possivel consultar o diciondrio de categorias, no qual é
apresentada a definicdo de cada categoria. Este documento permite ainda que se valide a
interpretacdo que foi feita na analise da informagdo (Bauer & Gaskell, 2017; Silva et al., 2013). Outro
critério aplicado foi o da saturagdo da informacao, isto é, foram realizadas entrevistas até que a
informacdo representasse uma novidade tedrica relevante para a temadtica em estudo (Silva et al.,
2013).

De forma a sistematizar a informacgao, para uma maior simplificacdo da sua analise foi construida
uma tabela de frequéncias absolutas que indica o nimero de vezes que cada categoria e subcategorias
sdo mencionadas por cada participante, facilitando ao leitor a visualizacao dos resultados (disponivel
no Anexo D).

Por fim, o critério da fidedignidade (Bauer & Gaskell, 2017) também se verifica, na medida em que
a interpretacdo e validacdo das categorias e subcategorias e ainda, todo o sistema de codificacdo foi
revisto pela orientadora deste trabalho. Doravante, no que diz respeito ao capitulo dos resultados,
com base nos critérios de seletividade e da relacdo entre temas (Cassell & Gillian, 2004), foram

selecionadas as tematicas mais alinhadas com os objetivos propostos.
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Capitulo lll — Resultados e discussdo

3.1. Resultados das entrevistas

Esta seccdo tem como objetivo apresentar os resultados qualitativos da investigacdao, através da
anadlise das entrevistas realizadas e de acordo com os temas definidos na analise de conteldo. A analise
de conteudo teve como base um critério misto, a priori e a posteriori, como referido anteriormente.
Apresenta-se de seguida o quadro de frequéncia absoluta do nimero de ocorréncias das categorias e
subcategorias desta analise de conteudo (quadro 3.1).

Quadro 3.1 Ndmero total de ocorréncias por categorias, subcategorias e sub-subcategorias

Dimensdo Categoria Subcategorias Sub-subcategorias Ne tofal F‘e
ocorréncias
Especifica e direcionada 42
Novas tecnologias 39
Desafios Custo monetario 9
a nivel da Custo de oportunidade 5
formacéo . « Presente 7
Desinteresse na formacéo
Ausente 12
Necessidades especiais Presente 4
Ausente 16
Total 134
Investimento Positivo 16
Negativo 4
Percegio Diagndstico Sim 16
das préaticas de necessidades N&o 4
de Recursos Adequados 7
formacio disponibilizados N/ adequados 10
Feedback do Positivo 11
plano de formacéo Negativo 6
Total 74
Aplicabilidade 27
Relevancia do tema 16
Tedrica e Pratica 20
Trabalho Autdnomo 2
Positivas Desempenho do formador 13
Adequacdo do contelddo 14
Plano de formacdo 4
Regime hibrido 4
Caracteristicas Participacdo dos formandos 2
Recompensa 2
Total 104
Importancia Horario pds-laboral 7
Obrigatoriedade 5
da Duragdo 4
Negativas Auséncia de material de apoio 3
formagdo Repetitivas 2
Formal 1
Inexisténcia de pausas 1
Avaliagdo 1
Total 24
Autoeficacia 14
Troca de experiéncias 13
Contributos Convivéncia 10
Motivagdo 6
Total 43
L — Presente 11
Diminuicdo da motivacio
Ausente 7
) . Diminuigéo da autoeficacia Presente 3
Desafios em relacdo a Ausente 14
idade Discriminacéo 7
Experiéncia 6
Equipas intergeracionais 6
Desgaste 3
Total 60
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3.1.1 Desafios a nivel da formagdo
Esta dimensdo tem como objetivo explorar os desafios a nivel da formacdao enfrentados pelas
organizacgdes. Este ponto foi introduzido no inicio do guido de entrevista, com a finalidade de servir
como “quebra-gelo”, isto é, para que os participantes se sentissem confortaveis para partilhar a sua
opinido sobre as principais questdes estratégicas ou desafios que as organiza¢ées enfrentam a nivel
da formacado.

Como se pode observar no quadro 3.1, a dimensdo Desafios a nivel da formagdo foi dividida em
seis categorias: Especifica e direcionada, Novas tecnologias, Custo monetdrio, Custo de oportunidade,

Desinteresse na formagdo e Necessidades especiais.

a) Especifica e direcionada

Nesta categoria estdo incluidas as competéncias especificas que dizem respeito a dominios técnicos e
instrumentais (Ceitil, 2006) que uma formacdo podera providenciar, direcionada a um determinado
grupo de trabalhadores, organizado pelas suas necessidades de formacgdo. Adicionalmente, foi o
desafio a nivel da formacdo mais apontado pelos participantes, com um ndmero total de 42
ocorréncias, referidas por 14 participantes.

Os entrevistados referiram de forma consistente a sua preferéncia na participa¢cdo em formacao
especifica na sua area: "As formacgdes que tém mais impacto no meu dia a dia sdo formagdes que eu
depois posso por em pratica (...) Portanto, que tenham a ver com a minha area." (P8); “Primeiro, a
formagao tem que estar vocacionada para os interesses dos formandos. As areas de formagdo
cientifica sdo importantes, ou seja, tem que haver uma diversificagdo da oferta, em fun¢do das dreas
de formacdo de base (...)” (P11); "Eu gosto muito das a¢des de formacao direcionadas para a area das
metodologias a usarem em sala de aula (...)" (P12).

No entanto, muitos dos entrevistados sublinharam que “A formagdo, por vezes, é financiada,
como sabemos, e ha, digamos, uns pacotes, umas carteiras de formacgao standardizadas e que ndo
correspondem aquilo que sdo as verdadeiras necessidades (...) estd muito administrativa e muito
pouco naquilo que é fundamental para os novos conhecimentos e novos saberes.” (P6); “As vezes 0s
colaboradores ndo se reveem nos cursos que a entidade patronal possibilita ou disponibiliza. (...), mas
acho que deve passar muito por isso, a dificuldade em disponibilizar aos colaboradores, os cursos que
0s mesmos gostariam de ter." (P7).

Houve também concordancia entre os participantes relativamente ao desalinhamento entre os
conteludos ministrados nas formacdes e as fungdes que desempenham diariamente: “(...) as pessoas

iam a formag0es que, por vezes, a meu entender, até nem tinha muito a ver com aquilo que é o dia a
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dia da pessoa, portanto, o servico da pessoa.” (P15); "Muitas vezes, ndo ha o alinhamento entre o
conteldo e o que a pessoa desempenha no seu dia a dia."(P16).

Um dos entrevistados confessou que ja teve de recorrer a autoformacao pela falta de formacao
especifica na sua area: “Ndo podem deixar de lado aqueles profissionais que necessitam de uma
formacdo mais especifica. Por exemplo, na altura da pandemia (...) tivemos muitos problemas e
tivemos que recorrer a autoformacgdo.” (P14). Um outro entrevistado também destacou a falta de
formacao especifica na sua area profissional: “Na minha area existem poucas a¢des de formacao, que
se dirijam a drea especifica da economia e da contabilidade, existem pouquissimas! Ai, se calhar, ha
uma grande lacuna!” (P19).

Em contraste, um dos entrevistados refere que atualmente a sua organizacdo tem tido “(...) um
cuidado maior, relativamente a formacédo, em arranjar formacGes especificas na area.” (P5), algo que
nem sempre se verificou. Para outros, o investimento por parte das organizacdes em formacao
especifica de cada 4area é frequente: a entidade empregadora “(...) langca um conjunto de formac&es
em que os técnicos sdo obrigados a participar, pelo menos em dois ou trés pacotes dessas formacoes
anuais direcionadas como é ébvio, neste caso concreto, para as acdes da nossa divisao, relativamente
as questdes ambientais e de residuos urbanos.” (P2); “Portanto, nds temos formacdes transversais a
toda a empresa e depois temos aquelas mais direcionadas, especificas para a funcdo.” (P17); “Mas,
atualmente, continua a investir (...) nas outras areas técnicas, especificas de cada area.” (P20).

De acordo com o estudo de Kadefors & Hanse (2012) sobre o desenvolvimento de competéncias
dos trabalhadores mais velhos, estes autores concluiram que, normalmente, a formacao é direcionada
para um grupo de individuos com as mesmas necessidades formativas. Todavia, raramente, é
direcionada para um grupo etario especifico. Em concordancia, os entrevistados frisaram a
importancia de direcionar a formacao por grupos etarios: “A formacao deve ser preparada de acordo
com os grupos direcionados e este (grupo dos mais velhos), seria um grupo direcionado. Com um
trabalho de base, caracterizar as necessidades em fun¢do da natureza do grupo etario, motiva-los,
falar pessoalmente com eles.” (P6); “(...) direcionar (...) para determinado tipo de formacao, em funcdo
do seu escaldo etario.” (P19).

Ainda neste ambito, um dos entrevistados destacou que as formac¢des especificas apresentam
beneficios para os trabalhadores, ou seja, “(...) saindo da formagdo com maior capacitacdo na drea
especifica da formagdo é evidente que fica com uma autoestima mais elevada, fica muito mais
integrada na empresa” (P4).

Para terminar, os resultados do presente estudo sdo consistentes com os de Kadefors e Hanse

(2012), que averiguaram a necessidade de desenvolver competéncias especificas das pessoas mais
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velhas, dado que, a formacdo disponibilizada pelas organizacbes é direcionada para todos os

trabalhadores, independentemente, do grupo etario ao qual pertencem (Kadefors & Hanse, 2012).

b) Novas tecnologias

De acordo com Raymundo e Santana (2017), a evolugdo da tecnologia esta constantemente a mudar
as exigéncias e a qualificacdo dos postos de trabalho. Atualmente, a maioria dos trabalhadores ja utiliza
para a execucdo das suas tarefas didrias, alguma forma de tecnologia. Porém, é visivel a dificuldade
gue os trabalhadores mais velhos tém em adaptar-se aos equipamentos tecnoldgicos. Tal se podera
justificar pela incompatibilidade entre as competéncias e as exigéncias tecnolégicas disponiveis,
guanto a resisténcia em aprender a utilizar tais equipamentos, para além dos fatores relacionados com
o processo de envelhecimento (Czaja & Sharit, 2009; Umemuro, 2002).

Assim sendo, foi impreterivel criar a categoria Novas Tecnologias, na medida em que constitui um
grande desafio a nivel da formacdo para este grupo etdrio de trabalhadores. Obteve-se um nimero
total de 39 ocorréncias, mencionadas por 13 participantes.

Os participantes consideraram, de forma geral, que as novas tecnologias estdo presentes no seu
trabalho e que sdo necessarias para o desempenho das suas func¢des: “Cada vez mais, com as novas
tecnologias ha novos desafios constantes, como a utilizagdo de plataformas, que sdo necessarias as
funcdes de cada técnico superior.” (P2); “Cada vez mais os alunos estdo mais na era tecnoldgica,
portanto, é importante nds tentarmos andar a par.” (P5); "Por exemplo, a nivel de informatica, com a
situacdo da pandemia, o termos de dar aulas online e saber trabalhar com as plataformas, saber como
estar na plataforma e poder registar a assiduidade dos alunos, saber como estar na plataforma e
bloquear acessos aos alunos...” (P8); “O grande desafio para as organiza¢cdes tem a ver com o
envolvimento das pessoas nas novas tecnologias (...) Estamos todos com uma média etaria muito alta
e a formacgdo nas novas tecnologias é de extremamente importante!” (P20).

Os entrevistados apontaram, reiteradamente, a relutancia e dificuldade dos trabalhadores mais
velhos em interagir e utilizar as novas tecnologias: "Houve aqui um gap social que foi a parte da
digitalizagdo(...)" (P4); "(...) Eu acho que a formagdo mais apontada pelo agrupamento de escolas,
neste momento, tem a ver com as questdes da era digital. H4 muitos professores mais velhos que nao
dominam completamente as TIC (...)" (P9); “Hoje em dia, ja vejo alguns colegas que ja tém alguma
idade e ndo estdo muito abertos, ndo estdo recetivos a terem estas acdes de formacdo para
aprenderem as novas tecnologias (...)” (P12); "Ndo gosto e desmotivo, completamente, quando ha
uma interface demasiado digital, ou seja, exclusivamente online(...)" (P13); “As pessoas com mais
idade, se calhar tém mais necessidade de formacao, para acompanhar as novas tecnologias.” (P16);

“(...) a grande dificuldade na formacdo da maior parte dos colegas e minha também, de alguma forma,
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é precisamente poder acompanhar o ritmo mais acelerado, em termos de inovacao e tecnologias que
existe (...)” (P19).

Por ultimo, vdrios entrevistados compararam, repetidamente, as suas competéncias tecnoldgicas
com as dos mais jovens, destacando que este grupo etario apresenta maior facilidade no
manuseamento das novas tecnologias: “Continuo a achar que os mais novos estao mais habilitados e,
portanto, ndo sentem tanta necessidade (de formacgdo). Eu vejo isso pelas minhas colegas, que para
elas é tudo mais facil em termos de computador, do que para nés!” (P9); “Nao sei se é a formacdo que
vem de base, onde lidam com o digital e tém uma janela aberta muito maior do que a que nds tivemos
no nosso tempo...” (P10); “(...) ndo é facil, atualmente, lidares com miudos de 13/14 anos, que
dominam as tecnologias...Tens que os acompanhar! Se ndo os acompanhas, dificilmente consegues
ter a turma contigo!"(P11); “O e-learning é a primeira vez que estou a fazer e se calhar, a malta com
um bocadinho mais de idade ndo estd tdo preparada como os mais novos, esta mais formatada para a
outra modalidade. E uma evolucdo que é preciso ter.” (P18); “Eu tenho poucas pessoas mais novas na
equipa. (...) O que eu vejo é que em termos de novas tecnologias, elas estdo a “anos-luz”, daquilo que
eu estou.” (P20).

Para concluir, e em conformidade com os autores Kadefors & Hanse (2012), os resultados acima
descritos constataram a dificuldade no dominio das novas tecnologias pelos trabalhadores mais
velhos, bem como a falta de familiaridade com as plataformas tecnoldgicas utilizadas no contexto de
trabalho. Neste sentido, é primordial que as organizacdes direcionem a formacdo também para esta
tematica, de forma a ultrapassar esta limitacdo e desenvolver as competéncias tecnoldgicas deste

grupo etario.

c) Custo monetdrio

Apesar de, para a maioria dos participantes, a formacao ser financiada pela prépria organizagdo, para
outros, o usufruto de formagdo implica o dispéndio de um determinado valor monetario. Neste sentido
foi criada a categoria Custo monetdrio, com um nimero total de nove ocorréncias ao longo do discurso
das entrevistas, referidas por cinco participantes.

Apesar de terem a sua disposicdo um leque variado de a¢des de formacgao, financiadas pela sua
organizagao, dois dos entrevistados destacaram que muitas das formag¢des nao estdo alinhadas com
as suas necessidades e preferéncias e, como tal, optam por outras formacgdes a pagar: “Agora, eles até
oferecem bastante formacgdo, mas é tudo um bocadinho mais do mesmo, sempre! Os temas ndo
variam muito... Por isso, eu continuaria sempre a procurar 13 fora, se fosse um tema que me agradasse
mais...” (P9); “Sé faz formacdo paga, quem quer fazer formag¢des muito especificas numa determinada

area, com determinados interesses.” (P11).
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Nas palavras de dois dos entrevistados, apesar da obrigatoriedade de formacao, imposta pela
organizacdo, a mesma nao assume os respetivos custos financeiros, sendo que os préprios
trabalhadores estardo encarregues de tais custos: “(...) ha outras formacgdes que se eles me obrigam a
fazer e se pertencem ao centro de formacao (...), uma vez que vou ser avaliada por essas entidades
formadoras (...) eu ndo deveria ter que as pagar.” (P8); “(...) Além de termos tido de fazer um esforgo
financeiro grande, tivemos também de fazer um esfor¢o, em termos de procurar a formacao (...)"
(P14).

Um outro participante apontou que a sua organiza¢do ndo dispée de formacdo para os seus
trabalhadores, sendo que aqueles que pretendem frequentar na formacao terdo que suportar tais
custos: “Se houver uma formacao que eu queira ir, eu peco autorizacdo ao meu hospital e este
concebe-me os dias, mas tudo o resto fica por minha conta!” (P10).

Mediante os resultados, deve existir uma coeréncia entre a obrigatoriedade da formacao
imposta pelas organizacdes e os custos monetdrios da mesma a cargo dos proprios trabalhadores.
Para os participantes ndo faz sentido serem obrigados a participarem na formacdo e ainda, terem de

suportar os respetivos custos.

d) Custo de oportunidade

Na maioria das vezes a formacgdo é ministrada durante o hordrio laboral, o que implica que enquanto
os trabalhadores participam na formacdo, ndo estdo a desempenhar as suas tarefas e posteriormente
a isso, ndo lhes é dado um tempo de compensagdo para as terminarem no tempo devido. Em
concordancia com o autor Johnson (2007), o custo de oportunidade de formacdo, traduz o tempo que
os trabalhadores vao deixar de produzir bens e servicos no periodo em que a frequentam.

Deste modo, foi criada a categoria Custo de oportunidade que teve um numero total de cinco
ocorréncias, mencionadas por quatro participantes.

Segundo Warr e Fay (2001), a formacgdo pode exigir flexibilidade horaria e pode ser percebida
como uma quebra indesejada de rotinas (especialmente sdo formacGes de curta duracdo). Por
exemplo: “O meu problema principal de fazer formagao, sobretudo em contexto laboral, se bem que
em contexto pds-laboral, também n3ao me alicia muito, mas em contexto laboral, é que durante esse
tempo, ndo estou a fazer o meu trabalho. Portanto, enquanto eu estou a ter formag¢do, o meu trabalho,
gue é um bocadinho continuo, esta a acumular-se. (...)” (P7); “(...) se a formacdo for ministrada durante
horario de trabalho este fica acumulado, porque ninguém vai fazer o trabalho por nés." (P18).

Consequentemente, um dos participantes reconhece que, em alturas de maior carga de trabalho
acaba por ter de rejeitar a formacdo: "La estd, se ndo for naquela altura do ano em que eu penso que

nao consigo gerir o meu trabalho e ainda tenho a formacdo, ndo me aventuro!"(P12).
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Por fim, de forma a solucionar este desafio, foi sugerido por um dos participantes a selecdo de
"(...) um ou dois dias por trimestre apenas para formacdo, de modo a ndo sobrecarregar tanto os

professores (...)" (P2).

e) Desinteresse na formagGo

Alguns estudos da literatura, como por exemplo, os de Loretto e White (2006), Warr e Fay (2001)
averiguam que a motivagdo para participar na formacao pode ser afetada negativamente pela idade.
Por outras palavras, os autores sublinham que os trabalhadores mais velhos estdo menos interessados
em frequentar formacao, relativamente a outros grupos etarios. Deste modo, a categoria Desinteresse
na formagdo é constituida por duas valéncias: Presente e Ausente.

A subcategoria Presente, com um numero total de sete ocorréncias, significa que pode existir
desinteresse na formacdo com o aumento da idade: “As vezes sim, principalmente as pessoas que
estdo mais proximas da idade da reforma, perdem a motivacdo e o interesse nas formacgdes."(P5); “Os
mais velhos, por natureza, alguns, estdo desmotivados e ndo estao para “perder tempo”. Acham uma
perda de tempo e é-lhes indiferente.” (P6); "Eu acho é que os mais velhos ja ndo estdo tdo motivados
para a formacgdo.” (P11); “Sim, é dificil convencer todos os docentes, a partir de uma determinada
idade, a fazer formacdo. Dizem que ja sabem, ou dizem que ja ndo precisam, que ja aprenderam
muito... Que é a vez de outros...” (P14). Dito isto, e em concordancia com Loretto e White (2006), o
desinteresse destes entrevistados em participarem na formacao pode ser explicado pelo facto de se
sentirem pressionados pelos preconceitos sociais, ou por entenderem que, por terem uma longa
carreira, ndo haverd muito mais a aprender.

Em contraste subcategoria Ausente, com um numero total de 12 ocorréncias, significa que o
desinteresse na formagao ndo esta relacionado com a idade: “Nesta organizagao, essa afirmagdo talvez
nao seja verdadeira, porque todos sentimos, quer quem esta a chegar, quer quem estd ha mais tempo,
que ha desafios interessantes e importantes.” (P13); "Acredito que as pessoas, a maior parte delas,
vdo com motivacgdo. Eu ja estive em ag¢Ges de formagdo em que estava la gente mais idosa. (...) A maior
parte delas vdo na expectativa de aprender e de vir com novos conhecimentos, de forma que o servigo
Ihes corra melhor, no seu dia a dia.” (P15); "Eu acho que ndo, porque cada vez que é necessario fazer
formacéo eles fazem, solicitado por eles ou ndo, acho que fazem de boa vontade." (P17); “Depende da
pessoa, ha pessoas que sim, que estdo nessa linha, mas eu tenho a idade que tenho e acho que tenho
sempre a aprender, isto é, estou sempre disponivel. (...)" (P20).

Em termos de conclusao, e mediante os resultados, 37% da amostra revelou que o desinteresse
em participar na formacao pode estar relacionado com o aumento da idade. De acordo com Warr e
Fay (2001), tal se pode justificar pela falta de incentivos (meios ou beneficios) por parte das

organizacOes, pela exigéncia de uma flexibilidade horaria que pode ser percebida como uma quebra
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indesejada de rotinas, visto que algumas das formacdes sao realizadas durante o horario de trabalho.
Kooij e colegas (2014) também apontam a falta de incentivo pelas organizagdes e o facto de os
trabalhadores mais velhos ndo se sentirem confiantes nem motivados, por considerarem que a
formacdo é mais relevante para o grupo etdrio dos mais novos, pela sua reduzida expectativa de
progressado de carreira, dada a sua idade. Por outro lado, 63% da amostra considera que o aumento da
idade nao implica, necessariamente uma diminui¢cdo no interesse em participar na formacgdo. Este
grupo de participantes reconhece a importancia da formacdo para o seu desenvolvimento pessoal e

profissional.

f) Necessidades especiais de formagdo

As necessidades especiais de formacdo (por grupo etério) foi um dos tépicos apresentados no guido
de entrevista. Foi pedido aos participantes para partilharem a sua opinido sobre a questdo de que se
na organizacdo onde trabalham existem grupos etdrios que manifestam necessidades especiais de
formacao.

Neste sentido, foi criada a categoria Necessidades especiais, dividida em duas subcategorias:
Presente e Ausente. A subcategoria Presente significa que existem necessidades especiais de formacao
por grupos etdrios. A subcategoria Ausente traduz que essa relacdo ndo se verifica, isto é, as
necessidades de formacdo dos colaboradores ndo dependem da idade.

Como podemos observar no quadro 3.1, as necessidades especiais por grupo etdrio foram
referidas como Presente, por quatro dos 20 entrevistados. Dois destes participantes mencionaram que
as necessidades especiais de formacado diziam respeito ao grupo dos mais jovens: “Sinto que as pessoas
gue entram necessitam de mais formacdo, nomeadamente, aquelas que vém da universidade. Na
minha opinido, ndo vém muito bem preparadas para entrar no mundo de trabalho.” (P7); “Os mais
novos, sempre! Com a idade e experiéncia, nds adquirimos uma sensibilidade diferente (...)” (P10). Em
contraste, os outros dois participantes referiram que as necessidades especiais de formagao estdo
dirigidas aos trabalhadores mais velhos e, com maior énfase na tematica das novas tecnologias: "As
pessoas com mais idade, se calhar tém mais necessidade de formag¢do para acompanhar as novas
tecnologias." (P16); "Claro que estad relacionado com a idade. Hoje em dia, as pessoas com uma
determinada idade tém dificuldades naturais naquilo que é o dominio das novas tecnologias (...) Estas
necessidades especiais de formacdo para o grupo etario dos mais velhos sdo notdrias na drea das novas
tecnologias, mas ndo sé!” (P19).

Os restantes 16 participantes ndo consideraram que na sua organizacdo existem grupos etarios
com necessidades especiais de formacdo, isto €, na sua opinido, todas pessoas necessitam de
formacao, independentemente da sua idade. Como por exemplo: “Por isso, a necessidade de formacao

nao esta relacionada com a idade, ndo é sé para as pessoas mais velhas, nem sé para as pessoas mais
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novas."(P15); “(...) E igual para todos, hd um acompanhamento continuo de todos os trabalhadores,
independentemente da sua idade."(P17); "Eu acho que n3do depende da idade, nds em todas as idades
temos necessidade de aprender! Eu acho que aquela ideia de aprender ao longo da vida é
extremamente importante, tanto mais que hoje em dia, as coisas estdo sempre a mudar!” (P20).
Conclui-se, segundo a amostra, que as necessidades de formacdao ndo estdo diretamente
relacionadas com um determinado grupo etdrio, isto é, sdo elegiveis a todas as pessoas,
independentemente da suaidade. “(...) O conhecimento anda muito rapidamente. As coisas atualizam-
se muito depressa e as pessoas tém a necessidade dessas mesmas formacgles, para estarem
atualizadas (...)” (P2). No obstante, para 10% da amostra, os trabalhadores mais velhos apresentam
necessidades especiais de formacdo, em relagdo a outros grupos etarios, no que respeita a drea das
novas tecnologias, o que vai de encontro com a categoria Novas Tecnologias, pertencente a dimensdo

Desafios a nivel da formagdo.

3.1.2. Percegdo das praticas de formagdo

Esta dimensdo diz respeito a percecao geral dos participantes relativamente as praticas de formacao
implementadas na organizacdo na qual trabalham. Como se pode observar no quadro 3.1, a Perce¢do
das prdticas de formagdo esta dividida em quatro categorias: Investimento na formag¢éo, Diagndstico

de necessidades, Recursos disponibilizados, Feedback do plano de formagdo.

a) Investimento

Esta categoria refere-se ao investimento na formacdo dos trabalhadores pelas organizacdes e foi
dividida em duas subcategorias: Presente e Ausente.

A subcategoria Presente traduz a existéncia de investimento na formacdo do respetivo
participante, pela organizagdo na qual exerce fungGes. Esta subcategoria teve um nimero total de 16
ocorréncias, correspondente a 16 participantes (80% da amostra). Como podemos observar nos
seguintes exemplos: “Sim! Muitas vezes, nds temos formagao até mesmo para a atualiza¢dao do préprio
curriculo, no ambito da qualidade e da seguranca e a empresa investe, sim.” (P17); e ainda: “Investe,
sim, investe num pacote que dispde.” (P20).

No entanto, cinco dos 16 participantes consideraram que, apesar de existir investimento na sua
formacgao, ndo ha um alinhamento com as suas necessidades. Por exemplo: “Nés somos obrigados a
fazer formacgdo. Portanto, mesmo que eles ndo queiram tém de por a formacgdo a disposicdo. Agora,
se me pergunta se é a mais adequada ou se é a que (...) gostariam de escolher, ai acho que talvez ndo.
(...)” (P9); e ainda: "Ora, neste momento, nds temos alguma formacdo, digamos assim, mas ndo é nada

daquilo que seria desejavel." (P16).
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Um outro participante (dos cinco anteriormente mencionados), revela que, apesar de a
organizacao onde trabalha disponibilizar formacdo, ndo a considera um investimento para o seu
sucesso enquanto profissional: “Nao sinto que é um investimento para o meu desenvolvimento
enquanto profissional.” (P8).

A subcategoria Ausente significa que ndo ha investimento na formacdo dos respetivos
participantes, por parte das organizagdes. Apresentou um numero total de quatro ocorréncias,
correspondente 4 participantes (20% da amostra). Considerando os seguintes exemplos: “(...) A
organizagao nao investe na formacgdo dos trabalhadores.” (P4); “O prdéprio hospital ndo tem nenhuma
vocacdo para fazer esse tipo de trabalho, tudo o que eu sei foi aprendido a minha custa e com a
promocao da indUstria farmacéutica, ou entdo, das nossas préprias sociedades médicas que organizam
eventos para atualizagdes.” (P10).

Um outro participante (dos quatro anteriormente mencionados) referiu que a organizacdo
investia na sua formacdo, mas que desde o ano passado (2021) deixou de o fazer: “Pedagogicamente
falando, tinha muitos recursos que eram disponibilizados e também acdes de formacdo, era uma
estrutura especifica que, curiosamente, deixou de existir no ano passado.” (P13).

Tal como referem os autores Centeno (2007) e Johnson (2007), a medida que aumenta a idade do
trabalhador, diminui o nimero de anos que este ira ter para utilizar a formacdo que adquiriu, as
organizacOes sdo frequentemente mais relutantes em investir na formacdo dos trabalhadores mais
velhos, ja que consideram que o retorno do investimento na formacdo sera menor, relativamente a
outros grupos etarios. Tal como explica um dos participantes: “A organiza¢do preocupa-se com isso,
mas temos de ser realistas, a instituicdo também procura satisfazer ou atingir os seus objetivos com a
estratégia que tem. (...) Se calhar a formacdo para os mais velhos ndo é algo tdo prioritario.” (P18).

De acordo com alguns autores como Maurer e colegas (2003), Ng & Feldman (2012), as
organizagdes, de uma forma geral, investem mais na formagdo dos trabalhadores mais jovens do que
na formagao dos mais velhos, devido a crencas estereotipadas, no que respeita ao declinio das suas
competéncias e capacidades de aprendizagem. Em concordancia, a falta de investimento na formacdo
dos trabalhadores mais velhos poderd ter como consequéncia o recurso a autoformacdo ou a formagao
externa a organizac¢do: “Ndo é uma prioridade...Comeg¢a precisamente por aquilo que normalmente o
provérbio traduz e, o que se aplica neste caso, xem casa de ferreiro, espeto de pau». As minhas praticas
de formagdo sdo, fundamentalmente, praticas de autoformacdo.” (P1); “O préprio hospital ndo tem
nenhuma vocacgao para fazer esse tipo de trabalho, tudo o que eu sei foi aprendido a minha custa e
com a promog¢do da industria farmacéutica, ou entdo, das nossas proprias sociedades médicas que
organizam eventos para atualizagdes. (...)” (P10).

Por fim, por um lado, foi visivel ao longo dos discursos de alguns dos entrevistados, o desinteresse

na formacdo e nao priorizacdao da mesma para o seu desenvolvimento como profissional, o que vai se
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encontro com o que referem os autores Britton e Thomas (1973), relativamente ao esteredtipo de que
os trabalhadores mais velhos sdo mais dificeis de serem formados e, como resultado, o investimento
da formacdo para os mais velhos poderd ser menor do que para os restantes grupos etdrios : “Pouco,
mas também confesso que ndo me tenho esforcado muito nesse sentido. (...) Mas sei 13, se houver
culpas é de parte a parte, digamos assim... Ndo é assim uma coisa estratégica para mim, receber mais
formacdo.” (P7). Por outro lado, também se verificou que, embora os trabalhadores mais velhos ndao
tenham, muitas vezes, ambicdo de progressao na carreira, continuam a querer investir na formacao,
de forma a evitar a obsolescéncia (Kooij, 2014): “Eu, pessoalmente, inscrevo-me sempre em formacgado
gue eu gosto e que eu quero. Sou muito sincera, nunca fiz formacdo, porque tinha que fazer aquelas
horas, porque era obrigada a fazer. No meu caso, eu vou fazendo! As vezes, até faco e ja tenho as
horas todas feitas e vou-me inscrevendo em cursos novos, porque gosto! Gosto de aprender coisas
novas e de novidades...” (P11).

Para concluir, importa destacar que o investimento na formacao representa um elemento muito
importante para os trabalhadores mais velhos, dado a necessidade de constante atualizacao e
aquisicdo de novos conhecimentos, que podera compensar as possiveis perdas associadas ao natural

processo de envelhecimento (Beier et al., 2012).

b) Diagndstico de necessidades

O diagndstico de necessidades tem como objetivo identificar as necessidades, objetivos e
problemas da organizacdo, bem como as necessidades e expetativas dos colaboradores, que podem
ser satisfeitas e colmatadas através de formacdo (Arthur et al., 2003; Nascimento, 2015). Segundo
Arthur e colegas (2003) e Nascimento (2015), a determinacdo das necessidades é um processo
constituido por trés analises complementares: organizacional, operacional e individual. A analise
organizacional permite identificar os objetivos da organizagdo que podem ser alcang¢ados através da
formagao (Arthur et al., 2003). A andlise operacional analisa as tarefas de trabalho, para as adequar
com os conteldos ministrados na formagao, possibilitando uma maior eficacia no desempenho das
tarefas do dia a dia (Arthur et al., 2003). A analise individual e/ou grupal que traduz a expressio das
expetativas, aspiragoes e desejos dos colaboradores (tanto a nivel individual como grupal), de forma a
identificar que individuos necessitam de formacdo e para que finalidade (Arthur et al., 2003;
Nascimento, 2015).

Assim sendo, foi criada a categoria Diagndstico de necessidades, para compreender se 0 processo
de levantamento de necessidades de formacdo, anteriormente explicado, é realizado nas organizagGes
nas quais trabalham os participantes. Neste sentido, esta categoria foi dividida em duas subcategorias:
Sim, se a organizacdo realiza, periodicamente, um diagndstico de necessidades de formacgéao, e Ndo, se

tal ndo se verifica.
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A subcategoria Sim teve um nimero total de 16 ocorréncias, referidas respetivamente por 16 dos
20 participantes “O diagndstico de necessidades de formacgao é feito todos os anos. Nos fazemos um
levantamento daquilo que é preciso, daquilo que nds precisamos a nivel de formagdo." (P3); “Sim,
costuma, uma vez por ano."(P7).

A subcategoria Ndo teve um numero total de quatro ocorréncias, correspondendo
respetivamente a quatro dos 20 participantes. Por exemplo: “Nao é habito, alids, nunca fez." (P1); “Nao
fazemos isso, porque os projetos sao diferenciados e em parceria. " (P4).

Para concluir, 80% dos 20 participantes responderam que as organiza¢des nas quais trabalham
costumam realizar um diagndstico para avaliar as suas necessidades de formacdo. Segundo estes
participantes os diagndsticos poderao ser realizados pelas: entidades de formacgao externas (“O centro
de formacdo faz este levantamento e pergunta nos diferentes departamentos quais sdo as suas
necessidades.” (P9)), pelas chefias ("O diagndstico de necessidades é feito pela chefia.” (P16)), e/ou
por departamentos internos da organizacdo (“(...) todos os gabinetes de qualidade tém sempre a
preocupacao de verificar se os professores tém alguma necessidade." (P13)).

Segundo os participantes, os diagndsticos poderao ser realizados de variadas formas: através de
questionarios escritos online (“Era questionado, muitas vezes, em varios foruns (...)” (P13)), durante as
sessOes de formacdo, por questionamento verbal (“(...) nas prdprias sessdes de formacdo, quando
estavam a terminar, havia um momento para a auscultacdo das necessidades de formacdo, de cada
formando, ou seja, o que poderia ser mais interessante incluir no plano de formacao seguinte.” (P13)).

Verifica-se também que o diagndstico de necessidades “(...) € uma questdo que nem todos
respondem. (...)” (P13). Tal situacdo se podera justificar pelo desalinhamento entre as verdadeiras
necessidades dos trabalhadores e os contelidos da formagdo. Muitas das vezes, as sugestdes realizadas
pelos trabalhadores para formag&es futuras ndo sao consideradas pelas organizagGes, o que leva a que
estes deixem de o fazer. Por exemplo: "Anualmente, mas ha um desalinhamento entre as necessidades
reais da formacgao e daquilo que é praticado. E esse diagndstico nem é levado a risca, como é o caso
de eu ter manifestado interesse em ter formagao sobre excel." (P8).

Em suma, o diagndstico € um elemento essencial de um plano de formagdo que viabiliza
estabelecer as bases para um plano ajustado as necessidades, objetivos e estratégia de cada

organizagdo, bem como, a cada grupo profissional e a cada individuo (Nascimento, 2015).

c) Recursos disponibilizados

Segundo a Teoria Baseada nos Recursos (Barney, 2001), os recursos podem ser definidos como aqueles

gue permitem atingir os objetivos da organizacdo ou operar sobre os seus fatores criticos de sucesso.
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Adaptando esta definicdo ao contexto de formacao, a presente categoria permitiu averiguar se as
organizagdes dispdem de todos os meios necessarios para a realizacdo da formacao, bem como para
a pratica continua dos conteldos e transferéncia para o local de trabalho. Foi dividida em duas
subcategorias: Adequados e Ndo Adequados.

Tal como se pode observar no quadro 3.1, a subcategoria Adequados teve um numero total de
sete ocorréncias, que neste caso significa que sete dos 17 participantes que responderam a esta
questdo consideram que existe adequabilidade dos recursos disponibilizados para formagao. Vejamos
os seguintes exemplos: “Sim, tem, tem. Tem salas boas, com um bom equipamento. E até tem um
gabinete so para isso. Nessa parte, digamos, estamos bem. " (P6); "Sim, por exemplo, neste momento,
a ultima coisa que fizemos foi equipar todas as salas de reunides, com todos os meios, para
conseguirmos dar a formacao online. (...) Foi feito um investimento grande." (P17).

Em paralelo, a subcategoria Ndo adequados teve um numero total de 10 ocorréncias, que neste
caso, significa que 10 dos 17 participantes, consideram que os recursos de formacao disponibilizados
ndo sdo adequados. Por exemplo: “Se eu lhe dissesse que sim, também ia dizer uma mentira. Tém de
cumprir um orcamento, tudo depende... L4 estd, a empresa tem os objetivos estratégicos para cumprir,
gue sdo importantes. (...) ou seja, ha necessidades que sdo satisfeitas, ha outras que vdo sendo... Tém
o seu timing... (...)" (P18); “(...) o que nds aprendemos na formac¢do, muitas das vezes, na organiza¢do
em si, em termos de materiais, ndo temos materiais para fazer essa aplicacdo e perde-se aqui muito o
que era o sentido da formacdo." (P19).

Os restantes trés participantes ndo beneficiam de formacdo pela organizacdo onde exercem
fungdes. Por isso, ndo responderam a esta questdo. No entanto, um destes participantes reconheceu
gue a sua organizacdo teria todas as condicGes e meios para o fazer, caso priorizasse a formacao para
os seus colaboradores: “(...) Quer em relagdo aquilo que dispGe em termos internos e de outras
empresas associadas, quer em relagcdo a possibilidade econdmica ou financeira de adquirir no exterior
possa nao ter dentro de portas. O que se passa é que 0s recursos ndao sao, de grosso modo,
mobilizados." (P1). E ainda, um outro participante referiu que usufruiu de formagao até ao ano de 2021
e que até esse ano, os recursos disponibilizados eram adequados: “Pedagogicamente falando, tinha
muitos recursos que eram disponibilizados e também ag¢des de formacdo, era uma estrutura especifica
que, curiosamente, deixou de existir no ano passado. (...)” (P13).

Em termos de conclusdo, é necessario que as organizagdes garantam que 0s recursos para a
realizacdo da formacdo sejam adequados, para que os trabalhadores mais velhos maximizem os
beneficios da formacdo, através da transferéncia dos conhecimentos adquiridos para o seu dia a dia

de trabalho (Yelon et al., 2015).
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d) Feedback do plano de formagdo

A categoria Feedback do plano de formagdo foi criada com o propdsito de analisar a apreciagdo dos
participantes a respeito do planeamento e organiza¢do da formacdo, tendo em conta as necessidades
previamente identificadas e os objetivos definidos (Nascimento, 2015). Durante a entrevista foi pedido
aos participantes que partilhassem o seu feedback, relativamente ao ano anterior, neste caso de 2021.

Como podemos verificar no quadro 3.1, esta categoria foi dividida em duas subcategorias: Positivo
e Negativo.

A subcategoria Positivo significa que os participantes consideraram que o ultimo Plano de
Formacdo disponibilizado pela organizacdo na qual trabalham (ano de 2021), foi adequado. Esta
subcategoria teve um numero total de 11 ocorréncias, neste caso correspondeu a 11 dos 20
participantes. Tal como se pode ler nos seguintes exemplos: “O feedback é positivo. O sindicato da-
nos planos de formacdao muito diversos, a todos os niveis, ou seja, temos muita opcao de escolha.”
(P3); “(...) Acho que correu muito bem, modéstia a parte! Tendo em conta estes 2 anos de pandemia...
Foi muito complicado, nds fizemos aqui um grande ajuste, tentdamos ajustarmo-nos a realidade e
comegamos a transpor tudo aquilo que tinhamos do presencial para o online.” (P17).

Em contraste, a subcategoria “Negativo” significa que os participantes reconheceram que o Plano
de Formagdo de 2021 ndo foi adequado e teve um numero total de seis ocorréncias, neste caso
correspondeu a seis dos 20 participantes. Tal como se pode ler nos seguintes exemplos: “A
inadequacdo de conteudos é a palavra certa. Ndo sei se serd uma questdo de desatualizacdo dos
conteldos, diria mais a inadequagdo dos mesmos.” (P7); “Muitas das a¢des que sdo propostas, eu
considero que, as vezes, no intuito de querer oferecer um determinado tipo de formagao, se calhar,
nao se vai bem de encontro aquilo que a pessoa necessita.” (P19).

Os restantes trés participantes, como ja fora referido anteriormente, ndo tém acesso a formacgao,
sendo que por isso, ndo partilharam o seu parecer relativamente a questdo: “N3do existe plano de
formagdo." (P1); “A organizacdo ndo dispde de plano de formacgdo.” (P4); “As préprias sociedades
médicas organizam 0s N0ssos congressos, as Nossas reunides, ndo € o proprio hospital (...)” (P10).

Para concluir, destacaram-se algumas sugestdes de melhoria para as organiza¢des considerarem
na definicdo do plano de formag¢do, nomeadamente: 1) apostar em formag¢do mais técnica e menos
administrativa: “O grosso da formacdo passa muito por questdes administrativas e nos dias de hoje
nao chega, é curto.” (P6); 2) adequar a estrutura do conteudo da formagdo: “(...)Os formandos estdo
14, porque precisam, porque querem concorrer a um determinado lugar, ... e estdo 13, a fazer passar o
tempo. Ora se isto acontece, é porque a estrutura do conteldo que estd a ser lecionado, ndo esta a
ser adequado." (P6); 3) garantir o alinhamento entre as formacbes e as necessidades dos

trabalhadores: “Depois hd muitas ofertas, mas muitas vezes, ndo vao de encontro as expetativas, ou

36



seja, ndo vao de encontro as necessidades que a pessoa tem. Portanto, acaba-se por fazer formacoes,
muitas vezes, porque tem de se fazer." (P8); 4) dotar aos trabalhadores a liberdade na gestdo da sua
formacgdo: “A culpa é da estrutura e dela ser obrigatéria. Eu acho que se nao fosse obrigatéria as
pessoas alinhariam de outra forma, teriam mais tempo para escolher aquilo que querem fazer,
procurarem por outros meios, por outros lados...” (P9); 5) diminuir a durag¢do das formagées: “As acbes
de formacdo de 50 horas sdo muito duras, principalmente no modelo atual.” (P12); 6) garantir a
igualdade de oportunidades no que respeita ao acesso gratuito a toda a formagdo: “(...) fiz uma
exposicao formal a dizer que os professores de matematica ndo conseguiam ter formacao especifica
sem ser paga. Emrelagdo (...) aos outros profissionais era injusto, porque tinham hipdtese de ter acesso
a um leque de formagdo que lhes permitia ndo terem que despender dinheiro.” (P14); 7) realizar
formacgdo continua em determinadas matérias para a atualizagdo de contetdos: “Na minha area em
concreto julgo que deveria haver mais formacdo, até porque (...) as leis dos contratos vdo sofrendo
alteracoes. (...) Deveriam preocupar-se em fazer uma formacdo mais continua, de tempos a tempos.
(...)” (P15); 8) otimizar a gestdo de tempo: “O que poderia ser melhorado é a gestdo do tempo. Sabe
gue, o dia tem 24h, a gente tem que dormir algumas, temos de cuidar de situacdes familiares, e as
vezes, quando estamos na formacdo temos a necessidade de enriquecer em determinada area, mas

nao ha tempo.” (P18).

3.1.3 Importancia da formacgdo
Nesta dimensdo iremos descrever a percecdo geral dos participantes relativamente a importancia da
formacdo para a sua vida profissional. A Importéncia da formacdo foi dividida em duas categorias: a)

Caracteristicas e b) Contributos.

a) Caracteristicas

Como podemos observar no quadro 3.1, as Caracteristicas da formagado apresentam duas valéncias:
Positivas e Negativas, identificadas por todos os participantes.

- Positivas

Esta subcategoria teve um numero total de 104 ocorréncias, referidas pelo nimero total de 20
participantes.

A aplicabilidade no local de trabalho de ferramentas e conhecimentos, adquiridos na formacao,
foi a caracteristica positiva mais abordada no discurso dos entrevistados. Assim sendo, foi criada a sub-
subcategoria Aplicabilidade, com um numero total de 27 ocorréncias e referida por 17 participantes,
sendo que inclui a transferéncia de tais aprendizagens para o dia a dia de trabalho. Nas palavras dos

proprios participantes: “(...)na resolucdo de questdes praticas do dia a dia de cada um de nds. Porque
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estar a fazer formacdes que depois passam ao lado de tudo aquilo que somos, que fazemos, que
gueremos ser, etc., € um bocadinho “chover no molhado”." (P1); " E depois deve ter como objetivo
fundamental a aplicabilidade dessa formacdo." (P4); “O que mais me motiva é que seja uma acdo de
formagcdo que me facilite a vida no meu dia a dia." (P15); "Que seja uma formacgdo pratica,
fundamentalmente, e que tenha uma aplicabilidade pratica, daquilo que é o meu dia a dia de trabalho.
"(P18).

De seguida, a sub-subcategoria Relevancia do Tema, com um numero total de 16 ocorréncias,
mencionada por 14 participantes, traduz a relevancia que um tema alinhado com as preferéncias e
necessidades dos trabalhadores, tem para o interesse em participar numa formag¢do. Como por
exemplo: "O tema, principalmente se este é da minha area.” (P5); “O tema da formacdo é o “fator
chave”." (P12).

O misto entre a componente tedrica e a pratica nos conteddos ministrados numa formacao foi
outra caracteristica positiva referida pelos participantes. Consequentemente, surgiu a sub-
subcategoria Tedrica e Prdtica, com um numero total de 20 ocorréncias e referida por 15 participantes:
"(...)o misto entre a parte tedrica com a parte pratica acho que seria uma boa decisdo nas formagoes,
porque estar sé a ter aprendizagem tedrica e ndo praticando imediatamente, as pessoas vao acabar
por esquecer um pouco essas aprendizagens." (P2); "A tedrica é muito importante, mas a maior parte
das formacGes em que eu estive, por vezes podem tornar-se “magadoras”. A parte pratica tem uma
percentagem muito baixa do geral da formagdo. Havendo pratica, as pessoas ficam com outra
disponibilidade, até para depois ouvir aquilo que é a tedrica." (P15).

Com um numero total de duas ocorréncias e referida, respetivamente, por dois participantes foi
apontada como caracteristica positiva, a existéncia da componente de Trabalho Auténomo numa
formacgao: "Também gosto muito daquelas que nos permitem fazer trabalho auténomo, porque nés
podemos gerir o nosso tempo. (...) Hoje em dia, qualquer formagdo que ndo tenha essa parte de
autoformacdo, que ndo valorize o trabalho auténomo, para mim, ndo vale a pena.” (P14); “A
aprendizagem, a autonomia (...)” (P16).

A sub-subcategoria Desempenho do formador, com um numero total de 13 ocorréncias,
mencionada por nove participantes, remete para a importancia da credibilidade e prestagdo do
formador. Destacou-se como outra caracteristica positiva apontada entre varios participantes: “Bons
palestrantes, que escrevam artigos, em revistas e noutras visualizaces, ou seja, pessoas crediveis."
(P10); “A minha motivac¢do para a participacdo numa formac¢do depende muito do formador” (P17).

Seguidamente, uma outra caracteristica positiva apontada pela maioria dos participantes foi o
contetdo de uma formacdo ser oportuno, relevante e adequado. Neste sentido, criou-se a sub-
subcategoria Adequagdo do contetido, que apresentou um numero total de 14 ocorréncias, referida

por 11 participantes: "(...)os contelddos dessa formacdo tém de ir de encontro aquilo que eu preciso.";
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(P3); "Acho que as caracteristicas que poderiam tornar as formagdes mais interessantes é conterem
conteudos, conhecimentos e atualiza¢gdes que se possam aplicar na pratica, no nosso dia a dia. " (P16).

A sub-subcategoria Plano de Formag¢éo, com um numero total de quatro ocorréncias, refere-se ao
“instrumento de gestdo de pessoas que permite o planeamento e organiza¢do das acbes de formacgao,
em fungdo das necessidades identificadas e dos objetivos definidos” (Nascimento, 2015, p. 219). Nesta
perspetiva, trés participantes incluiram um plano de formacdo bem definido, no conjunto das
caracteristicas positivas da formacgdo. Por exemplo: “Uma formacdo deve ter clara as necessidades,
devem ser programas de formacdo a ver com as necessidades internas da organiza¢do e ndo com as
necessidades supostas (..) deve ter objetivos muito bem identificados para colmatar estas
necessidades internas. (...) o programa deve ser adequado para que as pessoas se sintam motivadas.”
(P4); “(...) O plano de formacgdo tem de estar bem detalhado, bem definido, bem caracterizado, e isso
é bom! (...) A questdo do plano de formacdo, estar objetivado de forma muito rigorosa e clara, de
forma clara, para ndo haver duvidas." (P6).

A modalidade de formagdo em regime hibrido foi também referida como uma das caracteristicas
positivas da formacdo. Deste modo, criou-se a sub-subcategoria Regime Hibrido, com um nimero total
de quatro ocorréncias, mencionada respetivamente por quatro participantes: “O ideal seria que a
formacao fosse no regime hibrido, porque online, como disse, € bom, porque n3do precisamos de nos
deslocar, inicia e termina a a¢do de formacdo e estamos em casa. Agora, por outro lado, falta aquele
contato com os outros colegas que, as vezes, até nem conhecemos de lado nenhum.” (P12); "Gosto de
formagao online, mas gosto muito de contactar com as pessoas, de estar em sala, porque é mais
cativante falarmos uns com os outros e percebermos as diferentes interagdes.” (P17).

Dois dos 20 participantes mencionaram que para si é importante e necessario que o grupo de
formandos esteja interessado e ativamente participativo, para que haja um maior aproveitamento da
sessao de formagao, para além de a tornar mais dindmica e motivadora. Assim sendo, foi criada a sub-
subcategoria Participa¢éo dos formandos, com um numero total de duas ocorréncias: “O grupo
também tem de gostar de participar e de trabalhar. " (P3); “A formagao, efetivamente, tem que ser
participativa, que tenha ganhos equivalentes(...)" (P18).

A sub-subcategoria Recompensa, com um numero total de duas ocorréncias, alude a recompensa
pela participacdo na formacdo, seja através de um determinado valor monetario e/ ou beneficios
profissionais. Os dois participantes que a mencionaram como caracteristica positiva também referiram
que tal caracteristica positiva poderia aumentar o interesse e a motivagdo para aderir a formacdo: "Eu
acho que se houvesse uma outra compensa¢do, ou remuneratdria, ou ao nivel de progressdo de
carreira, mas adquirir certas vantagens... Eu acho que isso sim, seria motivante! " (P8); "Quem comeca

a carreira ou deixou de ser contratada aos 40 e estd aqui no 12 patamar da carreira, se fossem
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remuneradas para fazer formacao ou tivessem algum tipo de compensac¢do econémica, talvez acho
que alinhassem mais! " (P9).

Em sintese, as caracteristicas positivas da formacgao possibilitam aos trabalhadores mais velhos,
um maior envolvimento e interesse pela formagdo. Como resultado, através das competéncias
adquiridas na formacdo e consecutiva transferéncia das mesmas para o dia a dia de trabalho,

aumentara a sua percecao de autoeficicia e, por sua vez, a sua motivagdo para o trabalho também.

- Negativas
Esta subcategoria teve um nimero total de 24 ocorréncias, tendo sido referida por 10 participantes.
Em primeiro lugar, a caracteristica negativa mais mencionada, com um numero total de sete

ocorréncias e referida por seis participantes, foi o facto de a formacao ocorrer em Hordrio pds-laboral:
({8 . z ~ 7 ~ 7

O que menos me motiva é a hora da formacao, pds-laboral. Ou a fazer uma formacdo a um sabado,
como as vezes eles nos obrigam, a fazer as formacgdes ao sabado, a gente tem familia... " (P3); “Chegar
ao final do dia, num dia normal de trabalho, e ter que vir fazer formacao entre as 18h e as 20h, ndo

1”7

me apetece, ndo me apetece mesmo!” (P9). No entanto, tendo em conta a categoria Custo de
Oportunidade, pertencente a dimensdo Desafios a nivel da formacdo, é notéria uma discérdia de
opinies, no que diz respeito ao horario de formagdo. Por um lado, se a formacdo é realizada em
horario de trabalho, os individuos tém menos tempo para executar as suas tarefas. Por outro lado, a
realizacdo de formacdo em hordrio pds-laboral afeta o equilibrio entre a vida pessoal e profissional.

A Obrigatoriedade da formacdo, com um numero total de cinco ocorréncias, é também uma
caracteristica negativa para os quatro participantes que a mencionaram. Referem a falta de liberdade
para selecionar as formacbes que fazem mais sentido para o desempenho das suas tarefas: “(...)
Gostaria de ter uma maior flexibilidade na minha gestdo da formagdo. Poderiam impor o minimo de
horas (de formagdo), mas a pessoa pudesse fazer o que quisesse e na area que entendesse.” (P8); "Mas
a culpa é da estrutura e dela ser obrigatdria. Eu acho que se ndo fosse obrigatdria as pessoas alinhariam
de outra forma, teriam mais tempo para escolher aquilo que querem fazer, procurarem por outros
meios, por outros lados... " (P9); "Eu acho que a obrigatoriedade da formagdo ndo faz sentido.
Imaginemos que o chefe me diz para ir a uma formacgdo, eu analiso os conteldos e chego a conclusao
que aquilo ndo me diz nada. " (P16).

A Duracdo da formagdo foi também uma caracteristica negativa apontada por quatro
participantes, com um numero total de quatro ocorréncias: “Claro que as formacdes de longa duragao,
podem ser um bocado “macudas”...” (P3); “O que menos me motiva é a duracdo das formacgdes. Por
exemplo, agora estou a fazer uma formacao e-learning, no moodle, sobre excel e sinto que preciso de

gastar tantas horas...” (P18).
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Dois entrevistados indicaram que em muitas das formacgbes a que assistem, ndo disponibilizam
nenhum manual para acompanhar a sessao, nem facultam os conteldos apresentados na mesma.
Assim sendo, alegam a Auséncia de material de apoio, com um nimero total de trés ocorréncias, como
uma caracteristica negativa presente na formacao: “Quem vai dar formacdo tem de dar o acesso os
conteudos formativos, aquilo que é lecionado. Uma aula de formagdo, é uma aula, ponto. E se é uma
aula tem de ter acesso a documentos.” (P6); “As formacdes que eu tenho ido, pecam todas por isso. A
falta de material de apoio... Ter algum manual...” (P16).

Outra caracteristica apontada como negativa é o facto de muitas das formagdes serem repetitivas,
isto €, com temas e conteldos idénticos. Assim, foi criada a sub-subcategoria Repetitivas, com um
numero total de duas ocorréncias e referida por dois participantes: "Ha umas que nds fazemos que
sdo um bocado repetitivas.” (P3); “O que menos me motiva é haver muitas formacdes repetitivas e
muitas delas sdo feitas so para “encher pneu”, desculpe a expressdo.” (P18).

Para terminar, foram apontadas outras trés caracteristicas negativas, por trés diferentes
participantes, com um numero total de uma ocorréncia cada uma delas. Primeiro, a formacao Formal,
gue se limita a aquisicdo de conhecimentos e competéncias: “O que menos me motiva na formacgao é
ser uma formacdo formal, s6 para cumprir determinados objetivos.” (P4). De seguida, a Inexisténcia
de pausas ao longo da formacdo: “(...) na qual ndo temos aquelas pausas que devemos ter, a pessoa
acaba por ja ndo estar a ouvir..." (P16). E, por ultimo, o rigor dos métodos de AvaliacGo: “A parte da
avaliacdo... Eu percebo que tenha de haver avaliacdo, mas acho que ndo era necessdrio, muitas vezes,
a exigéncia que é requerida.” (P8).

Em suma, as caracteristicas negativas da formac¢do poderdo ser a causa de afastamento e de
desinteresse dos trabalhadores mais velhos na formacdo. Neste sentido, é importante que as

organizagdes as considerem para o desenvolvimento e implementagdo do plano de formacgao.

b) Contributos

Varios estudos citados por Aguinis e Kraiger (2009) demonstram a influéncia positiva da formacao
sobre o desempenho em si, mas também sobre variaveis diretamente relacionadas com este, como
por exemplo, a capacidade de adaptacdo, competéncias técnicas e competéncias de autogestdo.
Nascimento (2015) enfatiza que a formacdo possibilita que os trabalhadores exercam as suas func¢des
com maior eficiéncia, eficacia e satisfagdo. Como resultado, possibilita um melhor desempenho
organizacional (Aguinis & Kraiger, 2009).

Como podemos observar no quadro 3.1, os Contributos da formacdo tiveram um ndmero total de
46 ocorréncias e agregam sete subcategorias: Autoeficdcia, Troca de experiéncias, Convivéncia e

Motivagdo.
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A Autoeficdcia foi o contributo da formacao mais referido pelos participantes, com um numero
total de 14 ocorréncias, mencionado por 13 entrevistados. Esta categoria significa que a participacao
na formacado contribui para que o individuo tenha uma maior percecao da sua autoeficacia, isto é,
sente maior competéncia e seguranca no desempenho das suas fun¢des: “Sim, sem duvida, cada vez
mais. O conhecimento anda muito rapidamente. As coisas atualizam-se muito depressa e as pessoas
tém a necessidade dessas mesmas formacgodes, para estarem atualizadas nas suas fung¢des.” (P2); “(...)
A formacdo ndo da sé conhecimento, da também seguranca as pessoas na execucdo das tarefas, da-
Ihes confianca no desempenho do seu trabalho." (P6); "(...) a formacgdo contribui para o aumento da
competéncia nas minhas fun¢des, dando-me outro tipo de ferramentas." (P12); "Eu antes de ser
gestor, técnico e formador, trabalhei na consultoria industrial e mantém-se essa necessidade. Para se
poder evoluir para outros niveis é preciso ter ferramentas e conhecimentos, que possibilitam depois
essa evolucdo, se ndo, ndo os conseguimos atingir." (P18). Para terminar esta ideia, e em concordancia
com Aguinis e Kraiger (2009), a autoeficacia pode ser um dos contributos que advém do processo
formativo e, por sua vez, conduz os individuos a expectativas de performance mais ambiciosas e
resultados reais mais elevados, com efeito duradouro no tempo.

A grande maioria dos participantes (65% da amostra) concordou que a troca de experiéncias é um
contributo muito importante, no qual os formandos tém a oportunidade de partilhar as suas ideias,
conhecimentos e vivéncias e, em conjunto, conhecer novas e variadas solugdes para os mais diferentes
problemas. Deste modo, foi criada a categoria Troca de experiéncias, com um numero total de 13
ocorréncias e abordada por 12 participantes ao longo do discurso das entrevistas. Consideremos os
seguintes exemplos: “Agora a formacdo também é uma partilha de saberes. Ja trabalhamos ha 20 ou
30 anos e, no fundo, vamos partilhar saberes na formacdo que fazemos.” (P3); “Muitas vezes,
precisamos de trocar opiniGes com outros colegas, com outros hospitais um bocadinho mais
diferenciados, ou ndo tanto. Essas reunides e esses meetings sao sempre muito bons, porque nds
travamos conhecimento com varios colegas e depois ficamos ligados.” (P10); “Entdo, também
trocamos muitas opinides, ficamos a saber como é que, por exemplo, determinados setores
funcionam... «Olha, no meu agrupamento fazem assim...», também ficamos a conhecer, isso é
importante! Fazemos muita troca de interpares de materiais (...)” (P11); “(...) ver a atividade que as
pessoas vao desenvolvendo, que nos diz respeito e que faz parte da nossa empresa. A troca de
experiéncias é sempre interessante, porque se consegue perceber como é que a malta mais nova
pensa e as realidades tém mudado muito.” (P17).

A categoria Convivéncia remete para a oportunidade de convivio, de conhecer diferentes pessoas
e de estabelecer novos contactos. Representa também um contributo que advém da formacdo e teve
um numero total de 10 ocorréncias, sendo que foi mencionado, respetivamente, por 10 participantes.

Como se pode ler nos seguintes exemplos: “(...) para além do momento da formagdo, hd o momento
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do contacto, de convivio, de partilha, de encontro entre as pessoas (...)” (P8); “Eu gosto do convivio,
gosto muito de conviver, de ouvir os outros. (...)” (P20).

Seguidamente, seis participantes referiram que a formacao contribui também para o aumento da
sua motivacdo. Neste sentido, foi criada a categoria Motiva¢do, que teve um nuimero total de seis
ocorréncias. Por exemplo: “Eu gosto bastante e motiva-me, também! Por norma, sinto-me bem a fazer
formacao e gosto sempre de encontrar coisas novas, areas novas, coisas que tragam novidades.” (P11);
“(...)Bem como, a pessoa sentir-se mais valorizada e motivada." (P18).

No entanto, foi também referido que a motivacdo acaba por diminuir ao longo do tempo: “Eu as
vezes quando saio de uma formac3o, penso assim: «eu agora vou fazer isto, isto, isto e isto!». E pena,
é que depois quando uma pessoa chega a escola, ndo tem tempo de aplicar tudo. Ha formacgdes que
sdo espetaculares." (P2); “Sim, saio como se costuma dizer, com o “baldo cheio”, digamos assim... Mas
depois o “baldo vai esvaziando um bocadinho”, a medida que o tempo vai passando...” (P7).

Adicionalmente, o participante 4 também concorda que a formacdo é um contributo para a
motivacdo, mas caso as pessoas estejam envolvidas no desenvolvimento dos planos de formacao: “Se
as pessoas foram chamadas para a concetualizacdo dos seus programas de formacdo, para a
identificacdo e também, a corresponsabilizacdo, quanto aos seus resultados. Ai, ndo tenho duvidas
nenhumas que as pessoas se sintam mais motivadas, quer na preparagdo, quer durante a formacao,
quer na aplicabilidade dos objetivos.” (P4).

Para concluir a categoria da motivacdo, os participantes salientaram estratégias que poderdo
aumentar a mesma, nomeadamente, através do usufruto dos novos Fundos Comunitdrios: “As pessoas
tém que estar permanentemente atualizadas para novos desafios, que haverdo de vir agora com os
novos Fundos Comunitdrios e acho que serd uma forma de motivar as pessoas para novos projetos e
para mudangas nas suas areas, que tém vindo, a longo dos anos, a fazer sempre os mesmos trabalhos,
precisardo de novos desafios.” (P2); e ainda, de experiéncias profissionais no estrangeiro, que
permitem a aprendizagem de diferentes métodos de trabalho, estratégias e ferramentas: “Este ano
até me deu a possibilidade de participar no Programa Erasmus, em Florenca, onde fui fazer uma
formacgao a nivel de educagao especial, dislexia, dispraxia, hiperatividade e outras problematicas.”
(P3).

Em suma, como se verificou anteriormente, a Autoeficdcia, a Troca de experiéncias, a Convivéncia
e a Motivagdo sdo os principais contributos que advém da formacdo, na percecdo dos trabalhadores
mais velhos. Relativamente a perce¢do do aumento de autoeficacia, os trabalhadores mais velhos
sentem uma maior competéncia no desempenho das tarefas do seu dia a dia de trabalho, apds a
frequéncia numa formacdo. A troca de experiéncias permite o intercambio de diferentes vivéncias,
conhecimentos e pontos de vista, que impactam no desenvolvimento profissional dos trabalhadores

mais velhos. A convivéncia possibilita aos formandos um momento de descontracdo e maior
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envolvimento, no qual conhecem novos colegas de trabalho e, por sua vez, alargarem a sua rede de
contactos profissionais (networking). Por ultimo e ndo menos importante, os dados também
evidenciam que existe uma relacdo positiva entre a participacdo na formacao e a motivacao para o

trabalho.

3.1.4 Desafios em relacdo a idade
A dimensdo Desafios em relacdo a idade foi dividida em seis categorias: Diminui¢éo da motivagdo,

Diminuig¢do da autoeficdcia, Discriminag¢do, Experiéncia, Equipas intergeracionais e Desgaste.

a) Diminuig¢do da motivagdo

A categoria Diminuigdo da motivagdo foi criada com base no esteredtipo predominante de que os
trabalhadores mais velhos estdo menos motivados do que os mais novos (Abraham & Hansson,1995;
Cuddy & Fiske, 2002), isto é, que a motivacdo vai decrescendo a medida que os trabalhadores ficam
mais velhos.

A subcategoria Presente, apresentou um numero total de 11 ocorréncias e referida,
respetivamente, por 11 participantes, traduz a diminuicdo da motivacdo com o aumento da idade.
Tendo em conta os estudos de Warr e Fay (2001), a motivagdo para o trabalho é influenciada por
habitos, comparacGes com pares (mais jovens) e pressao social. Em sintonia com estes autores, um
dos participantes, de facto compara a intensidade da sua motivagcdo com a dos mais jovens: “Neste
momento, com a minha idade, eu quero crer que a motivagdo existe, mas ndo com a mesma
intensidade de quando tinha 20 ou 30 anos. (...) na idade em que vocés estdo, sentem-se muito mais
motivados para atingir determinadas metas.” (P16). Nas palavras de outros entrevistados, a
diminui¢cdo da motivagdo para o trabalho poder ser justificada pelo desempenho de tarefas repetitivas
e rotineiras e, consequentemente, pelo cansaco: “Estdo anos e anos e anos, a fazer a mesma coisa.
Chega a uma determinada altura em que estdo completamente saturadas dos seus trabalhos e
comegam a desmotivar.” (P2); "Eu tenho fases... Ultimamente, tenho tido periodos em que ndo me
apetece nada ir trabalhar, ndo me apetece nada fazer as coisas... Nesta fase, eu estou muito
cansada."(P20).

Em contraste, a subcategoria Ausente, com um numero total de sete ocorréncias e referida,
respetivamente, por sete participantes, significa que ndo existem diferencgas dos niveis de motivagado
com a variacdo da idade: “No meu trabalho, hd medida que vamos ficando mais velhos, mais
experientes, nds estamos mais motivados, porque nos sentimos mais seguros no trabalho.” (P3); “O
aumento da idade ndo é um obstaculo para a motivagdo se estiverem inseridos neste conceito das

equipas intergeracionais.” (P4); "Acho que a idade ndo é um obstaculo, pelo menos para ja! Ndo me
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sinto menos motivada nem menos competente! (...) Eu tenho muitos anos de servico, mas vou,
diariamente, para a escola bem-disposta e motivada! " (P11).

Mediante os resultados, para 61% da amostra existem diferencas dos niveis de motivacao para o
trabalho com o aumento da idade, isto é, o envelhecimento dos entrevistados influencia a sua
motivacdo. No entanto, para 63% da amostra, a motivacdo para a participacdo na formacgdo nao
diminui necessariamente com a idade (como se verificou na categoria Desinteresse na formagdo,
pertencente a dimensdo Desafios a nivel da formacdo).

Por fim, a relacdo entre as duas categorias, anteriormente mencionadas, remete para os efeitos
de contraste que parecem ter existido. A literatura sobre esta tematica postula que a motivacao para
o trabalho ndo diminui necessariamente com a idade, ndo obstante, a motivacdo para determinadas
tarefas, como a formacdo, pode ser afetada negativamente pela idade (Warr & Fay, 2001). Em
contraste, os resultados da presente investigacdo mostraram o inverso: apesar de o interesse em
participar na formacdo ndo variar com a idade, verificou-se que a medida que os participantes vao
envelhecendo, a sua motivacdo para trabalhar tende a diminuir.

Para concluir, em conformidade com Kadefors & Hanse (2012) e visto que a idade pode ter
influéncia na motivacao dos trabalhadores mais velhos, é fundamental promover atitudes positivas em
relacdo a este grupo etario e implementar estratégias eficazes para os encorajar a permanecerem
envolvidos, ativos e motivados a continuar a trabalhar. Neste sentido, visto que a motivacdo é um dos
contributos da formacdo, os investigadores deste trabalho propdem que as organiza¢des considerem
a dimensao Desafios a nivel da formagdo e a dimensao da Importéncia da formag¢do (Caracteristicas

Positivas, Caracteristicas Negativas e Contributos da formagdo) para solucionar esta problematica.

b) Diminui¢do da autoeficdcia

Esta categoria foi dividida em duas subcategorias: Presente, caso os participantes considerem que o
aumento da idade implica uma diminui¢do na sua percec¢do de autoeficdcia, isto é, sentirem-se menos
competentes no seu trabalho, Ausente, caso o efeito oposto se verifique.

A subcategoria Presente teve um numero total de trés ocorréncias, referida por trés participantes:
“Agora, ndo posso dizer que isto nao interfira na competéncia, seria estar a mascarar a minha
atividade, se dissesse que a minha maior falta de paciéncia ou cansago, neste momento, ndo
interferisse na minha competéncia.” (P9); "Hoje em dia, o ensino passa muito por ai e tem que se
adaptar aquilo que sdo os tempos atuais, que exigem muita utilizacdo de redes sociais e tudo mais. Eu
sinto que ndo tenho competéncia a esse nivel ou, pelo menos, o quanto os alunos, provavelmente,
exigirdo." (P19); “Eu acho que ja fui mais competente. (...) Eu ndo sou incompetente, ndo é isso que eu

estou a dizer, mas eu conseguia mais rapidamente resolver as questdes do que hoje em dia."(P20).
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A subcategoria Ausente teve um numero total de 14 ocorréncias, referida por 14 participantes: “A
nivel da competéncia é o contrdrio, porque a experiéncia dd-nos muitas competéncias! O facto de
termos mais anos de experiéncia e como somos mais velhos, acabam por nos atribuir outras fungdes,
por termos essa experiéncia e acabamos por aprender, cada vez mais (...) Isso da-nos mais seguranga
e mais competéncias.” (P12); “Com a experiéncia, a pessoa consegue resolver alguns assuntos mais
rapido, porque conhece a organizagao, conhece os colegas e se calhar consegue desempenhar as suas
fungdes mais rapidamente.” (P17); "Com o aumento da idade a pessoa fica mais eficaz, se ha um
problema ja sabe como aborda-lo mais facilmente (...)” (P18).

Para concluir, 82% dos participantes considera que o aumento da idade significa uma maior
percecao de autoeficacia no trabalho, justificada pela maturidade e experiéncia no desempenho das
tarefas e, consequentemente, uma maior facilidade na resolucdo de problemas. Adicionalmente, os
resultados também mostram que para 65% dos participantes, a formacao tem um efeito positivo na
sua percecao de autoeficacia. Tais resultados estdo em concordancia as investigacdes de Aguinis e
Kraiger (2009) e Arthur e colegas (2003) que demonstram que a formagdo tem um impacto positivo
nos comportamentos e beneficios no desempenho, conduzindo a expectativas mais ambiciosas para o
trabalho e, por sua vez, resultados reais mais elevados, com efeito duradouro no tempo (Aguinis e
Kraiger, 2009).

Por fim, verifica-se que os resultados deste estudo intercetam com as conclusGes dos autores
Kadefors e Hanse (2012), na medida em que a formacdo e o desenvolvimento de competéncias sdo
aspetos imprescindiveis, para que os trabalhadores sejam eficazes no seu trabalho. Mediante a
evidéncia dos dados, a percecdo de autoeficacia sentida pelos trabalhadores mais velhos, tanto é

influenciada positivamente pelo seu envelhecimento, como pela sua participacdo na formacao.

c) Discriminagdo

Devido as representaces negativas do processo de envelhecimento ativo (Silva & Helal, 2019), a
discriminagcdo em relagdo aos trabalhadores mais velhos é cada vez mais visivel no contexto de
trabalho. Neste sentido, foi criada a categoria Discriminag¢éo, com vista a averiguar a presenga de
comportamentos resultantes dos esteredtipos e preconceitos, com base na idade dos participantes.
Esta categoria teve um total de sete ocorréncias e foi mencionada por seis participantes.

Um dos participantes contou que recebeu um email com uma candidatura a uma oportunidade
de emprego e que, pela pessoa ter uma idade mais avancada, foi alvo do seguinte comentario: “(...)
«olha esta candidata /este candidato acho que ja ndo tem idade para ter sorte” (..)” (P7). Este
comentario vai de encontro aos resultados das investiga¢des de alguns autores, como Loretto e White
(2006), Taylor e Tillsely (2001), que sustentam que as organizacGes evitam contratar trabalhadores

mais velhos, devido as perce¢des negativas sobre as caracteristicas deste grupo etario. De forma a
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combater a inviabilizacdo da sua insercdo no mercado de trabalho, Malatest e Associados (2003)
sugerem que as organizacdes devem apostar em novos métodos de recrutamento direcionados para
os mais velhos.

Um outro participante referiu que os trabalhadores mais jovens, muitas vezes, tém o preconceito
de que os trabalhadores mais velhos estdo desatualizados dos conteldos e ja ndo tém o conhecimento
necessario: “Alguns chegam com aquele preconceito de que os mais velhos ja estdo desatualizados,
gue ja ndo conseguem, ja ndo estdo com vontade, ou ndo sabem...” (P14). A afirmacdo anteriormente
referida, pode ser relacionada com a defini¢cdo de idadismo, por Palmore (1999) e Nussbaum e colegas
(2005), na medida em que é clara a presenca de esteredtipos negativos (desatualizagdo de contetidos
e falta de conhecimentos necessdrios), com base na idade, por uma determinada faixa etaria
(trabalhadores mais jovens) em relagdo a outra (trabalhadores mais velhos).

Adicionalmente, um dos participantes refere que as organiza¢des ndo consideram a existéncia de
diversidade geracional no contexto de trabalho e, consequentemente, ndo motivam o grupo etario
dos mais velhos para o trabalho: “As organizacdes ndo motivam e ndo olham para essas pessoas, para
esse grupo etario.” (P6). Neste sentido, e segundo Cepellos e Tonelli (2017), as organizacGes devem
considerar as praticas de gestdo de idade, de forma a erradicar as barreiras etarias e viabilizar a
diversidade geracional. Como resultado, a implementacdo destas praticas possibilita que os
trabalhadores se mantenham ativos, motivados e sauddveis no trabalho até a idade de reforma (Sousa
et al., 2020).

Para terminar, a incapacitacdo do trabalhador mais velho, relativamente ao trabalho fisico pesado,
constituiu uma das percecdes negativas associadas a este grupo etdrio identificadas na pesquisa de
Taylor e Walker (1998). Em concordancia com estes autores, um dos participantes relatou que a
organizagao ndo permitiu que participasse numa determinada formagao, pela sua idade: “Eu ja fiz
formac&o de postes metélicos com 20/30/40 m de altura. Com esta idade ja ndo o vou fazer, até porque
ha limite de idade para o fazer. Tinha gosto ainda de fazer. (...) Se calhar ainda conseguia fazer e tinha
gosto nisso, mas como ja n3o faco nos metalicos, dizem-me que n3o devo fazer também nos outros. E
um preconceito que existe. Apesar da instituicdo ter uma mente bastante aberta, em muitos aspetos,
ainda ha os velhos dogmas.” (P18).

Em suma, para contrariar a tendéncia da visdao preconceituosa do processo natural de
envelhecimento ativo, e tal como sugere a literatura de Cepellos e Tonelli (2017), as organizacGes
devem garantir a implementagdo de praticas de gestdo de idade para minimizar atitudes idadistas e

barreiras etarias, de forma a criar condi¢Ges que propiciem bem-estar no trabalho.
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d) Experiéncia

Esta categoria faz referéncia ao reconhecimento e respeito pelos trabalhadores mais velhos, com base
na sua experiéncia profissional. Com um numero total de seis ocorréncias e referida por seis
participantes, todos eles concordaram que esta estad relacionada com o aumento da idade e que,
consequentemente, a sabedoria estd associada a idade. Consideremos os seguintes exemplos:
“Portanto, tem de ser alguém de uma outra maturidade pessoal, profissional, com outro nivel de
relacionamento no mercado.” (P1); "Eu acho que as escolas confiam muito nos professores com mais
experiéncia. (...) Ndo quer dizer que os mais jovens ndao tenham capacidades e competéncias para o
fazer, mas os mais velhos acabam por ter um certo savoir-faire, que os mais jovens vao adquirir mais
tarde com a experiéncia.” (P12).

Um dos entrevistados compara Portugal com outros paises, nomeadamente, com Inglaterra,
referindo que deveria existir o cuidado de reconhecer hierarquicamente as pessoas mais velhas e
valorizar a sua sabedoria e experiéncia profissional: “(...) no estrangeiro nds sabemos de varios
sistemas de saude, por exemplo, o inglés, que é aquele que eu tenho uma vaga ideia do que é que se
passa. A medida que ficamos mais velhos passamos a categoria de consultores, isto €, somos pessoas
respeitadas na hierarquia, tiramos duvidas...” (P10).

Para terminar, Armstrong-Stassen (2008) refere a importancia de dar a oportunidade aos
trabalhadores mais velhos de assumirem o papel de formadores, como forma de reconhecer as suas
experiéncias e conhecimento acumulado. Alinhado com esta ideia, um outro entrevistado refere que
tal ja acontece na sua organizac¢do. “No plano do research, normalmente, aparecem gamas etarias mais
baixas, até porque sdo enquadradas pelos outros elementos mais seniores e podem assim ser
orientadas em prol daquilo que esta em causa a cada momento.” (P1).

Em sintese, é importante que as organiza¢des valorizem a experiéncia dos trabalhadores mais
velhos (Dennis & Thomas, 2007), visto que tal reconhecimento tem impacto na sua motivagdo para o

trabalho.

e) Equipas intergeracionais
As equipas intergeracionais garantem a aproximag¢do de pelo menos dois grupos geracionais,
recorrendo a estratégias de troca e aprendizagem conjunta, e partilha de conhecimento, valores e
experiéncias (Newman & Smith, 1997). Neste sentido, a categoria Equipas intergeracionais representa
um dos desafios em relacdo a idade, com um numero total de seis ocorréncias e indicada por trés
participantes.

Eis os seguintes exemplos: “(...) ganham ambos: os jovens com a sua irreveréncia, com as suas
ideias novas, com o seu querer, com a sua abnegacdo, e ganham os mais velhos, com a experiéncia e

também por se sentirem motivados, por fazerem parte da solugdo. Por outro lado, se as equipas nao
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forem intergeracionais, a eficacia do trabalho diminui e quem é prejudicado é a organiza¢do” (P4);
“Acho que ha uma interajuda, ha uma procura, os mais velhos, as vezes, procuram os mais novos. (...)
E eu acho que eles gostam, acabam por se inserir, até com os mais velhos, ajudando-os e acho que é
uma maneira de se integrarem e de se unirem.” (P8); “Aprendemos uns com os outros, eu aprendo as
novas tecnologias com eles e eles também aprendem comigo a parte mais técnica. Eu acho que é
positivo este intercambio e tenho pena que ndo tenhamos pessoas mais jovens! (...)"” (P20).

Para concluir, e mediante os resultados obtidos, as equipas intergeracionais possibilitam a
existéncia de “(...) heterogeneidade e complementaridade ao nivel da experiéncia e da transmissdo de

competéncias e saberes entre geracgdes (...)” (Walker, 2005 citado por Ramos, 2015, p. 456).

f) Desgaste
A categoria Desgaste representa um outro grande desafio a enfrentar com o aumento da idade,
referindo-se ao desgaste fisico e psicoldgico sentido, principalmente, pelos trabalhadores mais velhos.

Apresentou numero total de cinco ocorréncias e foi mencionada por cinco participantes. Pelas
palavras dos entrevistados: “Tem tudo a ver com a parte fisica, mesmo cansaco fisico e tem a ver com
as caracteristicas da idade, menos tolerdncia a confusio e ao barulho.” (P9); “Com 64 anos a pessoa
desgasta-se mais depressa do que uma pessoa com 30.” (P18). Um outro participante sugere que para
combater ou diminuir o desgaste fisico e psicoldgico, deveria existir uma adequacdo da carga de
trabalho com a idade, tal como ja acontece em outros paises: “(...) no estrangeiro nés sabemos de
varios sistemas de saude, por exemplo, o inglés (...) somos pessoas respeitadas na hierarquia (...) Aqui,
no nosso pais, nomeadamente, no meu hospital, tu ainda és material para trabalhar, para “trabalhar
forte e feio”!” (P10).

Em suma, segundo os resultados desta categoria, verifica-se que com o aumento da idade, os
trabalhadores sentem desgaste fisico (“cansago”) e psicoldgico (“falta de paciéncia”), influenciado
pelas condicdes de exposicdo ao longo do seu percurso profissional, nomeadamente, pela

intensificacdo do trabalho (Ramos, 2015).
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Capitulo IV — Implicagdes tedricas e praticas

A presente investiga¢do é um forte contributo para a literatura sobre a Gestao de Recursos Humanos,
ao mostrar que a formacgao contribui para a motivacao e percecao de autoeficdcia dos trabalhadores
mais velhos, bem como as suas inten¢Ges de participarem na mesma. Adicionalmente, este trabalho
também traz informacgdo nova sobre quais as caracteristicas positivas e negativas que as organizagoes
devem ter em conta no desenho dos planos de formacao.

Em concordancia com Kadefors e Hanse (2012), os resultados deste estudo averiguam que,
tendencialmente, a motivagdo para o trabalho diminui com o aumento da idade. Neste sentido,
também verificdmos que este efeito pode ser revertido através do usufruto da formacdo. Visto que,
os individuos mais velhos sdo uma fonte de sabedoria e de conhecimento, é fundamental que as
organizacdes incentivem a sua motivacdo pelo desenvolvimento do seu potencial (Ng Feldman, 2008).
Tal se pode alcancar, através da atualizacdo continua de competéncias, de forma que os mais velhos
consigam acompanhar as constantes atualizagdes técnicas existentes no mercado de trabalho
(Kadefors & Hanse, 2012). Por sua vez, aumentara a sua percecdo de autoeficacia, isto é, com a
formacao sentir-se-do mais competentes a desempenharem as suas tarefas.

Para além disso, o presente trabalho também contribuiu para contrariar o estereétipo dominante
que os trabalhadores mais velhos estdao menos interessados em participar na formacao, relativamente
a outros grupos etarios (Chiu et al., 2001; Warr & Fay, 2001; Weiss & Maurer, 2004). Os resultados
apuram que o aumento da idade ndo implica o desinteresse para a participacdo na formacdo. Tais
resultados vao de encontro com o estudo de Kooij (2010), que averigua que embora os trabalhadores
mais velhos ndo tenham, muitas vezes, a ambicdo de progressdo na carreira, continuam a querer
investir na sua formacdo, de forma a evitar a obsolescéncia.

Dessarte, é de facto importante que a literatura de Gestdo de Recursos Humanos reconhega a
importancia de as organizagdes motivarem os trabalhadores mais velhos, nomeadamente, através do
investimento na sua formagao, de forma que se sintam motivados e eficazes no seu trabalho, ao invés
de se sentirem excluidos e diminuidos pelas suas entidades patronais.

No que diz respeito as implicagGes praticas, como resposta a Rosen e Jerdee (1977) e Hedge
(2008), que destacam que os trabalhadores mais velhos estdo menos dispostos a participar na
formacgao, pela falta de incentivo das organizagbes (Ng & Feldman, 2012), sugerem-se algumas
estratégias a serem implementadas pelas organizacGes para aumentar a participacdo dos
trabalhadores na formacao.

Primeiramente, apostar na formacdo e-learning, para uma maior flexibilidade, de forma a evitar
constrangimentos como a deslocacdo e sessdes de longa duragcdo. Complementarmente a esta
medida, disponibilizar uma sala na organizacdo para os trabalhadores assistirem as formacdes (e-

learning) em conjunto, podendo trocar ideias, esclarecer duvidas e conviverem uns com os outros.
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Seguidamente, definir um pacote de horas de formacao fixo e mensal, do qual os trabalhadores
seriam compensados, fosse pela atribuicdo de prémios remuneratérios (pagamento de um valor por
determinado nimero de formacdes realizadas), e/ou beneficios (pagamento em dias adicionais de
férias, mediante determinado nimero de formacgdes realizadas), e/ou meios que propiciem o seu bem-
estar (como por exemplo, vouchers para clinicas destinadas a tratamentos de saude, beleza e bem-
estar).

Adicionalmente, a autogestdo da formacdo é também uma medida importante a ser
implementada nas organiza¢Ges, de forma a responsabilizar os trabalhadores de selecionarem as
formacgdes que respondem as suas necessidades e que estdo alinhadas com as suas tarefas do dia a dia
(dentro de um conjunto de formac&es obrigatdrias indicadas pelas suas chefias e outro conjunto de
formacdes opcionais selecionadas pelos préprios trabalhadores).

Outra medida a considerar é a possibilidade de os trabalhadores mais velhos serem os
formadores. O objetivo é que, voluntariamente, se candidatem a formadores internos da organizacao,
por meio de um processo de recrutamento e selegdo e, posteriormente, a organizagdo garante que os
candidatos selecionados sdo certificados pelo Instituto do Emprego e Formacgdo Profissional. Em
paralelo, com a realizagdo de um determinado nimero de horas de formac&o (continua e consistente),
gue permita a aptiddo para ministrarem formacao aos seus colegas de trabalho. Ainda relativamente
a esta medida, para além de toda a formacdo estar a cargo da organizacdo (a nivel de custos), este
grupo de formadores internos é remunerado por hora de formacao lecionada.

Por ultimo, com vista a diminuir, ou mesmo erradicar a discriminacdo em relagdo a idade no local
de trabalho, é imprescindivel incluir nos planos de formacao, sessGes sobre a discriminagdo etaria e
seu o impacto para os trabalhadores e para a prdpria organizacdo. O propdsito desta medida é
consciencializar as chefias desta problematica, para que se definam estratégias solucionadoras para as
equipas.

Em suma, este conjunto de medidas poderd beneficiar tanto as organizagbes, como os
trabalhadores mais velhos, pelo que existira uma maior sensibilidade relativamente as questdes da
idade e, simultaneamente, aumentara o interesse da participa¢do na formagdo. Por conseguinte, este

grupo etario terd uma maior percegao de motivagdo e autoeficacia no seu ambiente de trabalho.
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Capitulo V - LimitagGes e sugestBes para estudos futuros
A presente investigacdao deparou-se com algumas limitacdes, sobretudo no que respeita a amostra
(participantes) e a recolha de informacdo (entrevistas).

Comecando pela amostra analisada, devido a sua natureza qualitativa exploratéria, o nimero de
entrevistados é limitado, o que podera comprometer a generalizacdo dos resultados identificados
neste trabalho.

Devido a distancia geografica entre o investigador e os participantes, ndo houve uma equidade na
recolha dos dados, isto é, foram realizadas 16 entrevistas em formato online e quatro em formato
presencial, o que pode ter implicado a perda de pistas ndo verbais que poderiam ser relevantes para
o estudo.

O facto de ndo ter sido efetuada uma segunda codificacdo por um investigador independente,
poderd também ser considerada uma limitacdo do estudo.

Outro fator que pode ser limitante é a amostra ter sido obtida por contactos pessoais e
profissionais (conveniéncia), o que implica que foram selecionadas apenas as pessoas que se
mostraram disponiveis para participar no estudo, bem como, existiu pouca heterogeneidade no que
respeita as dareas profissionais dos entrevistados (sendo que, por isso, a area profissional dos
participantes ndo foi considerada para analise).

Para estudos futuros, e complementarmente ao que foi referido anteriormente, seria oportuno
que se estudasse apenas profissGes especificas, ou que se diversificasse as profissGes e setores de
atividade.

Também seria interessante incluir no estudo, a perspetiva da organizacdo em relacdo ao tema,
confrontando as duas visOes, por um lado, a do trabalhador e, por outro, a da organiza¢do. O objetivo
seria possibilitar o didlogo entre ambas as perspetivas e, de certa forma, complementarem-se, para
qgue em conjunto, fosse possivel definir e implementar estratégias que solucionassem a questdo de
investigacao.

Para terminar, sugere-se alargar a amostra para nivel internacional, de forma a comparar os
resultados de diferentes paises e, seguindo o raciocinio da sugestdo anterior, verificar se existe
concordancia nas perspetivas das organiza¢oes dos diferentes paises e de que forma a cultura nacional

podera influenciar a partilha de experiéncias dos trabalhadores.
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Conclusdo

Mediante os objetivos inicialmente propostos, e através da metodologia de investigacdo qualitativa
foram recolhidos dados sobre as percecdes das praticas de formacao para individuos com idade igual
ou superior a 50 anos, de forma a explorar o significado e a importancia da formacgao para este grupo
etario.

Os resultados mostram que, a motiva¢do para o trabalho poderd diminuir com a idade, pelo
desempenho de tarefas repetitivas durante varios anos e pelo desgaste provocado pela intensificacdo
do trabalho. No entanto, o reconhecimento da experiéncia dos trabalhadores mais velhos e a sua
insercdo em equipas intergeracionais, possibilitam o aumento da sua motivagdo para o trabalho.

Os dados evidenciam também que a percecdo de autoeficdcia aumenta com a idade, devido a
experiéncia e ao conhecimento acumulado ao longo dos anos. O mesmo se verifica relativamente a
formacdo, que também contribui para o aumento da percecdo de autoeficacia, através da aquisicao
de novos conhecimentos e de ferramentas adequadas para a execucdo das tarefas diarias. Como
resultado, o usufruto da formacao possibilita que os individuos se sintam mais seguros, confiantes e
competentes nas suas tarefas didrias e, por sua vez, mais motivados para o trabalho.

Posto isto, e porque os trabalhadores mais velhos reconhecem que, com o envelhecimento
necessitam de adquirir novos conhecimentos, para compensar as capacidades que se vao
deteriorando, o interesse em participar na formagdo ndo diminui com o avango da idade. Todavia, é
necessario que as organizagdes tenham em conta as caracteristicas positivas e negativas
percecionadas pelos individuos mais velhos no desenho dos planos de formacgdo, para que se obtenha
contributos como o aumento da percec¢do de autoeficacia, a troca de experiéncias, a convivéncia entre
colegas e o aumento da motivagdo para o trabalho. Como também, é importante serem considerados,
os desafios a nivel da formagdo, especificamente, direcionar a formagdo para determinados grupos de
trabalhadores organizados pelas suas necessidades de formagdo, investir na formagdao dos
trabalhadores mais velhos para o manuseamento das novas tecnologias e considerar os custos
monetarios e de oportunidade de formacgao.

Por fim, este trabalho pretende ser um contributo para a sociedade em geral, ao mostrar de que
modo a formacgdo pode contribuir para que os trabalhadores mais velhos se sintam motivados e

eficazes no seu ambiente de trabalho.
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Anexo A — Guido da entrevista semiestruturada
BUSINESS
SCHOOL

Departamento de Recursos Humanos e Comportamento Organizacional

Entrevistadora: Beatriz Amado

Duragao prevista: 30 minutos

QUESTAO DE ABERTURA

- Apresentacdo do entrevistador e explicagdo sucinta da natureza e dos objetivos do estudo;

- Agradecimento ao entrevistado por aceitar participar neste estudo considerando a importancia do
seu contributo para a recolha de dados;

- Relembrar que a entrevista sera gravada em formato de audio.

(Envio do Termo de Consentimento Informado no momento de agendamento da entrevista, via-email.

Disponivel em Anexo B)

SECGAO | - Informagdes biograficas do participante
Género:

Idade:

Habilitagdes:

Antiguidade na organizacgao:

SECCAO Il - Contextualiza¢do das praticas de formagdo na organizagdo

2.1. Como é o seu dia a dia no trabalho?

2.2. Resumidamente, quais sdo as principais questdes estratégicas ou desafios que a sua organizac¢ado
enfrenta neste momento a nivel da formacgdo?

2.3. A organizagdo onde trabalha investe na sua formagao?

2.4. A organizagdo onde trabalha costuma fazer um diagndstico de necessidades de formacgao?

2.5. Qual é o seu feedback relativamente ao plano de formag¢do do ano passado, ou seja, de 20217?

SECCAO lII - Discriminagdo em fungdo da idade (Idadismo)
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3.1. Os desafios em relacdo a idade sdo identificados e discutidos como uma prioridade pela
organizagao?

3.1.1. Na sua organizacdo existem grupos etdrios que manifestam necessidades especiais de
formacgao?

3.2. Existe uma ideia generalizada de que as pessoas mais velhas ndo estdo tao interessadas em realizar
formacao, relativamente aos mais novos. Isso acontece na sua organiza¢ao? Porqué?

3.3. De que forma o aumento da idade podera ser um obstaculo para a sua motiva¢do e autoeficacia

no trabalho? Porqué?

SECCAO IV - A importancia da formagdo no contexto de trabalho

4.1. O que mais o motivaria para participar numa formacao? E o que menos o motivaria?

4.2. Na sua opinido, a sua organizacao dispoe de todos os recursos necessarios para responder as
necessidades de formagao?

4.3. Podera dar-me alguns exemplos de caracteristicas positivas e negativas que existem na formacao?
4.4. A formacdo contribui para ser mais competente a desempenhar as suas funcées (contributo para
a autoeficacia)? De que forma?

4.5. E para além da competéncia, que outros contributos a formacdo pode ter?

QUESTAO DE FECHO

- Oportunidade para o participante acrescentar informac¢do ao seu discurso e colocar questdes
relativamente ao trabalho de investigacao;

- Agradecimento pela sua participacdo, destacando a importancia do seu contributo e assegurando a
confidencialidade e anonimato dos seus dados;

- Informar ao participante de que podera ter acesso a totalidade dos dados recolhidos, se assim o

desejar, apds o tratamento conjunto desta informacao.
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Anexo B — Termo de Consentimento Informado para participacdo nas entrevistas

IScCe

BUSINESS
SCHOOL

Termo de Consentimento Informado

O trabalho de investigacdo é realizado por Maria Beatriz Vieira de Assuncdao Tenreiro Amado
mbvat@iscte-iul.pt, que podera contactar caso pretenda esclarecer uma duvida ou partilhar algum
comentario.

O presente estudo surge no ambito de um projeto de investigacdo a decorrer no ISCTE —
Instituto Universitario de Lisboa. O estudo tem por objetivo aferir o conhecimento e a sensibilidade
dos gestores de RH, relativamente ao tema da importancia da formacdo para os trabalhadores com
idade igual ou superior a 50 anos, com os principais objetivos de: i) Compreender a percecdo que os
trabalhadores mais velhos possuem em relacdo as praticas de formacgdo existentes nas organizacGes
onde exercem funcgdes; ii) Identificar quais as caracteristicas que a formacgao devera ter para aumentar
o interesse e a participacdo dos trabalhadores mais velhos; iii) Analisar os contributos das praticas de
formacdo percecionadas dos trabalhadores mais velhos.

A sua participagdo serd muito valorizada, pois ird contribuir para o avango do conhecimento
neste dominio da ciéncia. Consiste em questdes sobre a contextualiza¢do das praticas de formacdo na
organizacdo, discrimina¢do em funcdo da idade e as caracteristicas mais valorizadas na formacgéo, com
uma duragdo aproximada de 30 minutos. N3o existem riscos significativos expectdveis associados a
participagao no estudo.

A participacdo é estritamente voluntaria, pode escolher livremente participar ou nao
participar. Se tiver escolhido participar, pode interromper em qualquer momento sem ter de prestar
qualquer justificacao.

Para além de voluntdria, é também andnima e confidencial. A entrevista serd gravada. Os
dados obtidos destinam-se apenas a tratamento estatistico e nenhuma resposta serd analisada ou
reportada individualmente. Em nenhum momento precisa de se identificar.

Declaro ter compreendido os objetivos de quanto me foi proposto e explicado pela
investigadora, ter-me sido dada oportunidade de fazer todas as perguntas sobre o presente estudo e
para todas elas ter obtido resposta esclarecedora, pelo que aceito nele participar.

Agradeco desde ja a sua participacdo e disponibilidade!
Data:

Rubrica:
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Anexo C - Diciondrio de Categorias

Dimens8o Categoria Definig3o Unidade de registo
= . . P . . _ A do d da d rd! direcionad te
Formag&o constituida por dominios técnicos e instrumentais (Ceitil, 2006) formacda I_?VE serprEpm.'a 0 e acorgo :D.m 0 Grupos GiTecionacos € e
" . o R ~ {grupo dos mais velhos), seria um grupe direcienado. Com um trobathe de
Especifica e direcionada e dirigida para um determinado grupo de trabalhadores organizado pela ) .~
B . N - base, caracterizar as necessidades, em fungiio da natureza do grupo
sua faixa etéria e necessidades de formagdo. - N
etdrio(.)" (PG)
0Os trabalhadores mais velhos tém mais dificuldade em adaptar-se acs . -
N L N p- R "(..) @ grande dificuldade na formagiio da maior parte dos colegas e minha
N equipamentos tecnoldgicos, enfrentam desafios ao tentarem interagir com - N
Movas tecnologias R K também, de alguma forma, € precisamente poder acompanhar o ritmo mais
a tecnologia nos seus ambientes de trabalho (Raymundo & Santana, 2017 . - .
~ R N acelerodo, em termos de inovogdo e tecnologios (...)" (P19)
Desafios citando Lee, Czaja, & Sharit, 2009; Umemuro, 2002)
.. . B - “[..} Além de termos tido de fazer um esforgo financeiro grande, tivemos
Custo monetario Walor monetario pago pelos trabalhadores para usufruirem de formagso. (- . f forgo f g - "
também de fozer um esforgo, em termos de procurar a formagdo [...)" (P14)
a nivel da
- Traduz-se no tempo que os trabalhadores vio deixar de produzir bens e “Portanto, enquanto eu estou a ter formagiio, o meu trabalho, que é um
Custo de oportunidade ~ B ) B N .
servigos no periodo em que a frequentam (Johnson, 2007) bocadinho continuo, estd a acumular-se. (.. )" (P7)
formacdo
- R L - B “Os mais velhos, por natureza, alguns, estio desmotivados e ndo estio parg
Desinteresse na formagdo O desinteresse em participar na formagdo com o aumento da idade. " Mp g o
‘perder tempo™" (PE)
MNecessidades especiais de Mecessidades especiais de formagdo relativamente a um determinado "Estas necessidodes especiais de formagio para o grupo etdrie dos mais
formagdo erupo etario. velhos s8o notdrios na drea dos novas tecnologios, mas ndo sé!” (P19)

Percegdo das

Investimento

A organiza¢do investe na formag&o dos seus colaboradores

"(_}Mfaz muitas formagdes e possibilita-nos muito a formagdo. " (P3)

Diagnostico de
necessidades

Identificag8o das necessidades organizacionais e individuais que podem
ser satisfeitas através de formacdo.[Nascimento, 2015)

“Nos temos, anualmente, um levantamento de necessidodes, propomos
sempre as nossas necessidades de formagdo.” (P18)

Contributos

Os contributos que advém da formag&o.

praticas N .
R . _— o 'Sim, por exemplo, neste momento, a dltima coisa que fizemos foi equipar
~ — Meios necessarios para a realizac8o da formacdo, bem como paraa -
Recursos disponibilizados L N N todas as salas de reunibes, com todos os meios, para conseguirmos dar a
pratica continua dos conteddos. - -
formagdio online.” (P17)
de formacdo A tacZo d ticipant lati " I " _—
reciagdo dos participantes relativamente ao planeamento e organizagdo
Feedback plano de P ¢ o s F R P R R g ¢ “Tem sido adequado. (...} houve um cuidado maior, relativamente &
formacso da formacgdo, tendo em conta as necessidades previamente identificadas e formagso, em amanjar formagdes especificas na Grea.” (PS)
¢ aos objetivos definidos (Nascimento, 2015), relativamente ao ano de 2021 a0, g ¥ P B
- L . "0 tema e a prestagio do formador € importante. [.__) se o formador ndo
L Percecdes dos trabalhadores sobre as caracteristicas que a organizaggo . ) . . el .
Caracteristicas T B - estiver & altura desse material que nds temos, também néio € apelativo, de
Importancia poderia incluir nas formacies. n
forma alguma.” (PL6)
da
formagdo

“A formagio ndo dd so conhecimento, dd tambeém segurango ds pessoas na
execugdio dos tarefas, do-lhes confionga no desempenho do seu trabalho.”
[Ps)

Desafios em

relagio 3

idade

Diminuig&o da motivagéo

O interesse e a satisfac8o que o individuo sente ao realizar determinada
atividade (Ryan & Deci, 2000; Schaufeli & Bakker, 2004}, diminui com o
aumento da idade.

“Estdo anos e anos e anas, o fozer a mesma coisa. Chego a uma determinada
altura em que estéio completamente saturadas dos seus trabalhos e comegom a
desmotivar.” (P2)

Diminuico da percecdo de
autoeficacia

A percegéo do individuo da sua capacidade para responder as exigéncias que
encontra numa ampla gama de contextos (Schaufeli, 2017; Van den Brande et
al.,2019; Chen et al., 2001; Xanthopoulou et al., 2007, 2009) diminui com o
aumento da idade.

"Eu acho que jd fui mais néio & isso
que eu estou a dizer, mas eu conseguia

mais rapidamente resolver as questfes do que hoje em dia.(...)" (P20)

(..} Eu néio sou

Discriminagdo

Neste contexto, esta categoria refere-se a discriminacdo em relag8o & idade por
uma determinada faixa etdria em relag8o a outra (defini¢8o de Idadismo por
Butler, 1969).

“Alguns chegam com aquele pré-conceito de que os mais velhos um jd estéio
d 5, que jd niio Jjd ndo estlio com vontade, ou nio
sabem...” (P14)

Experiancia

Neste contexto, experiéncia, refere-se & valorizag3o do nivel da experiéncia,

&ncias e saberes desenvolvidos pelos trabalhadores mais velhos.

das

“{...)no estrangeiro nds sabemos de vdrios sistemas de satde, por exemplo, o
inglés, que ¢ aquele que eu tenho uma vaga ideia do que é que se passa. A
medida que ficamos mais velhos passamos @ categoria de consultores, isto &,
somos pessoas respeitadas na hierarquia, tiramos dividas...” (P10)

Equipas intergeracionais

Garantem a aproximag3o de pelo menos dois grupos geracionais, recorrendo a
estratégias de troca e aprendizagem conjunta e partilha de conhecimento,
sentimentos e experiéncias (Epstein & Boisvert, 2006; Newman & Smith, 1997;
Pinazo-Hernandis, 2011).

“(...) 0 sucesso destes programas & as equipas serem intergeracionais, (...) 0s
Jjovens com a sug irreveréncia, com as suas ideias novas, com o seu querer, com
a sua abnegagtio; e ganham os mais velhos, com a experiéncia e também de se
sentirem mativados e fozerem parte da solugdio.” (P4)

Desgaste

Com o aumento da idade, os individuos sentem um maior desgaste fisico e
psicoldgico, isto €, sentem-se mais cansados facilmente e com menos energia a
desempenhar as suas tarefas.

“Tem tudo @ ver com a parte fisica, mesmo cansaco fisico e tem a ver com as
caracteristicas da idade, menos tolerdncia & confusdo e ao barulho.” (P9)
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Anexo D - Tabela de frequéncias absolutas de cada categoria e subcategorias mencionadas por cada
Participante (P)

Dimensdo Categoria SubCategorias | Sub-subcategorias p1|pz|p3|pa|ps|es|p7| e ps(piofpil|pi2|p13|P1a|P1s|pi6|pi7|p1s| P3| P20 :m::::’:s

Especifica e direcionada 1 2[3[a1]1 a1 S|1|2(4 3| 1 22

Movas 1 1 2 2 3 2 6 3 1 2 1 9 6 EE]

Desafios Custo monetario 2 2 1 2 2 9
anivel da Custo de oportunidade 1 2 1 1 5
formagio Desinteresse na formacio Presente 1 1 1 1 1 1 1 7
Ausente 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 12

Necessidadles especials Presente 1 1 1 1 4

Ausente 1l ala]1 1]1 P 101 1 16

Total 134

Investimento Presente 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16

Ausente 1 1 1 1 4

Percecdo Diagnadstico Sim 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 16
das préticas de Nao 1 1 1 1 4
de Recursos ‘Adequados 1[1 1[1 1[1 1 7
formagio N 1 111 111 111 10
Feedback do Positivo 1[1 1 1[1]1 1111 1 1

plano de formacdo Negativo 1 1 1 1 1 1 6

Total 74

d 3 23311 Tl1[1[1[1[1[1][a]1]2]1 27

I do tema 1 2 2 (1 1111 T 1|11 [1[1 16

Tedrica e Pratica 122112 1[1 311 111 1 20

Trabalho auténomo 1 1 2

D do formador. 1 2 3 1 1 1]z 11 13

Positivas Adequagdo do contetido 1 11 31 1 1112 1 1

Plano de formagao 1 1 2 4

Regime hibrido 1 11 1 4

Importancia Participacdo dos formandos 1 1 2
Caracteristicas REEDH’\EEI’\SE 1 1 2
da Total 104
formagio Horério pés-laboral 2 1 1 1 1 1 7
Obr\gamﬂedade 2 1 1 1 5

Duragio 1 1 1 1 4

Auséncia de material de apoio 1 2 3

Negativas Repetitivas 1 1 2

Formal 1 1

Inexisténcia de pausas 1 1

Avaliagdo 1 1

Total 24

[Autoeficacia 1[1[a]1]1]af1 1 1 1[1[1]1 1

Contributos [Troca de experiéncias 2 1 1111 11111 1 13

Convivéncia 11 1111 1]1 11 10

1 1 1 1 1 1 6

Total 43

Diminuigéo da motivacio Presente 1 1 1 1111111 1 11

Ausente 1 1 1 1 1 1 1

., |piminuicdoda Presente E ERE 2

Desafios em relagdo & Ausente 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 14
idade Discriminacao 1 1 2 1 1 1 7
Experiéncia 1 1 1 1 1 1 6

Equipas intergeracionais 4 1 1 6

Desgaste 1 11 1 1 1 6

Total 60
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