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RESUMO

Esta pesquisa tem como objetivo avaliar a diversidade etaria no ambiente de trabalho por meio
da aplicagao da Escala de Diversidade da Idade no Trabalho (EDIT), analisando as percepgdes
e atitudes de diferentes grupos etarios em relagdo a inclusdo e a valorizacdo das diferencas
geracionais. A pesquisa, de abordagem quantitativa e carater descritivo, foi realizada com 127
participantes de diversas empresas da cidade de Mossord/RN, por meio de questiondrio online
baseado na escala EDIT, composta por seis dimensdes individuais e coletivas, que avaliam
aspectos emocionais, cognitivos e comportamentais. Os resultados indicaram que as dimensodes
individuais apresentaram médias mais elevadas em comparagdo as dimensdes coletivas,
evidenciando maior dominio pessoal sobre a tematica em detrimento de praticas
organizacionais voltadas a valorizacao da diversidade. A analise estatistica ndo paramétrica de
comparac¢do entre diferentes grupos etarios, conduzida por meio do Teste de Kruskal-Wallis,
demonstrou diferencas significativas na dimensdo Coletiva—Cognitiva, principalmente entre os
grupos de 36 a 45 anos e os mais jovens, revelando que a maturidade profissional tende a
ampliar a compreensdo e o respeito pela diversidade etaria. Conclui-se que a gestdo da
diversidade etaria é fundamental para o desenvolvimento organizacional e deve ser incorporada
as politicas de recursos humanos como instrumento de inclusdo e equidade intergeracional.

Palavras-chave: diversidade etaria; ambiente de trabalho; inclusdo; gestdo de pessoas; Escala
EDIT.



ABSTRACT

This study aims to evaluate age diversity in the workplace through the application of the Age
Diversity in the Workplace Scale (EDIT), analyzing the perceptions and attitudes of different
age groups regarding inclusion and the appreciation of generational differences. The research,
based on a quantitative and descriptive approach, was conducted with 127 participants from
various companies in the city of Mossord/RN, using an online questionnaire based on the EDIT
scale, which consists of six individual and collective dimensions that assess emotional,
cognitive, and behavioral aspects. The results indicated that the individual dimensions
presented higher averages compared to the collective dimensions, suggesting a stronger
personal awareness of the topic than the presence of organizational practices aimed at valuing
diversity. The nonparametric statistical analysis comparing different age groups, conducted
through the Kruskal-Wallis test, revealed significant differences in the Collective—Cognitive
dimension, particularly between participants aged 36 to 45 and younger groups, indicating that
professional maturity tends to enhance understanding and respect for age diversity. It is
concluded that the management of age diversity is fundamental to organizational development
and should be incorporated into human resource policies as a tool for inclusion and
intergenerational equity.

Keywords: age diversity; work environment; inclusion; people management; EDIT Scale.
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1 INTRODUCAO

A diversidade etdria nas organizacdes emergiu como um dos grandes desafios
contemporaneos da gestdo de pessoas, em meio a um cenario de profundas
transformagdes demograficas, sociais e economicas. O envelhecimento populacional,
acompanhado pela entrada das novas geracdes no mercado de trabalho, tem produzido
uma nova configuracdo no ambiente organizacional, exigindo estratégias que favoregam
a convivéncia entre diferentes faixas etarias, com respeito as suas especificidades e
potencialidades (Camargos; Oliveira, 2020).

Dados mais recentes do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE),
atualizados com base no Censo Demografico de 2022 e nas Proje¢des de Populagao
divulgadas em 2024, indicam que o Brasil devera atingir o pico populacional por volta de
2041, com aproximadamente 220,4 milhdes de habitantes, a partir do qual se iniciard um
processo de declinio populacional. Esse cenario estd associado ao aumento da expectativa
de vida ao nascer, que alcangou cerca de 76,4 anos em 2023, ¢ a continua reducao da taxa
de fecundidade, estimada em 1,57 filho por mulher, valor significativamente inferior ao
nivel de reposi¢ao populacional.

Como consequéncia, observa-se uma crescente concentracdo da populagdo nas
faixas etdrias mais elevadas, intensificando o processo de envelhecimento da forca de
trabalho. Tal contexto impde as organizagdes o desafio de repensar suas praticas de gestdo
e sua cultura organizacional, de modo a lidar com uma for¢a de trabalho progressivamente
mais envelhecida e, simultaneamente, mais diversa em termos geracionais.

Nesse ambiente de interacdes intergeracionais, a coexisténcia de diferentes
geracdes, como Baby Boomers, Geragao X, Millennials e Geragdo Z, traz consigo
multiplas visdes de mundo, expectativas profissionais distintas, formas diversas de se
relacionar com o trabalho, além de competéncias variadas (Costa; Almeida; Leite, 2021).
Quando bem gerida, essa diversidade etaria pode representar uma vantagem estratégica,
contribuindo para o aumento da inovag¢do, da criatividade e da troca de conhecimentos
dentro das equipes (Furtado; Silva; Andrade, 2022). Por outro lado, se negligenciada, ela
pode gerar conflitos, isolamento, discriminacao e queda na produtividade.

A idade, enquanto fator de diferenciacdo social, frequentemente ¢ marcada por
estigmas e preconceitos, especialmente no contexto laboral. O fendmeno do idadismo ou
ageismo refere-se a discriminagdo baseada na idade cronologica, geralmente dirigida a

pessoas mais velhas, e pode se manifestar tanto em atitudes individuais quanto em
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politicas institucionais (Butler, 1969; Lima-Costa et al., 2012). No ambiente de trabalho,
isso se expressa na forma de obstadculos a contratacdo, oportunidades limitadas de
promocao, e politicas de aposentadoria compulsoria, além da desvalorizagdo das
competéncias de trabalhadores mais velhos (Takeuhi; Katagiri, 2024).

Sob uma perspectiva biopsicossocial, o envelhecimento ¢ um processo
multifacetado que vai além da mera passagem do tempo. A chamada “envelhescéncia”,
conceito defendido por Takeuhi e Katagiri (2024), ressalta que essa fase da vida ¢
influenciada por fatores como género, raca, condi¢ao socioecondmica, escolaridade e
estrutura familiar. Assim, as experiéncias relacionadas a idade no trabalho nio sdo
homogéneas, sendo moldadas por diversas interseccionalidades.

O ambiente organizacional, por sua vez, ¢ o espaco onde se entrecruzam essas
experiéncias de forma intensa. A percep¢ao da diversidade etaria pode variar
significativamente entre os grupos etarios, afetando a coesdo da equipe, o clima
organizacional e o desempenho coletivo (Sousa; Ramos; Carvalho, 2020). Ainda, as
estratégias de inclusdo etdria nas empresas brasileiras sdo, muitas vezes, incipientes ou
inexistentes, o que contribui para a perpetuacao de desigualdades (Paula; Pereira, 2019).

Nesse contexto, compreender as diferentes formas como os grupos etarios
percebem a diversidade no ambiente de trabalho, bem como as influéncias de outros
marcadores sociais como raca, género, deficiéncia, classe social e grau de instrugdo ¢é
essencial para a construgdo de politicas de gestdo mais humanas, equitativas e inclusivas.
Este estudo parte da necessidade de debater essas questdes, propondo uma reflexao critica
sobre as praticas organizacionais frente a complexidade da convivéncia intergeracional

no trabalho.

1.1 PROBLEMATICA

Apesar do avango das discussoes sobre diversidade no ambiente organizacional,
a diversidade etdria ainda ¢ frequentemente negligenciada nas praticas de gestdo de
pessoas, sobretudo no que se refere a forma como diferentes grupos etarios percebem a
inclusdo e a valoriza¢dao no trabalho. A coexisténcia de multiplas geracdes no mesmo
espago organizacional com distintas trajetorias, expectativas profissionais e formas de
interagao,

que pode gerar tanto beneficios quanto tensdes, a depender de como essas

diferencas sao compreendidas e geridas (Costa; Almeida; Leite, 2021).
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O desafio central ndo se limita a presenca simultanea de trabalhadores de
diferentes idades, mas as percepgoes e atitudes construidas em torno da idade, que podem
se manifestar por meio de estereotipos, preconceitos e praticas discriminatorias,
fendmeno conhecido como idadismo ou ageismo (Butler, 1969). No ambiente de trabalho,
essas praticas podem afetar o acesso a oportunidades, a permanéncia no emprego, o
reconhecimento profissional e a participagdo em processos decisdrios, impactando tanto
trabalhadores mais velhos quanto mais jovens (Paula; Pereira, 2019; Takeuhi; Katagiri,
2024).

Além disso, as percepg¢des sobre diversidade etaria ndo ocorrem de forma isolada,
sendo atravessadas por outras caracteristicas demograficas, como raga, género,
deficiéncia, classe social e grau de instrucdo. Esses marcadores sociais interagem entre si
de maneira interseccional, produzindo experiéncias distintas de inclusdo ou exclusdo no
ambiente organizacional (Crenshaw, 1991). Assim, individuos pertencentes a grupos
socialmente minorizados podem vivenciar a diversidade etaria de forma mais desigual,
em razao da sobreposicao de discriminagdes estruturais.

Diante desse contexto, coloca-se a seguinte questdo de pesquisa: como a
diversidade etaria € percebida no ambiente de trabalho por diferentes grupos etarios, e de
que forma essas percepgdes sdo influenciadas por outras caracteristicas demograficas,
como raga, género, deficiéncia, classe social e grau de instru¢do? A compreensao dessas
percepgdes ¢ fundamental para subsidiar praticas organizacionais mais inclusivas,

equitativas e sensiveis a complexidade da convivéncia intergeracional no trabalho.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo Geral:
Avaliar como a diversidade etaria ¢ percebida no ambiente de trabalho por
diferentes grupos etarios, considerando a influéncia de caracteristicas demograficas como

raga, género, deficiéncia, classe social e grau de instrucao, utilizando a Escala EDIT.

1.2.2. Objetivos Especificos:
e Identificar as percep¢des dos trabalhadores acerca da diversidade etaria no

ambiente de trabalho.
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e Analisar as diferencas de percepc¢ao sobre inclusdo e valorizacdo entre distintos
grupos etarios

e Investigar a influéncia de caracteristicas demograficas, como raga, género,
deficiéncia, classe social e grau de instrug¢do, nas percepcdes sobre diversidade

etaria.

1.3 JUSTIFICATIVA

Este estudo justifica-se pela crescente diversidade etdria presente nas
organizacoes, resultado do envelhecimento populacional e da entrada constante de novas
geracdes no mercado de trabalho. Essa convivéncia intergeracional pode enriquecer o
ambiente profissional por meio da troca de experiéncias e conhecimentos, mas também
pode gerar conflitos e desafios quando ndo ¢ adequadamente compreendida e gerida.

A presenca de esteredtipos ligados a idade ainda ¢ frequente, afetando tanto
profissionais mais velhos quanto os mais jovens, e impactando negativamente o clima
organizacional. Além disso, a forma como a diversidade etaria ¢ vivenciada estd
diretamente relacionada a outros fatores sociais, como género, raga, escolaridade e classe.

Compreender essas percepcoes € fundamental para a construgdo de ambientes de
trabalho mais inclusivos e equitativos, nos quais todas as faixas etarias possam ser
respeitadas e valorizadas. A pesquisa, portanto, busca contribuir para praticas

organizacionais que reconhe¢am e promovam a diversidade em sua totalidade.

1.4. ESTRUTURA DO TRABALHO

Este trabalho esta organizado em cinco capitulos, seguidos de elementos
complementares que fundamentam a pesquisa. O Capitulo 1 — Introdugdo apresenta o
tema central, a contextualizacdo do problema, o objetivo geral e os especificos, a
justificativa do estudo e a descri¢do da estrutura geral do trabalho. O Capitulo 2 — Revisao
de Literatura desenvolve os principais referencial tedrico e conceitos relacionados a
diversidade etaria no ambiente organizacional, gestdo da diversidade, interseccionalidade
e a Escala EDIT como instrumento de investigacao.

O Capitulo 3 — Metodologia detalha o tipo de pesquisa, os procedimentos de coleta
e analise de dados, a populacdo e amostra pesquisadas, bem como o0s instrumentos
utilizados. No Capitulo 4 — Analise e Discussdao dos Resultados, sdo apresentados e

interpretados os dados coletados a luz do referencial tedrico, evidenciando as percepcdes
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quanto a diversidade etéria e suas relagdes com outros marcadores sociais. O Capitulo 5
— Considera¢des Finais sintetiza as principais conclusdes da pesquisa, aponta suas
contribuicdes tedricas e praticas, reconhece as limita¢des do estudo e sugere diregdes para
trabalhos futuros.

Além dos capitulos, o trabalho inclui Referéncias, que retinem todas as fontes
consultadas e citadas ao longo do texto, e o Apéndice, que apresenta materiais
suplementares, como o roteiro de pesquisa e o instrumento de entrevista utilizados na

coleta de dados.
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2. REVISAO DE LITERATURA

A revisdo de literatura a seguir apresenta os principais estudos que ajudam a
entender como a diversidade etaria se manifesta nas organizagdes ¢ como diferentes
geracdes convivem no ambiente de trabalho. Sdo discutidos conceitos centrais, beneficios
e desafios dessa convivéncia, além de praticas de gestdo que favorecem a inclusao de
trabalhadores de todas as idades e a interacdo com outros marcadores sociais, como
género e raca. Também ¢ apresentada a Escala EDIT, que avalia atitudes e percepcdes
sobre diversidade etaria e serve de base para a formulacdo das hipdteses deste estudo,
permitindo investigar como diferentes grupos compreendem e vivenciam essa

diversidade no contexto organizacional.

2.1. DIVERSIDADE ETARIA NO TRABALHO: CONCEITOS, BENEFICIOS E
DESAFIOS

A diversidade etiria no ambiente de trabalho é uma realidade crescente,
impulsionada pelo aumento da expectativa de vida, pelas transformagdes nas relacdes de
trabalho e pela coexisténcia de diferentes geragdes nos espacos organizacionais. Segundo
o IBGE (2018), o Brasil passara a ter uma das populagdes mais envelhecidas da América
Latina até meados do século XXI. Isso impde um desafio as organizagdes: aprender a
lidar com equipes compostas por trabalhadores mais jovens, em inicio de carreira, e
profissionais mais velhos, com ampla bagagem e experiéncia. Essa multiplicidade de
faixas etdrias cria um cenario onde o potencial para inovacdo e troca de conhecimentos
se intensifica, mas também onde surgem conflitos e preconceitos que podem
comprometer a integragao e a produtividade das equipes (Sousa; Ramos; Carvalho, 2020).

Um dos principais entraves a valorizagdo da diversidade etaria ¢ o etarismo, ou
ageismo, conceito que representa o preconceito, a discriminagdo ou a estereotipacdo com
base na idade. Palmore (1999) o define como qualquer forma de prejuizo ou tratamento
inadequado direcionado a pessoas devido a sua idade, sendo comparavel em impacto ao
racismo e ao sexismo. Trata-se de uma pratica muitas vezes naturalizada nas
organizagdes, que pode ocorrer de forma direta — como na exclusdo de pessoas idosas
de processos seletivos — ou de maneira sutil, como na crenca de que pessoas mais velhas
sao menos produtivas ou resistentes a mudancas (Ng; Feldman, 2012; Loth; Silveira,
2014).

Embora o etarismo costume estar associado as pessoas idosas, ele também pode

afetar negativamente os trabalhadores mais jovens, principalmente quando sdo vistos
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como imaturos, inexperientes ou incapazes de assumir cargos de lideranca. De acordo
com De Meuse e Hostager (2001), esteredtipos negativos associados a idade, como
rigidez entre os mais velhos ou descompromisso entre os jovens, podem gerar tensoes
intergeracionais que fragilizam o clima organizacional e prejudicam o desempenho das
equipes.

Nesse sentido, a diversidade etaria ndo deve ser vista como um problema a ser
resolvido, mas como uma riqueza a ser gerida. Conforme argumentam Mor Barak et al.
(1998), equipes compostas por diferentes geragdes podem alcangar resultados superiores
quando ha um ambiente inclusivo, em que todas as vozes sdo ouvidas e valorizadas. A
pluralidade de perspectivas permite uma abordagem mais criativa e estratégica das
demandas organizacionais, sobretudo em contextos de alta competitividade e inovagao.

Birkinshaw et al. (2019) afirmam que, atualmente, muitas empresas reinem até
cinco geragdes distintas em seu quadro de pessoal. Essa convivéncia multigeracional
exige que as liderangas adotem praticas de gestdo capazes de respeitar os estilos de
trabalho, os ritmos e as motivagdes de cada grupo etario. Ainda segundo os autores, falhar
nesse aspecto pode resultar em conflitos recorrentes, aumento da rotatividade e redugao
no engajamento dos colaboradores.

Por outro lado, quando bem conduzida, a diversidade etdria proporciona
beneficios organizacionais significativos. Oliveira, Martins e Pereira (2022) demonstram
que empresas que promovem a valorizagdo intergeracional apresentam maior indice de
satisfacdo dos funciondrios, redugdo de conflitos internos € um ambiente mais propenso
ao aprendizado continuo. Além disso, trabalhadores mais experientes podem atuar como
mentores, contribuindo para a formagao e o desenvolvimento de novos talentos (Rudolph;
Zacher, 2018).

A gestdo da diversidade etaria, segundo Sousa et al. (2022), deve considerar nao
apenas as diferencas de idade, mas também as intersecOes com outras dimensodes
identitarias, como género, raca e classe social. Essa abordagem interseccional permite
compreender como multiplos fatores de desigualdade operam simultaneamente,
intensificando ou atenuando os efeitos do etarismo. Dessa forma, politicas
organizacionais inclusivas precisam ser flexiveis, sensiveis ao ciclo de vida profissional
dos individuos e alinhadas com os principios de justica organizacional.

Por fim, promover a diversidade etaria no trabalho ndo significa apenas incluir
diferentes faixas etdrias nos quadros funcionais, mas sim criar uma cultura organizacional

em que todas as idades tenham voz, respeito e oportunidades iguais de desenvolvimento.



19

Isso requer uma mudanca de mentalidade, a desconstru¢do de esteredtipos arraigados € o

compromisso com a equidade em todos os niveis da empresa.

2.2. GESTAO DA DIVERSIDADE: ATITUDE ORGANIZACIONAL

E importante destacar que, ao longo da vida, os individuos passam por diversas
mudangas intraindividuais caracteristicas do envelhecimento, como alteragdes cognitivas
e motivacionais, que influenciam diferentes aspectos de sua rotina, inclusive a vida
profissional. A relagdo entre praticas de desenvolvimento de recursos humanos e o bem-
estar dos funcionarios tende a diminuir com o avango da idade, sendo mais pronunciada
entre trabalhadores mais jovens. Em contraste, praticas voltadas para a manuten¢do do
bem-estar mostram um efeito inverso, sendo mais eficazes para trabalhadores mais
velhos. Diante do exposto, € relevante implementar praticas de recursos humanos que
sejam sensiveis a idade dos colaboradores (Sousa et al., 2022).

Segundo Kooij et al. (2011), a gestdo da diversidade etaria ¢ essencial para criar
um ambiente de trabalho inclusivo, onde as praticas organizacionais reconhecem e
valorizam as contribui¢des de colaboradores de todas as idades. Essa abordagem ndo
apenas melhora a satisfacdo no trabalho, mas também potencializa o desempenho
organizacional.

As praticas voltadas para a diversidade etaria envolvem o grau em que oS
trabalhadores percebem as politicas organizacionais como flexiveis, inclusivas e nao
discriminatorias, considerando a variagdo temporal de suas necessidades e interesses
(Sousa et al., 2019).

Diferentemente das praticas universais de recursos humanos, as praticas de
diversidade etéria sdo caracterizadas por sua sensibilidade as demandas especificas de
trabalhadores de todas as faixas etarias, desde os talentos mais jovens até os mais
experientes. A implementacao dessas praticas deve abranger varias dimensdes da gestdao
de recursos humanos, como recrutamento e selecdo, desenvolvimento e promogao,
avalia¢do de desempenho, adequacdo do trabalho ao individuo e reconhecimento, criando
um ambiente onde todos se sintam integrados (Sousa; Ramos, 2019; Sousa et al., 2019).

Ng e Feldman (2012) afirmam que a implementacao de politicas que promovam
ainclusao etaria pode ajudar a combater estereotipos negativos associados a trabalhadores
mais velhos, facilitando um ambiente colaborativo que aproveita as habilidades e
experiéncias unicas de cada faixa etaria.

Por exemplo, essas praticas permitem, por meio de sua flexibilidade, atender tanto
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os objetivos de um trabalhador de 55 anos que deseja continuar desenvolvendo suas
competéncias para ser promovido quanto as preocupagdes de outro trabalhador da mesma
idade que prefere atuar como mentor dos novos membros da organizagdo. Dessa forma,
essas praticas podem aumentar a capacidade de trabalho de individuos de diferentes
idades e promover a transferéncia de conhecimento nas organizagdes (Rudolph; Zacher,
2018; Sousa et al., 2021).

Kooij et al. (2011) afirmam que as politicas de inclusdao etdria devem ser
integradas as praticas de recursos humanos, visando criar um ambiente de trabalho que
ndo apenas respeite, mas também valorize as experiéncias e habilidades de trabalhadores
de todas as idades. A adog¢do dessas politicas € crucial para garantir que as necessidades
especificas de cada grupo etario sejam atendidas, promovendo assim uma cultura

organizacional mais equitativa e produtiva.

2.3. INTERSECCIONALIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO: COMO
RACA, GENERO, DEFICIENCIA, CLASSE SOCIAL E GRAU DE INSTRUCAO
INTERAGEM COM A IDADE

A interseccionalidade ¢ um conceito que se refere a interconexao e a sobreposi¢ao
de diferentes categorias sociais de identidade, como raca, género, classe social, idade,
orientagdo sexual, deficiéncia e outros fatores, que influenciam a experiéncia de opressao
e privilégio de um individuo. Sendo uma ferramenta tedrica e metodologica que
possibilita a andlise das interagdes entre género e outros marcadores sociais de
desigualdade, bem como a percepg¢do social dessas clivagens que moldam o sujeito na
estratificacdo social, inclusive na visdo dos empregadores. Dessa forma, a
interseccionalidade enfatiza a diferenca, em vez de se concentrar na identificacao (Soares
et al., 2022).

A introdugdo do conceito de interseccionalidade aumentou a visibilidade das
pessoas pertencentes a grupos minoritarios, destacando suas multiplas identidades e as
complexas interagdes entre elas. Com a criagdo de novas oportunidades, como programas
especificos para refugiados ou maes solteiras, esses grupos ganham mais espaco para
demonstrar suas habilidades e competéncias. A diversidade dentro das empresas se traduz
em inumeros beneficios, pois equipes heterogéneas tendem a ser mais inovadoras e
eficazes. Isso resulta em um ambiente corporativo mais dindmico e inclusivo, onde a

variedade de perspectivas contribui para um crescimento pessoal e profissional mais
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robusto, enriquecendo a cultura organizacional (Barbosa, 2013).

A intersecdo entre raga e idade pode amplificar as experiéncias de discriminagao.
Trabalhadores mais velhos de grupos raciais marginalizados podem enfrentar
preconceitos ndo apenas por sua idade, mas também por sua raga, resultando em menos
oportunidades de promocao e desenvolvimento. Esses individuos podem ser injustamente
percebidos como menos adaptaveis ou menos competentes devido a esteredtipos
persistentes (Barbosa, 2013).

A combinagao de género e idade pode levar a desafios especificos, especialmente
para as mulheres mais velhas. Elas podem ser vistas como menos capazes ou menos
inovadoras, enfrentando barreiras adicionais para avangar em suas carreiras. Por exemplo,
mulheres mais velhas podem ser desvalorizadas em comparag¢do com colegas homens ou
mais jovens, enfrentando esteredtipos sobre seu comprometimento e habilidades
(Barbosa, 2013).

A classe social e o grau de instrucdo também podem influenciar
significativamente as experiéncias de trabalhadores mais velhos. Aqueles de classes
sociais mais baixas pode ter tido menos acesso a educacdo e oportunidades de
desenvolvimento ao longo da vida, resultando em menores chances de ascensdo
profissional. J4 trabalhadores com menor escolaridade e mais velhos, podem enfrentar
esteredtipos negativos ao buscar se adaptar as novas exigéncias do mercado de trabalho.
Essas desigualdades podem ser agravadas pela necessidade econdomica de continuar
trabalhando em condigdes menos favoraveis, gerando estresse e insatisfacdo (Barbosa,
2013).

Acker (2006) argumenta que as organizagdes sdo estruturas complexas onde as
desigualdades de género, classe e raga ndo apenas coexistem, mas se interagem de
maneiras que produzem experiéncias distintas para os individuos. Ela destaca que as
praticas organizacionais e as politicas institucionais desempenham um papel crucial na
perpetuagdo dessas desigualdades, criando o que ela chama de "regimes de desigualdade".
Esses regimes sdo caracterizados por uma combinacdo de fatores sociais que moldam as
oportunidades de emprego e as trajetorias de carreira, resultando em formas especificas
de opressado e privilégio que variam de acordo com a identidade social dos individuos.
Acker enfatiza a necessidade de uma analise interseccional para entender plenamente
como essas dindmicas operam dentro das organizacdes e afetam a vida dos trabalhadores.

A interseccionalidade, conforme discutido por Crenshaw (1991), ¢ essencial para

compreender como diferentes categorias sociais se sobrepdem e influenciam as
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experiéncias de discriminagdo. A autora argumenta que, ao ignorar a intersec¢ao entre
raca, género e outras identidades, as analises tendem a simplificar a realidade enfrentada
por grupos marginalizados, dificultando a formulacao de respostas adequadas as suas
necessidades. Essa perspectiva ressalta a importancia de considerar as multiplas
dimensoes da identidade ao abordar questdes de opressao e privilégio, especialmente em
contextos organizacionais, onde as interacdes entre essas categorias podem moldar

significativamente as oportunidades e desafios enfrentados pelos individuos.

2.4. ESCALA EDIT: DESENVOLVIMENTO, VALIDACAO E APLICACOES

A Escala de Diversidade da Idade no Trabalho (EDIT) foi criada por Sénia
Vanessa de Jesus Barbosa, em 2013, como parte de sua dissertagdo de mestrado, com o
intuito de compreender as atitudes e percepcdes dos colaboradores em relagcdo a
diversidade etaria no ambiente de trabalho. A escala se fundamenta em trés componentes
essenciais — emocional, cognitivo e comportamental — que, juntos, ajudam a formar
uma visdo mais completa sobre como as diferentes geracdes interagem no cotidiano
profissional.

O aspecto emocional diz respeito aos sentimentos que os colaboradores nutrem
em relagdo a diversidade etdria. Isso inclui emog¢des como empatia, preconceito ou
aceitacdo. Quando um colaborador sente empatia por colegas de outras idades, por
exemplo, isso pode favorecer um ambiente mais colaborativo e inclusivo. As emogoes,
como apontam Mor Barak et al. (1998), desempenham um papel crucial na formacgao de
atitudes em relacdo a diversidade, podendo tanto facilitar quanto dificultar a inclusdo. Se
um trabalhador se sente bem ao interagir com colegas mais velhos, ele tende a promover
um clima de respeito e valorizagao.

Por outro lado, o aspecto cognitivo envolve as crengas e percepgdes que cada um
tem sobre as diferentes faixas etarias. Essas crencas sdo formadas a partir de experiéncias
pessoais e influéncias culturais. Bean et al. (2001) destacam que as percepgdes cognitivas
sobre a diversidade etdria sdo fundamentais para a formacao de atitudes que podem
resultar em praticas inclusivas ou discriminatérias. Se um colaborador acredita que
pessoas mais velhas sdo menos produtivas, essa visdo pode gerar atitudes negativas em
relagdo a elas. A forma como pensamos sobre a diversidade etaria impacta diretamente
nossas interagdes e, consequentemente, o ambiente de trabalho.

Ja o componente comportamental se refere as acdes que os colaboradores tomam
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em relacdo a diversidade etaria. Esse aspecto € a expressdo pratica das atitudes
emocionais e cognitivas. De Meuse e Hostager (2001) afirmam que o comportamento dos
colaboradores em relagdo a diversidade etaria é um reflexo direto de suas atitudes
emocionais e cognitivas, impactando a cultura organizacional. Por exemplo, um
colaborador que valoriza a diversidade pode se envolver em iniciativas que promovem a
inclusdo, enquanto outro que tem uma visdo negativa pode se isolar ou até agir de forma
discriminatoria. Assim, o comportamento de cada um reflete suas crengas e sentimentos,
moldando a cultura organizacional.

Esses trés componentes — emocional, cognitivo e comportamental — ndo atuam
isoladamente, mas sim de forma interconectada. Juntos, eles ajudam a entender como a
diversidade etaria ¢ percebida e vivenciada no dia a dia das empresas. Ao abordar esses
aspectos, a Escala EDIT contribui para que as organizagdes identifiquem resisténcias e
preconceitos, além de promover estratégias que criem um ambiente de trabalho mais
inclusivo e acolhedor. Dessa forma, € possivel valorizar a diversidade etaria e aproveitar
as contribuigdes Unicas que cada faixa etaria traz para a equipe.

A EDIT ¢ uma escala de autopreenchimento de natureza quantitativa, cujo
objetivo principal ¢ compreender as atitudes e percepgdes dos colaboradores sobre a
diversidade etdria no contexto de trabalho. Sua construcdo foi realizada a partir de uma
revisdo da literatura que permitiu a a defini¢do do conceito de diversidade etaria, que
abrangeu diversos aspectos desse conceito, incluindo a contextualizacdo e relevancia da
escala, as vantagens para as organizagdes quanto ao uso da escala, a defini¢do de atitudes
e percepgdes, variaveis e os instrumentos de medida que poderiam influenciar a escala.
(Barbosa, 2013).

A Escala EDIT tem como objetivo principal aumentar o conhecimento sobre as
atitudes e percepcdes relacionadas a diversidade etaria no ambiente de trabalho. Essa
contribuicao ¢ fundamental para entender como diferentes faixas etdrias sdo percebidas e
tratadas dentro das organizagdes, permitindo que gestores e lideres desenvolvam
estratégias mais eficazes para promover a inclusdo e o respeito entre colaboradores de
diversas idades (Barbosa, 2013).

Com base nas tipologias propostas por De Meuse e Hostager (2001), Bean et al.
(2001) e Mor Barak et al. (1998), foram identificadas seis dimensdes relevantes a
diversidade etéaria, que incluem a atitude individual em relacdo a diversidade etaria
(componente emocional, cognitiva e comportamental) e a percepcdo da atitude

organizacional em relacdo a diversidade etaria, também composta por essas trés
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dimensdes.

Para o desenvolvimento dos itens da escala, a selecdo de palavras foi inspirada no
estudo de De Meuse e Hostager (2001), que apresentou aos participantes uma lista de
palavras positivas e negativas associadas a diversidade. A partir dos resultados desse
estudo, um conjunto de palavras foi escolhido e adaptado para refletir a diversidade etéria,
agrupando-as conforme as componentes das atitudes.

A validacao da escala envolveu a avaliacdo da validade de conteudo, com
especialistas sendo consultados para garantir que a escala abordasse todas as dimensoes
relevantes da diversidade etaria. Também foram realizadas andlises fatoriais para
verificar se a estrutura da escala refletia os conceitos tedricos propostos, além do calculo
do coeficiente alfa de cronbach para avaliar a consisténcia interna da escala.

A escala pode ser empregada em diagndsticos organizacionais para avaliar as
atitudes e percepgodes dos colaboradores sobre a diversidade etaria. Isso permite que as
empresas identifiquem areas de resisténcia ou preconceito, bem como compreendam a
aceitagdo e valorizagdo da diversidade etaria entre suas equipes. Com essas informagoes,
a gestdo pode elaborar estratégias direcionadas a promover um ambiente de trabalho mais

inclusivo e acolhedor.

2.5 HIPOTESES DA PESQUISA

A diversidade etaria no ambiente de trabalho tem sido amplamente reconhecida
como um elemento essencial para o fortalecimento das organizacdes, pois contribui para
a inovagdo, a troca de experiéncias e a colaboracdo entre diferentes geracdes (Silva;
Santos, 2020). Cada faixa etéria traz perspectivas unicas que enriquecem a dindmica da
equipe. No entanto, a gestdo inadequada dessa diversidade pode gerar desafios, como
tensdes intergeracionais e dificuldades de comunicagdo (Ferreira et al., 2019).

Nesse contexto, a Escala EDIT (Escala de Diversidade Etaria no Trabalho) foi
desenvolvida como uma ferramenta para mensurar as atitudes, percepcdes e
comportamentos dos colaboradores em relagdo a diversidade etaria no ambiente
organizacional. Essa escala permite identificar como diferentes geragdes percebem umas
as outras, além de avaliar se essas percepcdes influenciam a coesdo e o desempenho das
equipes (Costa; Almeida, 2021). A aplicagdo da Escala EDIT possibilita, portanto, uma
analise aprofundada das dinamicas relacionadas a diversidade etaria, promovendo

insights sobre como melhorar a inclusdo e a valoriza¢do dessa diversidade no ambiente
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de trabalho.

Com base nisso, este estudo propde como pergunta de pesquisa: Como a
diversidade etaria ¢ percebida no ambiente de trabalho por diferentes grupos etarios e
como essas percepgdes variam em relagdo a outras caracteristicas demograficas, como
género, raga, deficiéncia, classe social e grau de instru¢ao?

A investigacdo das percepgdes sobre diversidade etaria no ambiente de trabalho
demanda uma abordagem metodolédgica estruturada, capaz de articular a complexidade
das interagdes intergeracionais com variaveis demograficas como género, raga,
deficiéncia, classe social e escolaridade. A formulacdo de hipoteses estatisticas, neste
contexto, serve como um eixo norteador para testar empiricamente se as diferencas
observadas entre grupos etarios sdo significativas ou produto de variacdes aleatorias.

Pesquisas anteriores indicam que, embora a diversidade etaria esteja presente em
grande parte das organizagdes, nem sempre hé diferencas marcantes entre as percepcoes
de trabalhadores de distintas faixas etarias. Mendes ¢ Rocha (2021) observaram que
jovens, adultos e maduros tendem a avaliar de modo semelhante aspectos como respeito
intergeracional, oportunidades de aprendizagem e justica no tratamento oferecido pela
gestao.

De forma semelhante, Costa, Almeida e Leite (2021) destacam que fatores como
cultura organizacional e clima de inclusdo influenciam mais essas percepgdes do que a
idade em si, sugerindo que, em ambientes com praticas consolidadas de gestao de pessoas,
as percepcoes sobre diversidade etaria tendem a se manter relativamente homogéneas, o

que fundamenta a hipdtese apresentada a seguir:

HO: Nao ha diferenca na percepcao da diversidade etaria entre os diferentes grupos

etarios.

A aplicagdo da Escala EDIT permitird a proposicao de estratégias para promover
a inclusdo e a valorizacao da diversidade etaria no ambiente de trabalho, contribuindo
para a constru¢do de uma cultura organizacional mais inclusiva e produtiva. Estudos
indicam que iniciativas voltadas para a valorizagao da diversidade etaria podem melhorar
significativamente a satisfacdo e o desempenho dos colaboradores, além de reduzir
conflitos internos (Costa; Almeida, 2021).

Na perspectiva de compreender como a diversidade etéria se articula com outras

dimensdes da identidade, como género, raca, deficiéncia, classe social e escolaridade, e
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considerando que essas interagdes podem moldar de maneira distinta as experiéncias e
percepcdes dos trabalhadores, torna-se necessario investigar possiveis diferencas entre os

grupos etarios. A luz desses elementos, propde-se que:

H1: Ha diferenca na percep¢do da diversidade etaria entre os diferentes grupos

etarios.

Essas hipoteses estdo diretamente relacionadas aos objetivos propostos,
especialmente no que diz respeito a identificagdo das percep¢des dos trabalhadores sobre
a diversidade etaria e a analise de como essas percepg¢des variam entre diferentes grupos
etarios. Além disso, a investigacdo da relagdo entre diversidade etaria e outros fatores
demograficos, como raga, género, deficiéncia, classe social e grau de instrucao, podera
fornecer uma visdo mais ampla e integrada sobre as dindmicas organizacionais (Silva;

Santos, 2020).
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3. METODOLOGIA

Este topico aborda a metodologia utilizada na pesquisa, focando na pesquisa
quantitativa enquanto abordagem de resolucdo do problema, hipdteses e objetivos
propostos. De acordo com Vergara (1998), a pesquisa metodoldgica envolve o estudo que
busca entender ou manipular a realidade, associando-se a diferentes abordagens e
procedimentos para atingir seus objetivos. Assim, serdo discutidos aspectos como a
classificagdo da pesquisa, os instrumentos e métodos de coleta de dados, a amostra
escolhida e a analise dos dados. As técnicas estatisticas e matematicas serdo empregadas
para descrever de forma objetiva o fenomeno em questdo. Ao longo do texto, detalha-se
a escolha do questionario online como ferramenta de coleta, a selecao da amostra devido

a limitacdes praticas e a analise dos dados utilizando a escala EDIT.

3.1 CLASSIFICACAO DA PESQUISA

A metodologia adotada neste estudo € a pesquisa quantitativa e descritiva. Como
menciona Richardson (1989), esse método ¢ frequentemente utilizado em investigagdes
que visam identificar e categorizar a relagdo entre varidveis, buscando compreender "o
que ¢", ou seja, as caracteristicas intrinsecas de um fenomeno. Esse tipo de pesquisa se
caracteriza pelo uso de técnicas estatisticas e matematicas para resumir, organizar €
interpretar os dados coletados, de modo a descrever objetivamente o fendmeno em
analise. Em geral, os métodos quantitativos sdo usados para medir opinides, reagoes,
sentimentos, habitos, atitudes e outros elementos de uma populagdo-alvo, através de uma

amostra que represente estatisticamente esse universo (Manzato; Santos, 2012).

3.2 INSTRUMENTO E COLETA DE DADOS

De acordo com Marconi e Lakatos (2022), a coleta de dados ¢ a fase da pesquisa
em que se inicia a aplicacdo dos instrumentos e técnicas escolhidos para obter as
informagdes planejadas. Um dos principais instrumentos de coleta de dados é o
questionario, que consiste em uma série de perguntas organizadas que devem ser
respondidas, podendo ser aplicado de véarias formas, incluindo online.

A coleta de dados foi realizada por meio de um questiondrio online
disponibilizado na plataforma Google Forms, aplicado entre 24 de fevereiro de 2025 e 05

de abril de 2025. As perguntas foram elaboradas com o objetivo de compreender o
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comportamento dos trabalhadores de empresas em relagdo a diversidade de idade no
ambiente de trabalho. O instrumento de coleta de dados pode ser encontrado no apéndice
A. Para a andlise dos dados, o questionario foi construido com base na Escala de
Diversidade da Idade (EDIT), a qual avalia as percepgoes, atitudes e comportamentos dos
trabalhadores em relagdo a diversidade etaria. A escala ¢ composta por seis dimensoes,
divididas em nivel individual e nivel coletivo, cada uma contendo um conjunto de itens.
Todos foram avaliados por meio de escala Likert de 5 pontos, variando de 1 (discordo
totalmente) a 5 (concordo totalmente).
As dimensdes, suas siglas, e os itens estdo descritos a seguir:
a) Dimensao Individual — Emocional (IEMO)
Esta dimensdo avalia sentimentos ¢ emoc¢des relacionadas ao convivio com
pessoas de diferentes idades. E mensurada por 3 itens:
1. Sinto-me entusiasmado(a) por trabalhar com pessoas de diferentes faixas etarias.
2. Ja me senti indignado(a) pela forma como me trataram devido a minha idade.
3. Sinto-me frustrado(a) por, no trabalho, ouvir comentarios desagradaveis baseados
nas diferencas de idade das pessoas.
b) Dimensao Individual — Cognitiva (ICOG)
Verifica percepgdes e crengas sobre a utilidade e a justica da diversidade etaria no
ambiente de trabalho. E mensurada por 3 itens:
1. Acredito que ¢ bom ter pessoas de diferentes faixas etarias a trabalhar no mesmo
espago.
2. Considero pouco util ter pessoas de diferentes faixas etérias a trabalhar no mesmo
espago.
3. Acredito que ¢ justo ter pessoas de diferentes faixas etrias a trabalhar no mesmo
espago.
c¢) Dimensao Individual — Comportamental (ICOM)
Avalia praticas e atitudes no relacionamento com colegas de diferentes idades. E
mensurada por 3 itens:
1. Colaboro com pessoas de diferentes idades no meu local de trabalho.
2. No meu local de trabalho, afasto-me de pessoas que tenham uma idade diferente
da minha.
3. No meu local de trabalho, ougo conselhos de pessoas de diferentes idades.
d) Dimensao Coletiva — Emocional (CEMO)

Avalia as percepgdes sobre como a organizagdo, enquanto coletivo, lida
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emocionalmente com a diversidade etaria. E mensurada por 3 itens:

1.
2.

A minha organizacdo revela orgulho em ter colaboradores de diversas idades.
Sempre que um trabalhador tem algum problema, independentemente da sua
idade, a minha organizagdo ¢ benevolente.

A minha organizag¢do preocupa-se por ter de recrutar trabalhadores de diversas
idades.

e) Dimensao Coletiva — Cognitiva (CCOG)

Refere-se as crengas organizacionais sobre o valor e a legitimidade da diversidade

etaria. E mensurada por 3 itens:

l.
2.

A minha organizagdo considera-se ético ter trabalhadores de diversas idades.

Na minha organizagdo acredita-se que ndo se acrescenta qualquer valor tendo
trabalhadores de diversas idades.

A minha organizacdo considera-se pouco justificavel ter trabalhadores de diversas
idades.

f) Dimensao Coletiva — Comportamental (CCOM)

Avalia como a organizac¢do age em termos praticos diante da diversidade etdria. E

mensurada por 3 itens:

l.
2.

A minha organiza¢do ndo costuma contratar pessoas de determinadas idades.

A minha organizagdo compreende as duvidas dos colaboradores de diversas
idades.

A minha organizacdo trata mal trabalhadores de determinadas idades.

A variavel idade foi coletada em formato categorizado, por meio de faixas etarias

previamente definidas: ‘Menor de 18°, ‘18 a 25 anos’, ‘26 a 35 anos’, ‘35 a 45 anos’ e

‘Maior que 45°. Para fins de andlise estatistica, cada faixa etaria foi convertida em valores

numéricos (de 1 a 5), permitindo o tratamento dos dados em software estatistico. As faixas

etarias utilizadas no questionario foram definidas com base em marcos sociolaborais

frequentemente adotados na literatura (Bruschini; Amado, 2010; Costa et al., 2017), que

consideram etapas do ciclo de vida profissional e possiveis variagdes na percepcao de

etarismo. Conforme recomendacao de Gil (2019), a categorizagdo em grupos (menor de

18; 18-25;26-35; 36-45; e maior que 45) permite analises comparativas e estatisticas mais

adequadas.

A participagdo na pesquisa ocorreu de forma voluntaria, mediante convite

divulgado por meio de redes sociais, aplicativos de mensagens e contatos profissionais,
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contendo uma breve explicagdo sobre os objetivos do estudo e o link de acesso ao
questionario online. Antes de iniciar o preenchimento do instrumento, os participantes
tiveram acesso ao Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), no qual foram
informados sobre a finalidade da pesquisa, os procedimentos adotados, os possiveis riscos
e beneficios, bem como sobre a liberdade de desistir da participagao a qualquer momento,
sem qualquer prejuizo.

Em conformidade com as normas éticas vigentes, a pesquisa garantiu o anonimato
e a confidencialidade das informacdes, ndo sendo solicitados dados que permitissem a
identificacdo dos respondentes ou das organizacdes as quais estavam vinculados. Os
dados coletados foram utilizados exclusivamente para fins académicos.

Considerando que o estudo ndo envolveu intervengdes, riscos diretos aos
participantes, nem a coleta de dados sensiveis ou identificaveis, e que foi aplicado de
forma anonima por meio de questiondrio online, justifica-se a dispensa de submissao ao
Comité de Etica em Pesquisa (CEP), conforme as diretrizes da Resolugdo n° 510/2016 do

Conselho Nacional de Satde, que trata de pesquisas em Ciéncias Humanas e Sociais.

3.3 AMOSTRA

Puderam participar da pesquisa trabalhadores maiores de 18 anos, que estivessem
atuando formalmente no mercado de trabalho, em organizag¢des publicas ou privadas,
localizadas no municipio de Mossor6/RN, no periodo da coleta de dados. Nao foi exigido
vinculo com uma empresa especifica, tampouco tempo minimo de experiéncia
profissional.

Foram excluidas da pesquisa pessoas menores de 18 anos, individuos que nao
estavam inseridos no mercado de trabalho no momento da coleta e respostas incompletas
ou duplicadas. A duplicidade de respostas foi evitada por meio da configuracdo do
formulario eletronico, que restringiu o envio a uma resposta por conta de e-mail, além da
verificacdo manual de inconsisténcias nos dados.

Dado o grande nimero de empresas e a falta de recursos para abordar todos os
trabalhadores durante a coleta de dados, foi escolhida uma amostra, j& que uma
abordagem que incluisse todos os trabalhadores ndo era vidvel. A sele¢do de uma amostra
permitiu obter representatividade estatistica e resultados significativos, mesmo com um
grupo menor de participantes, facilitando a andlise e interpretagdo dos dados. Essa

estratégia ¢ comumente utilizada em pesquisas, equilibrando a eficiéncia na coleta de
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informagdes com as limitagcdes praticas impostas pelo tamanho da populagdo-alvo e os
recursos disponiveis.

Ao realizar um estudo, € praticamente impossivel examinar todos os elementos da
populagdo de interesse. Por isso, ¢ comum trabalhar com uma amostra representativa. A
inferéncia estatistica fornece as ferramentas necessarias para extrapolar de forma segura
as conclusdes obtidas da amostra para toda a populagdo (Correa, 2006).

A amostra foi composta por 127 respondentes, selecionados por conveniéncia, em
funcdo das limitagdes de tempo e acesso a populagdo-alvo. Embora nao tenha sido
realizado calculo amostral probabilistico, o tamanho da amostra mostrou-se
estatisticamente adequado para os objetivos do estudo e para as andlises propostas.

No que se refere a utilizagdo de instrumentos psicométricos, a Escala de
Diversidade da Idade no Trabalho (EDIT) ¢ composta por 18 itens. A literatura
recomenda, de modo geral, a propor¢do minima de 5 a 10 respondentes por item, o que
indicaria um niimero entre 90 ¢ 180 participantes (Pasquali, 2012). Assim, o quantitativo
obtido atende aos requisitos minimos para a aplicacao da escala e para a realizacao de
analises estatisticas confiaveis.

Além disso, o tamanho da amostra é considerado suficiente para a aplicagdo de
testes ndo paramétricos, como o Teste de Kruskal-Wallis, os quais ndo exigem
pressupostos rigorosos de normalidade e sdo adequados para amostras de tamanho
moderado (Field, 2013). Dessa forma, o nimero de participantes mostrou-se compativel

com o delineamento metodoldgico e com os procedimentos analiticos adotados.

3.4 ANALISE DOS DADOS

Apos a coleta dos dados, foi realizada uma andlise que envolveu a revisdo e
interpretagdo das informagoes obtidas através do formulario. Para entender os fatores que
influenciam o comportamento dos respondentes, foi utilizada a escala EDIT. Ao utilizar
essa escala, buscamos identificar de forma mais precisa e detalhada as atitudes e
comportamentos dos trabalhadores em relacdo a diversidade etdria no ambiente de
trabalho, fornecendo informagdes valiosas para a analise e interpretacao dos resultados
obtidos.

Para interpretar os resultados e verificar possiveis diferencas nas atitudes em
relacdo a diversidade etaria entre os grupos analisados, inicialmente considerou-se a
aplicacdo da ANOVA. Contudo, os testes de normalidade (Kolmogorov-Smirnov e

Shapiro-Wilk) indicaram que os dados ndo apresentavam distribuicdo normal,
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inviabilizando o uso de testes paramétricos. Diante dessa limitacdo, optou-se pela
aplicacao do Teste de Kruskal-Wallis, método ndo paramétrico adequado para comparar
trés ou mais grupos independentes quando os pressupostos da ANOVA nao sao atendidos.

Esse procedimento permitiu identificar se existiam diferencas estatisticamente
significativas nas atitudes individuais em relac¢do a diversidade etaria entre as diferentes
faixas etarias. O teste, ao comparar as medianas das respostas dos participantes,
possibilitou avaliar de forma robusta se as variagdes observadas eram relevantes,
assegurando uma analise adequada as caracteristicas nao paramétricas dos dados e
permitindo testar a hipdtese proposta no estudo.

Também foi realizada uma analise de tabela cruzada para examinar a relagdo entre
variaveis categoricas, como idade, raga, género e percepgdes sobre a diversidade etéria.
Essa abordagem permitiu identificar padrdes e associagcdes entre as caracteristicas
demogréaficas dos participantes e suas atitudes em relacdo a diversidade etdria. A andlise
de tabela cruzada, complementada pelo célculo de valores de qui-quadrado, ajudou a
determinar se havia interagdes significativas entre as varidveis, enriquecendo a
compreensado das dindmicas de diversidade etaria no ambiente de trabalho.

Essas metodologias de analise de dados, combinadas com a aplicacao da escala
EDIT, proporcionaram uma visao abrangente das atitudes e percep¢des dos trabalhadores
em relacdo a diversidade etédria, contribuindo para a formulagdo de estratégias que

promovam a inclusdo e a equidade nas organizagdes.
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4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Nesta se¢do, sdo apresentados os dados derivados da aplicagcdo da Escala EDIT,
estruturada em seis dimensdes: Individual — Emocional, Individual — Cognitiva,
Individual — Comportamental, Coletiva — Emocional, Coletiva — Cognitiva e Coletiva —
Comportamental. As estatisticas descritivas (média e desvio padrao) revelam o panorama
geral da percepcao sobre diversidade no ambiente de trabalho. Em seguida, sao
apresentadas as analises de variancia (ANOVA) com o objetivo de verificar diferengas
significativas nas percepgdes, a partir da comparagdo entre grupos por faixa etaria. Os

resultados sao entdo discutidos a luz da literatura pertinente.

4.1. ANALISE DOS DADOS

Nesta se¢do, apresentam-se inicialmente as caracteristicas descritivas da amostra,
a partir das frequéncias e percentuais obtidos nas varidveis sociodemograficas, seguidas
da andlise interpretativa dos resultados. O objetivo ¢ oferecer uma visdo geral do perfil
dos participantes ¢ contextualizar os dados para a posterior analise das hipoteses da
pesquisa.

A andlise da variavel idade evidencia que a maior parte dos participantes se
encontra na faixa etaria de 26 a 35 anos, representando 41,7% da amostra. Em seguida,
observa-se o grupo entre 18 e 25 anos, com 27,6%, e o grupo de 36 a 45 anos, com 15%.
J4 os participantes com mais de 45 anos somam 12,6%, enquanto os menores de 18 anos
correspondem a apenas 3,1%. Esses resultados indicam uma predominancia de adultos
jovens, o que pode refletir um publico em fase ativa de formacdo académica e
profissional.

No que se refere ao género, observa-se um equilibrio relativo entre os sexos, com
52% dos respondentes se identificando como masculinos e 46,5% como femininos.
Apenas 1,6% preferiram nao declarar ou indicaram outra opgao. Essa distribuicdo sugere
uma amostra diversificada, sem predominancia significativa de um género sobre o outro.

Quanto a raca, os resultados mostram que 51,2% dos participantes se
autodeclararam pardos, seguidos por 40,9% brancos, 7,1% pretos e 0,8% indigenas. Essa
composicao demonstra uma heterogeneidade étnico-racial, compativel com a diversidade
presente no contexto social brasileiro, especialmente em regides de forte miscigenagao.

A variavel escolaridade indica que a maioria dos respondentes possui ensino

superior completo ou em andamento, totalizando 71,7% da amostra. Além disso, 25,2%
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declararam ter ensino médio, € 3,1% ensino fundamental. Esses nimeros demonstram
que o grupo participante apresenta nivel educacional elevado, o que pode influenciar na
percepgao e compreensao dos temas abordados na pesquisa.

Em relacdo a renda familiar mensal, verificou-se que 37,8% dos participantes
possuem rendimentos entre 2 e 4 salarios minimos, seguidos de 24,4% com renda de até
2 salarios minimos, € 21,3% com renda de até 1 salario minimo. Apenas 11,8% afirmaram
receber entre 4 e 10 salarios minimos, enquanto 4,7% declararam renda superior a esse
valor. Nota-se, portanto, uma concentracao de participantes nas faixas intermediarias de
renda, o que reflete um perfil de classe média predominante.

No que diz respeito ao estado civil, observa-se que a maior parte dos participantes
¢ solteira (58,3%), seguida por casados (24,4%) e em unido estavel (10,2%). Além disso,
6,3% sao divorciados, e 0,8% vitvos. Essa distribuicdo sugere uma amostra composta
majoritariamente por pessoas sem vinculo conjugal formal, possivelmente em etapas
iniciais da vida adulta e com maior disponibilidade para atividades académicas e
profissionais.

Por fim, quanto a presenca de deficiéncia ou condi¢do especial, 96,1% dos
participantes afirmaram ndo possuir nenhuma deficiéncia, enquanto 3,1% declararam
possuir algum tipo de deficiéncia fisica e 0,8% relataram apresentar transtorno ou
condi¢do especifica. Esses dados revelam uma baixa incidéncia de pessoas com
deficiéncia na amostra, o que pode refletir tanto aspectos da acessibilidade quanto da
representatividade social desse grupo em pesquisas dessa natureza.

Embora as variaveis sociodemograficas como género, raga, escolaridade, renda e
presenca de deficiéncia tenham sido consideradas na caracterizagdo da amostra, elas ndo
foram incluidas nas analises inferenciais deste estudo. A op¢do metodologica concentrou-
se exclusivamente na variavel idade, por estar diretamente relacionada ao objetivo central
da pesquisa e a proposta da Escala de Atitudes em Relacdo a Diversidade Etéaria no
Trabalho (EDIT).

Dessa forma, ndo foram realizados testes estatisticos que associassem essas
variaveis as dimensdes da escala. Tal delimitacdo constitui uma limitacdo da pesquisa,
uma vez que estudos indicam que fatores como género, classe social e escolaridade
podem interagir com a percepc¢ao da diversidade no contexto organizacional (Cox, 1994;
Aratjo; Pereira, 2020). Ainda assim, a escolha analitica preserva a coeréncia interna do
estudo, permitindo um aprofundamento especifico sobre a influéncia da idade nas atitudes

individuais e coletivas frente a diversidade etaria no ambiente de trabalho.
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4.2. DESCRICAO DOS RESULTADOS

A variavel idade foi coletada de forma categorizada, considerando as faixas
etarias: menor de 18 anos, 18 a 25 anos, 26 a 35 anos, 36 a 45 anos e maior que 45 anos.
Para o tratamento estatistico, essas categorias foram convertidas respectivamente em
valores numéricos de 1 a 5, viabilizando a andlise por meio de software estatistico SPSS
versao 18.

As faixas etarias utilizadas seguiram marcos sociolaborais amplamente
reconhecidos na literatura (Bruschini; Amado, 2010; Costa et al., 2017), que consideram
as etapas do ciclo de vida profissional e suas possiveis influéncias na percepcao de fatores
psicossociais. Conforme orientagdo de Gil (2019), a utilizagdo de grupos etarios facilita
analises comparativas, uma vez que reduz a variabilidade interna e permite a aplicagao
de testes estatisticos mais robustos.

Para a interpretagdo dos resultados, utilizou-se o critério de médias e desvios-
padrao proposto por Costa et al. (2008). De acordo com esse método, em escalas de cinco
pontos, médias iguais ou inferiores a 3 indicam nivel baixo, valores entre 3 e 4
correspondem a nivel intermediario e médias superiores a 4 representam nivel elevado.
Em relacdo aos desvios-padrao, valores de até 0,8 sdo considerados baixos, entre 0,8 ¢
1,0 indicam variagao média e acima de 1,0 sdo classificados como elevados.

Com base nos resultados obtidos (Tabela 1), observa-se a seguir a andlise das

dimensoes avaliadas.



Tabela 1 - Analise das dimensoes avaliadas.

36

Dimensao N Média Desvio padrao
1,00 4 4,4167 ,56928
2,00 35 3,4762 ,95755
3,00 53 3,2075 1,01743
IEMO
4,00 19 3,7544 1,15919
5,00 16 3,3542 1,29082
Total 127 3,4199 1,06840
1,00 4 3,8333 ,33333
2,00 35 3,6095 ,48159
ICOG 3,00 53 3,4906 ,55317
4,00 19 3,8947 ,57791
5,00 16 3,3750 1,05321
Total 127 3,5801 ,63024
1,00 4 3,6667 ,00000
2,00 35 3,5143 ,51350
3,00 53 3,4843 ,46486
ICOMP 4,00 19 3,7368 ,30589
5,00 16 3,3750 ,98789
Total 127 3,5223 ,54851
1,00 4 3,4167 ,41944
2,00 35 3,3714 ,92804
3,00 53 3,6289 ,82083
CEMO 4,00 19 3,8421 1,11316
5,00 16 3,4792 1,14807
Total 127 3,5643 ,93484
1,00 4 3,8750 ,85391
2,00 35 3,2429 ,93440
3,00 53 3,1604 ,80128
cocoe 4,00 19 3,9474 1,09157
5,00 16 3,5313 1,34745
Total 127 3,3701 ,99445
1,00 4 2,0625 ,31458
2,00 35 2,3571 ,65385
coco 3,00 53 2,1226 ,52262
MP 4,00 19 2,1842 ,68131
5,00 16 2,2813 ,96986
Total 127 2,2146 ,64759

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

a) Dimensao Individual — Emocional (IEMO)

A dimensdao IEMO apresentou média geral de 3,42 e desvio-padrao de 1,07,

indicando um nivel intermediario de percep¢do emocional entre os participantes e

moderada dispersdo nas respostas. O maior valor médio foi observado entre os
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respondentes com menos de 18 anos (4,41), enquanto os grupos de 26 a 35 anos (3,20) e
de 45 anos ou mais (3,35) apresentaram médias inferiores. Esses dados sugerem que a
percep¢ao emocional tende a ser mais positiva nos grupos mais jovens, reduzindo-se
conforme o avango etario, o que pode refletir tanto fatores maturacionais quanto contextos
de maior exigéncia profissional e pessoal.

b) Dimensao Individual — Cognitiva (ICOG)

Na dimensao ICOG, a média geral foi de 3,58 com desvio-padrao de 0,63,
configurando nivel intermediario e estavel de percep¢do cognitiva. Observa-se variagao
moderada entre as faixas etarias, sendo o maior indice verificado no grupo de 36 a 45
anos (3,89) e o menor entre os participantes com mais de 45 anos (3,37). Esse
comportamento indica que a capacidade de autorreflexdo e regulagdo cognitiva tende a
atingir seu ponto mais alto na fase adulta intermediaria, reduzindo levemente nas faixas
etarias mais avancadas.

¢) Dimensao Individual — Comportamental (ICOMP)

A dimensdao ICOMP apresentou média geral de 3,52 e desvio-padrdao de 0,55,
caracterizando um nivel intermediario baixo e baixa dispersao dos dados. Nota-se maior
consisténcia entre as faixas etarias, com médias variando de 3,37 a 3,73, o que sugere
uma homogeneidade no comportamento individual entre os respondentes. Os resultados
indicam que, de forma geral, os participantes demonstram comportamentos
moderadamente coerentes com suas emogdes € pensamentos, sem grandes variagdes entre
0S grupos.

d) Dimensao Coletiva — Emocional (CEMO)

Para a dimensdo CEMO, identificou-se média geral de 3,56 e desvio-padrao de
0,93, o que também representa um nivel intermedidrio com dispersdo moderada. O grupo
entre 36 e 45 anos apresentou a média mais alta (3,84), sugerindo maior sensibilidade
emocional coletiva, possivelmente associada a experiéncia e maturidade social. J& os
respondentes mais jovens (menores de 18 anos) apresentaram média ligeiramente inferior
(3,41). Essa variagdo indica que a dimensao emocional coletiva tende a se fortalecer com
o tempo e com o acimulo de vivéncias interpessoais.

e) Dimensao Coletiva — Cognitiva (COCOQG)

A dimensao COCOG apresentou média geral de 3,37 e desvio-padrao de 0,99,
configurando uma percep¢do cognitiva coletiva intermedidria, com dispersao
relativamente alta entre os grupos. As maiores médias foram observadas entre os

participantes de 36 a 45 anos (3,94) e menores entre os de 26 a 35 anos (3,16). Tal
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resultado indica que a coesdo cognitiva em grupos tende a se consolidar em faixas etarias
intermedidrias, nas quais hd maior equilibrio entre pensamento critico € cooperacao
social.

f) Dimensao Coletiva — Comportamental (COCOMP)

Por fim, a dimensdo COCOMP apresentou média geral de 2,21 e desvio-padrao
de 0,65, sendo a menor média entre todas as dimensdes analisadas. Isso indica um nivel
baixo de comportamento coletivo percebido, sugerindo menor engajamento em praticas
colaborativas ou comportamentos de cooperacao entre os participantes. Apesar disso, a
variagdo entre as faixas etarias foi pequena (de 2,06 a 2,35), o que demonstra certa
uniformidade no padrao de respostas. O resultado evidencia a necessidade de estimulo a
praticas coletivas e de trabalho em grupo para fortalecer a dimensdo comportamental
coletiva no contexto estudado.

De modo geral, observa-se que as dimensdes individuais apresentaram médias
mais elevadas do que as dimensdes coletivas, especialmente nas varidveis emocionais e
cognitivas. Isso indica que os participantes demonstram maior dominio sobre aspectos
internos e pessoais, enquanto os aspectos relacionados a interagdo social e ao
comportamento coletivo ainda se manifestam em niveis baixos ou intermediarios. Essa
tendéncia pode estar relacionada a predominancia de perfis adultos jovens, em fase de
consolidacdo profissional e pessoal, em que o foco tende a ser o desenvolvimento

individual mais do que o coletivo.

4.3. ANALISE DAS HIPOTESES

Para compreender os fatores que influenciam o comportamento dos respondentes,
foi utilizada a Escala de Atitudes em Relacao a Diversidade Etaria no Trabalho (EDIT).
A aplicagdo dessa escala teve como objetivo identificar, de forma mais precisa e
detalhada, as atitudes e comportamentos dos trabalhadores diante da diversidade etaria no
ambiente organizacional, fornecendo subsidios relevantes para a interpretacdo dos

resultados obtidos.
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Tabela 2 - Resumo dos testes de hipotese aplicados as varidveis de atitudes em
relacao a diversidade etaria.

Resumo de Teste de Hipotese

Hipotese nula Teste Sig. Decisao

Teste de
A distribuicdn de COCOG & a kel Rejeitar a
mesma enire as categornias de e e 33  hipatese
idags. Independent nuls.

Bs

Teste de

kruskal- e —
A distribuigdo de IEMO & a3 mesma  Wallis de 104 hipdtese
entre as categonas de idade. Amostras ' Fi

Independeant HEr:

es

-II«;EST?{ dle

ruskal-

A distribuicdo de ICOG & a mesma  Wallis de 057 Eﬁ‘;;ge
entre as categorias de idade. Amostras | nuFia

Independent :

Bs

Teste de
A distribuigdo de ICOMP & a il Reter a
mesma entre as categorias de R 258 hipdtese
idade. Independent nula.

es

Teste de
A distribuicdo de CEMO & a ks Reter a
mesma entre as categorias de Arﬁolgtraes 522 hipdtese
idade. Independent nula.

es

Teste de
A distribuicdo de COCOMP & a Sl Reter a
mesma entre as categorias de Arﬁnlsstraes 381 hipdtese
idade. Independent nula.

es

Sdo exibidas significdncias assintdticas. O nivel de significdncia é 05,

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

O teste de Kruskal-Wallis, assim como a ANOVA, permite identificar se ha
diferengas globais entre os grupos analisados, mas ndo indica quais grupos diferem
especificamente entre si. De acordo com os resultados apresentados na Tabela 2,
observou-se que a hipotese nula foi mantida em todas as dimensdes, com excecdo da
dimensdao COCOG (Coletiva — Cognitiva), na qual a hipétese nula foi rejeitada. Isso
indica que houve diferenca estatisticamente significativa entre as faixas etarias apenas

nesta dimensao.
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Tabela 3 - Comparacdes multiplas entre categorias etarias pelo teste de Kruskal-
Wallis.

Amostral-Amostra2 Esta_tl_i:g;;a dE- * PE:Irruﬁ ufi'-z _Ilf_zt;gs;,i;:: rgt; = Sig. = Sig. Aj.©
entre18-25anos-maisded5anos =11,791 10,733 -1,098 272 1,000
maisdeddanos-entre3645anos 11938 12075 989 323 1,000
entre26-35anos-maisded5anos -14 525 10,151 -1 ,431 182 1,000
maisded5anos-menosdel8anos 14 BB8 19,894 738 ABD 1,000
entre26-35anos-entre18-25anos 2734 7.751 353 24 1,000
entre3é-45anos-menosdelBanos 2,750 19 5¥7 140 fatatal 1,000
entre18-25anos-entre36 45anos -23729 10,141 2,340 019 193
entre2b-35anos-entre36 45anos -26 462 9516 -2.781 005 054
entre18-25anos-menosdel1Banos 26 479 18,783 1,410 159 1,000
entre26-35anos-menosdel8anos 29212 18453 1,583 113 1,000

Cada fileira testa a hipdtese nula de que as distribuigfes de Amostra 1 & Amostra 2 sdo a mesma.
Signficdncias assintdticas (testes de 2 lados) sdo exibidas. O nivel de significdncia & 05

Fonte: Dados da pesquisa (2025).

A Tabela 3 apresenta as comparacdes multiplas entre os grupos etarios realizadas
por meio do Teste de Dunn, utilizado como procedimento post hoc apropriado ao teste de
Kruskal-Wallis, com o objetivo de identificar quais categorias de idade diferiram
significativamente entre si. Esse teste calcula a diferenca entre as medianas dos postos de
dois grupos especificos, dividindo-a pelo erro padrdo estimado, resultando em uma
estatistica de teste e em um valor de p associado. Dessa forma, ¢ possivel verificar se as
diferencas observadas entre cada par de grupos sdo estatisticamente significativas,
conforme indicado pelos valores de significancia simples e ajustada exibidos na tabela.

Conforme apresentado na Tabela 3, verificou-se que a diferenga entre o grupo de

colaboradores com idades entre 18 e 25 anos e o grupo com idades entre 36 e 45 anos foi
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estatisticamente significativa (p = 0,019), também houve diferenca significativa entre o
grupo com idades entre 26 e 35 anos e o grupo de 36 a 45 anos (p = 0,005).

Estudos recentes corroboram os achados desta pesquisa ao indicarem que
trabalhadores em faixas etarias intermedidrias e mais maduras tendem a apresentar
percepgdes cognitivas coletivas mais consistentes, reflexivas e positivas sobre a
diversidade etdria no ambiente de trabalho. No presente estudo, a dimensdo Coletiva—
Cognitiva (COCOQG), que avalia crengas organizacionais relacionadas a legitimidade, ao
valor e a justica da diversidade de idade, foi a unica a apresentar diferenca
estatisticamente significativa entre as faixas etarias analisadas.

Sousa et al. (2022) evidenciam que praticas organizacionais sensiveis a idade
favorecem maior engajamento, senso de pertencimento e compreensdo do valor
estratégico da diversidade, especialmente entre profissionais acima dos 35 anos. De forma
semelhante, Mendes e Rocha (2020) apontam que colaboradores com maior tempo de
trajetoria profissional tendem a desenvolver maior empatia intergeracional e maior
capacidade de interpretar a diversidade etaria como um recurso coletivo, € ndo como um
fator de conflito.

Rudolph e Zacher (2018) reforcam que a maturidade profissional estd associada
ao desenvolvimento de crencas organizacionais mais integradoras, uma vez que a
vivéncia em equipes intergeracionais amplia a compreensdo sobre os beneficios
cognitivos e sociais da diversidade etaria. Esse argumento ¢ corroborado por Costa,
Almeida e Leite (2021), que destacam que trabalhadores em estagios intermedidrios da
carreira apresentam maior alinhamento entre valores individuais e percep¢des coletivas,
favorecendo avaliagdes mais positivas das politicas e praticas organizacionais
relacionadas a diversidade.

Mais recentemente, Takeuchi e Katagiri (2024) defendem que o processo de
envelhescéncia amplia a consciéncia critica sobre as relacdes de trabalho, contribuindo
para uma leitura mais equilibrada e menos estereotipada das diferengas etdrias. Dessa
forma, a maior percepg¢do cognitiva coletiva observada entre os participantes com idades
entre 36 e 45 anos neste estudo alinha-se ao consenso da literatura, segundo o qual a
experiéncia acumulada e a trajetoria profissional favorecem a construcdo de crencas
organizacionais mais justas, €ticas e inclusivas em relacao a diversidade etaria. De forma
geral, a combinagdo dessas metodologias de analise do Teste de Kruskal-Wallis, o Teste
de Dunn e as tabelas cruzadas, juntamente com a escala EDIT, proporcionou uma visao

abrangente e integrada das atitudes e percepcdes dos trabalhadores em relacdo a
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diversidade etaria. Tais resultados contribuem para a formulacdo de estratégias
organizacionais mais inclusivas, reforcando a importancia da gestdo da diversidade como
elemento de equidade e valorizacao das diferengas no ambiente de trabalho.

Os achados deste estudo, especialmente aqueles relacionados a dimensao
Coletiva—Cognitiva, apontam implicagdes praticas relevantes para a gestdo da diversidade
etaria nas organizacdes. A identificacdo de diferengas significativas entre faixas etarias
evidencia a necessidade de estratégias estruturadas que promovam o desenvolvimento da
cognic¢do coletiva sobre a diversidade, sobretudo entre trabalhadores mais jovens. Nesse
sentido, iniciativas como programas de mentoria intergeracional, mentorias reversas,
treinamentos voltados a diversidade etaria e espagos institucionais de didlogo entre
geracdes podem contribuir para ampliar a compreensdo coletiva e reduzir estereotipos
relacionados a idade (Mendes; Rocha, 2020; Sousa et al., 2022).

Tais estratégias, fundamentadas nos resultados empiricos e na literatura
especializada, reforcam a importancia da diversidade etaria como recurso estratégico para
o fortalecimento das relacdes de trabalho, para a promog¢ao da inclusdo organizacional e

para a valorizac¢do das diferencas geracionais no contexto profissional contemporaneo.
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5 CONSIDERACOES FINAIS

Este estudo permitiu compreender como a diversidade etaria ¢ percebida no
ambiente de trabalho por diferentes grupos etarios, a partir da aplicacdo da Escala de
Diversidade da Idade no Trabalho (EDIT). De modo geral, os resultados indicaram que
0s participantes apresentam percep¢des mais favoraveis no nivel individual do que no
coletivo, sugerindo que a valorizag¢ao da diversidade etaria ocorre mais no plano pessoal
do que nas praticas efetivamente adotadas pelas organizagdes.

No que se refere as percepcdes dos trabalhadores sobre a diversidade etaria,
observou-se que as dimensodes individuais apresentaram médias intermedidrias a
elevadas, indicando atitudes relativamente positivas em relacdo ao convivio entre
geracgoes. Esses achados apontam para uma consciéncia individual acerca da importancia
da diversidade, ainda que nem sempre acompanhada por a¢des institucionais consistentes.

Ao analisar as percepcdes entre os diferentes grupos etarios, destacou-se a
dimensdo Coletiva—Cognitiva, Gnica a apresentar diferenca estatisticamente significativa.
Os trabalhadores entre 36 e 45 anos demonstraram percepgdes mais consistentes sobre a
forma como a diversidade etdria ¢ compreendida no contexto organizacional,
possivelmente em razao da maior experiéncia profissional e do contato prolongado com
diferentes realidades de trabalho.

Embora varidveis como género, raga, deficiéncia, classe social e escolaridade
tenham sido consideradas na caracterizacdo da amostra, ndo foi possivel aprofundar
estatisticamente a relacdo desses marcadores com as percepcdes sobre a diversidade
etaria. Assim, a analise concentrou-se principalmente na variavel idade, o que indica a
necessidade de estudos futuros que adotem uma abordagem mais interseccional.

Os resultados também evidenciam a importincia de fortalecer praticas
organizacionais voltadas a inclusdo etaria. A baixa média observada na dimensao
Coletiva—Comportamental sugere que ainda ha fragilidades nas agdes institucionais
relacionadas a valorizagdo das diferentes faixas etarias. Nesse sentido, torna-se
fundamental que as organizagdes invistam em politicas de gestdo de pessoas que
estimulem a cooperagao entre geragoes e a valorizagdo da experiéncia profissional.

Do ponto de vista social, a pesquisa contribui para o debate sobre o idadismo e os
desafios da convivéncia intergeracional em um cendrio de envelhecimento da forga de
trabalho. No ambito organizacional, os achados oferecem subsidios para o
desenvolvimento de praticas mais inclusivas, capazes de promover ambientes de trabalho

mais equitativos. J& do ponto de vista académico, o estudo contribui para o avango das
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discussdes sobre diversidade etdria no contexto brasileiro, especialmente por meio da
aplica¢do da Escala EDIT.

Por fim, reconhece-se que a pesquisa apresenta limitagdes, relacionadas
principalmente ao perfil da amostra e a utilizagdo exclusiva de questionario online. Ainda
assim, os resultados obtidos atendem aos objetivos propostos e reforcam a importancia
de ampliar o debate sobre a diversidade etaria nas organizacdes, incentivando novas

investigacdes sobre o tema.
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APENDICE A - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Questionario - EDIT
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Avaliar a diversidade de idade no ambiente de trabalho utilizando a Escala

EDIT.

Raca/Etnia*
() Branca

() Preta

() Parda

() Indigena

() Outro:

Escolaridade*

() Ensino Fundamental incompleto
() Ensino Fundamental completo
() Ensino Médio completo

() Ensino Superior incompleto

() Ensino Superior completo

Idade*

() Menos de 18 anos
() 18-25 anos

() 26-35 anos

() 36-45 anos

() Mais de 45 anos

Estado civil*
() Solteiro

() Casado

() Divorciado
() Vitvo

() Unido estavel

Género*

() Feminino

() Masculino

() Nao-binario

() Prefiro nao dizer
() Outro:

Renda Familiar*
() Até 1 saldrio minimo
() Até 2 salarios minimos
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() De 2 a 4 salarios minimos
() De 4 a 10 salarios minimos
() Mais de 10 salarios minimos

Deficiéncia*

() Nao possui deficiéncia
() Deficiéncia fisica

() Deficiéncia auditiva

() Deficiéncia visual
() Outro:

Nesta parte do questionario estamos interessados em saber o modo
como percepciona a idade no seu trabalho. Por favor, selecione qual o grau

em que concorda ou discorda com as seguintes afirmacgdes:
1 Discordo
2 Discordo Parcialmente
3 Nao Concordo, Nem Discordo
4 Concordo Parcialmente
5 Concordo

() Sinto-me entusiasmado(a) por trabalhar com pessoas de diferentes
faixas etarias

( ) A minha organizagdo revela orgulho em ter colaboradores de
diversas idades

() Colaboro com pessoas de diferentes idades no meu local de trabalho

() Na minha organizagdo acredita-se que ndo se acrescenta qualquer
valor tendo trabalhadores de diversas idades

() Acredito que € bom ter pessoas de diferentes faixas etarias a
trabalhar no mesmo espago

() A minha organizagdo compreende as duvidas dos colaboradores de
diversas idades

( ) Sempre que um trabalhador tem algum problema,
independentemente da sua idade, a minha organizacao ¢ compreensivel

( ) Sinto-me frustrado(a) por, no trabalho, ouvir comentérios
desagradaveis baseados nas diferengas de idade das pessoas

( ) Na minha organizagdo considera-se €tico ter trabalhadores de
diversas idades

() No meu local trabalho, ouco conselhos de pessoas de diferentes
idades

() Ja me senti indignado pela forma como me trataram devido a minha
idade

() Acredito que ¢ justo ter pessoas de diferentes faixas etarias a
trabalhar no mesmo espacgo

() No meu local trabalho, afasto-me de pessoas que tenham uma idade
diferente da minha
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( ) A minha organizagdo nao costuma contratar pessoas de
determinadas idades

() A minha organizag¢do preocupa-se por ter de recrutar trabalhadores
de diversas idades

( ) Considero pouco util ter pessoas de diferentes faixas etarias a
trabalhar no mesmo espago

( ) A minha organizacdo trata mal trabalhadores de determinadas
idades

( ) Na minha organizacdo considera-se pouco justificavel ter
trabalhadores de diversas idades

() Sinto-me entusiasmado(a) por trabalhar com pessoas de diferentes
faixas etarias

( ) A minha organizagdo revela orgulho em ter colaboradores de
diversas idades

() Colaboro com pessoas de diferentes idades no meu local de trabalho

() Na minha organizacdo acredita-se que ndo se acrescenta qualquer
valor tendo trabalhadores de diversas idades

() Acredito que € bom ter pessoas de diferentes faixas etarias a
trabalhar no mesmo espago

() A minha organizagdo compreende as duvidas dos colaboradores de
diversas idades

( ) Sempre que um trabalhador tem algum problema,
independentemente da sua idade, a minha organizacao ¢ compreensivel

( ) Sinto-me frustrado(a) por, no trabalho, ouvir comentérios
desagradaveis baseados nas diferencas de idade das pessoas

( ) Na minha organizagdo considera-se €tico ter trabalhadores de
diversas idades

() No meu local trabalho, ougo conselhos de pessoas de diferentes
idades

() Ja me senti indignado pela forma como me trataram devido a minha
idade

() Acredito que ¢ justo ter pessoas de diferentes faixas etarias a
trabalhar no mesmo espago

() No meu local trabalho, afasto-me de pessoas que tenham uma idade
diferente da minha

( ) A minha organizagdo nao costuma contratar pessoas de
determinadas idades

() A minha organizagdo preocupa-se por ter de recrutar trabalhadores
de diversas idades

( ) Considero pouco util ter pessoas de diferentes faixas etarias a
trabalhar no mesmo espago

( ) A minha organizacdo trata mal trabalhadores de determinadas
idades
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( ) Na minha organizacdo considera-se pouco justificavel ter
trabalhadores de diversas idades



