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Resumo 
Objetivo: Este estudo teve por objetivo adaptar, traduzir e validar a escala Workplace 

Age-friendliness Measure para uso no contexto organizacional brasileiro 

Método/abordagem: Foi realizada pesquisa quantitativa com aplicação da escala para 

uma amostra de profissionais com idade igual ou superior a 45 anos. Foi obtida evi-

dência inicial de validação da escala, confirmando-se as quatro dimensões e os 24 itens 

da escala original. 

Contribuições teóricas/práticas/sociais: A contribuição para a literatura é a validação 

da Escala Local de trabalho Age-Friendly traduzida para o português, a qual pode ser 

utilizada para explorar a relação com outras variáveis, como antecedentes ou conse-

quentes, permitindo avançar na teorização sobre um ambiente age-friendly em diferen-

tes contextos organizacionais. A contribuição prática é o uso da escala como ferra-

menta de diagnóstico e monitoramento de projetos voltados a trabalhadores mais ve-

lhos. 

Originalidade/relevância: O diagnóstico poderá ajudar as empresas a identificar como 

suas práticas de recursos humanos são percebidas por esses trabalhadores e apoiar 

programas contínuos de melhoria de clima organizacional e gestão de idade.  

Palavras-chave: organização age-friendly; trabalhadores mais velhos; etarismo; práticas 

de recursos humanos. 

 

Abstract 

Purpose: This study aimed to adapt, translate, and validate the Workplace Age-friend-

liness Measure for use in the Brazilian organizational context. 

Design/methodology/approach: A quantitative research was carried out applying the 

scale to a sample of professionals aged 45 years or over. Initial evidence of validation 

of the scale was obtained, confirming the four dimensions and 24 items of the original 

scale. 

Research, Practical & Social implications: The contribution to the literature is the val-

idation of the Age-Friendly Workplace Scale translated into Portuguese, which can be 

used to explore the relationship with other variables, such as antecedents or conse-

quences, allowing advances in theorization about an age-friendly environment in dif-

ferent organizational contexts. The practical contribution is the use of the scale as a 

diagnostic and monitoring tool for projects aimed at older workers. 

Originality/value: The diagnosis can help companies identify how their human re-

sources practices are perceived by these workers and support ongoing programs to 

improve the organizational climate and age management. 

Keywords: age-friendly organization; older workers; ageism; human resources prac-

tices. 
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Introdução 
O envelhecimento da população 

mundial é um fato. O estudo publicado 

pelas Nações Unidas, no relatório World 

Population Ageing (2019), estima que, em 

2050, uma em cada seis pessoas no 

mundo terá mais de 65 anos (16%), 

comparando-se com uma em onze pes-

soas em 2019 (9%). No Brasil, a estima-

tiva de crescimento é ainda maior, con-

siderando que em 2019 o percentual de 

pessoas com mais de 65 anos era de 

9,3% e estima-se que em 2050 será 

22,7%. Esse envelhecimento acelerado 

impacta a composição dos funcionários 

nas organizações, razão pelo qual o 

tema está na pauta de diversos estudos, 

especialmente na Europa. Pesquisa rea-

lizada na Suécia sugere que práticas de 

recursos humanos (PRH) para trabalha-

dores mais velhos podem influenciar a 

decisão pelo momento de aposentado-

ria, atendendo às necessidades impos-

tas pelas mudanças demográficas, faci-

litando a vida profissional estendida 

(Sousa‐Ribeiro, Bernhard-Oettel, 

Sverke, & Westerund, 2021). Tais práti-

cas estão positivamente relacionadas ao 

engajamento no trabalho, que, por sua 

vez, está relacionado à preferência por 

se aposentar mais tarde (Sousa, Ramos, 

& Carvalho, 2019). Várias razões justifi-

cam a necessidade de pesquisas e o en-

tendimento de como se pode melhorar 

a participação dos trabalhadores mais 

velhos na força de trabalho. Alguns 

exemplos são a retenção e a transferên-

cia do conhecimento dos baby boomers 

(Uhunoma, Lim, & Kim, 2020) e o défi-

cit de trabalhadores no mercado de tra-

balho em função do aumento na pro-

porção de trabalhadores com 65 anos 

ou mais (Palermo, Fuller-Tyszkiewicz, 

Walter, & Appannah, 2013), como tem 

acontecido na Austrália. Adicional-

mente, inclui-se o impacto econômico 

que o envelhecimento proporciona, 

como queda do Produto Interno Bruto 

(PIB), a redução de recebimento de im-

postos pelo governo e o aumento de 

gastos com saúde e com custos previ-

denciários (Appannah & Biggs, 2015). 

No Brasil, o tema começa a ser 

evidenciado nas empresas, com algu-

mas publicações endereçadas ao pú-

blico não acadêmico, como, por exem-

plo, o Relatório Longevidade Negócios, 

sobre a economia prateada (Fundação 

Dom Cabral - FDC & Unimed-BH, 

2020) ou o relatório do Great Place to 

Work (GPTW) da premiação das Melho-

res Empresas para Trabalhar, categoria 

Destaque + 50 anos (GPTW, 2020). As 

melhores PRH das poucas empresas 

premiadas no relatório da GPTW (2020) 

têm foco em ações pontuais de recruta-

mento e programas de aposentadoria. 

Todavia, além de serem contratados e 

incluídos no mercado de trabalho, os 

trabalhadores mais velhos precisam 

permanecer nas empresas. Isso não tem 

sido exposto pelos poucos estudos aca-

dêmicos nacionais: trabalhadores acima 

de 45 anos são alvo de demissões nas 

organizações (Hanashiro & Pereira, 

2020), apesar de demonstrarem alto de-

sempenho e de seus gestores terem uma 

visão relativamente positiva sobre eles 



 
 

 

 

    
 

Gestão.Org 

Revista Eletrônica de Gestão Organizacional  

ISSN: 1679-1827 

  

Neri Renzetti, F. & Hanashiro, D. M. M.  (2024). Adaptação, tradução e evidências de validação 
da escala local de trabalho age-friendly. Gestão.Org – Revista Eletrônica de Gestão Organizacional, 22, 1-

24. https://doi.org/10.51359/1679-1827.2024.261858 4 

(Tonelli, Pereira, Cepellos, & Lins, 

2019).  

Apesar do envelhecimento da 

força de trabalho, PRH para trabalha-

dores mais velhos, com base na pers-

pectiva do desenvolvimento de curso 

de vida, que considerem as necessida-

des desse público em seu processo de 

envelhecimento (Kooij, Guest, Clinton, 

Knight, Jansen, & Dikkers, 2013) são es-

cassas e não se sustentam no longo 

prazo sem que o ambiente organizacio-

nal seja propício à inclusão e à perma-

nência de trabalhadores mais velhos 

(Appannah & Biggs, 2015). A organiza-

ção age-friendly (OAF) é uma concepção 

teórica recente que sustenta a premissa 

de um local de trabalho pertinente às 

necessidades e características de um 

quadro funcional em crescente envelhe-

cimento. Existem conceitos e instru-

mentos de mensuração de OAF na lite-

ratura internacional. Nenhum desses 

instrumentos foi aplicado em pesquisas 

acadêmicas no Brasil. A utilização de 

instrumentos desenvolvidos com fun-

damentação teórica e validados são re-

cursos científicos relevantes para o 

avanço do conhecimento no constructo 

mensurado. Frente ao ineditismo de 

pesquisas sobre OAF, o artigo tem 

como objetivo realizar uma adaptação 

cultural, traduzir e validar a escala 

Workplace Age-friendliness Measure, de-

senvolvida em Israel por Eppler-

Hattab, Doron, & Meshoulam (2020a). 

A adaptação e tradução do instrumento 

é relevante pois permite a comparabili-

dade com pesquisas em outros países.  

Além desta introdução, este ar-

tigo está dividido em cinco seções: refe-

rencial teórico, em que são conceitua-

das as organizações age-friendly e são 

apresentados os instrumentos de men-

suração identificados na literatura; os 

procedimentos metodológicos, que in-

cluem o processo de tradução reversa, a 

aplicação da pesquisa e a validação da 

escala; a descrição e análise de dados; 

discussão e as considerações finais, com 

as contribuições à literatura e à prática.  

 

Referencial Teórico  
A priori, destaca-se a razão de 

usar o termo age-friendly. Existem dife-

rentes traduções e interpretações para o 

termo age-friendly para o português, 

quando se consideram pessoas mais ve-

lhas como “amigo do idoso”, “favorá‐

vel ao idoso” etc. Age-friendly também 

pode se referir a relações entre diferen-

tes faixas etárias. No entanto, o entendi-

mento predominante é sua referência a 

pessoas ou a trabalhadores mais velhos. 

Na literatura acadêmica, é comum o 

termo aparecer acompanhado de outras 

palavras, fazendo que seu sentido na 

língua portuguesa assuma significados 

que não se traduziriam em uma única 

palavra, como, por exemplo: i) age-frien-

dly workplace (De Guzman, Amrad, 

Araullo, & Cheung, 2014) - local de tra-

balho amigo do idoso; ii) age-friendly or-

ganization (Appannah & Biggs, 2015) – 

organização amiga do idoso; iii) age-fri-

endly workplace environment (Noorani, 

2014) – ambiente de trabalho (ou clima)  

amigo do idoso,  iv) age-friendly culture 
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(Broughan, 2013) – cultura favorável ao 

idoso. Diante da variedade de possibili-

dades de tradução para o português, 

definiu-se pelo uso do termo no idioma 

em inglês, por parecer ser mais claro.  

 

Organização age-friendly: funda-

mentação teórica 
O conceito age-friendly tem evo-

luído recentemente e começa a endere-

çar os desafios de retenção de trabalha-

dores mais velhos nas organizações. Em 

levantamento realizado nas bases de 

dados Web of Science, SciELO e Spell, fo-

ram encontrados 22 artigos científicos e 

uma dissertação com foco no contexto 

organizacional. Nas bases nacionais, fo-

ram identificados apenas três artigos 

sobre cidades age-friendly, o que de-

monstra a escassez de trabalhos acadê-

micos sobre o tema no Brasil. Esse le-

vantamento revelou a existência de seis 

instrumentos de mensuração de locais 

de trabalho age-friendly, bem como a 

abordagem conceitual de cada autor, 

resumida no Quadro 1.  

No artigo Conceptualizing Age-

Friendliness in Workplaces: Proposing a 

New Multidimensional Model (Eppler-

Hattab et al., 2020b) propuseram um 

modelo multidimensional formado por 

dimensões age-friendly, representadas 

pelas políticas e PRH que demonstram 

as maneiras pelas quais o clima e a cul-

tura organizacionais apoiam um ambi-

ente de trabalho propício para trabalha-

dores mais velhos. O modelo é com-

posto por dimensões depreendidas em-

piricamente que representam questões 

específicas voltadas à idade, como flexi-

bilidade, treinamento e desenvolvi-

mento, desenho e redesenho de função, 

reconhecimento e inclusão, justiça e 

igualdade, saúde e bem-estar, aposen-

tadoria - arranjos flexíveis pré e pós-

aposentadoria). 

A definição de local de trabalho 

age-friendly, segundo Eppler-Hattab et 

al., (2020b), é: 
 

Um local de trabalho considerado 

age-friendly é aquele que adota e 

mantém uma cultura e clima orga-

nizacional em que seus trabalhado-

res mais velhos sabem e sentem que 

são aceitos e tratados de acordo com 

suas competências e necessidades. 

A criação de tal cultura e clima deve 

ser refletida em políticas, práticas e 

traços de cultura de apoio que pos-

sam alavancar o talento e know-how 

acumulado de funcionários mais 

velhos, em favor do benefício geral 

da organização e seus membros. 

(p.14) 

 

Esse modelo conceitual é a base 

da escala desenvolvida pelos mesmos 

autores, abordada na seção que segue. 
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Terminologia Contexto Fonte 

Organização age-

friendly 

Definição relativa à intervenção de desenvolvi-

mento organizacional e à política de conscientiza-

ção etária, multigeracional. 

(Martens, Lambrechts, 

Manshoven, & 

Vandenberk et al., 2006) 

Local de trabalho 

age-friendly 
Uso para menção de práticas ergonômicas. 

(Costa, Puga-Leal, & 

Nunes, 2011) 

Organização age-

friendly 

Definição em torno de políticas e benefícios para 

trabalhadores mais velhos em vias de aposentado-

ria. 

(Cochran, Crowne, & 

Carpenter, 2012)  

Cultura age-friendly 
Utilização de diagnóstico de ambientes multigeraci-

onais. 
(Broughan, 2013)  

Local de trabalho 

age-friendly 

Definição relativa ao respeito mútuo e à inclusão de 

mão de obra multigeracional no trabalho. 
(Noorani, 2014) 

Local de trabalho 

age-friendly 
Definição relativa à segurança física e psicológica.  (De Guzman et al., 2014)  

Organização age-

friendly 

Revisão de literatura endereçando práticas integra-

das a um modelo de cultura organizacional. 
(Appannah & Biggs, 2015)  

Práticas age-friendly 
Evidências empíricas para benefícios e práticas age-

friendly que adiem aposentadoria 

(Segel-Karpas, 

Bamberger, & Bacharach, 

2015) 

Local de trabalho 

age-friendly 

Características de local de trabalho age-friendly: sa-

úde, aposentadoria e flexibilidade. 

(Durosaiye, Hadjri, & 

Liyanage, 2015) 

Local de trabalho 

age-friendly 
Práticas de recursos humanos.  (Hecker & Scott, 2016)  

Local de trabalho 

age-friendly 

Revisão da literatura dos antecedentes e das conse-

quências de uma vida profissional mais longa.  Evi-

dências de arranjos de trabalho e práticas age-frien-

dly 

(Gibney, Carroll, & 

Zhang, 2018)  

Local de trabalho 

ageing-friendly 

PRH voltadas às necessidades dos trabalhadores 

mais velhos ao longo do ciclo de vida. 
(Gong & He, 2019)  

Local de trabalho 

inteligente e age-fri-

endly 

Sistema de inteligência artificial que integra ferra-

mentas de monitoramento do risco de declínio fun-

cional e cognitivo de trabalhadores mais velhos. 

(Kocsis et al., 2019)  

PRH age-friendly 
PRH pautadas no ciclo de vida, que serviram como 

ferramenta de aferição de emprego age-friendly. 

(Choi, Dabelko-Schoeny, 

White, & Sheldon et al., 

2020)  

Local de trabalho 

age-friendly 
Proposta de modelo multidimensional.  

(Eppler-Hattab, 

Meshoulam, & Doron, 

2020b) 

Local de trabalho 

age-friendly 

Desenvolvimento de ferramenta com escala de local 

de trabalho age-friendly, pautada no modelo multi-

dimensional.  

(Eppler-Hattab, , 2020a) 

Quadro 1 – Utilizações do termo age-friendly no contexto organizacional 
Fonte: Adaptado de Eppler-Hattab et al., (2020b) e atualizado/ complementado pelas autoras 
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Políticas age-friendly 
Políticas que favoreçam qualidade de vida e poster-

gação da aposentadoria. 
(Moriarty et al., 2020)  

Local de trabalho 

age-friendly 

Definição relativa ao respeito e à valorização dos 

trabalhadores mais velhos e como o consequente 

clima favorável encoraja a sua permanência no em-

prego. 

(Sousa‐Ribeiro et al., 2021)  

Práticas organizaci-

onais age-friendly 

Desenvolvimento e validação de uma medida mul-

tifacetada de práticas organizacionais para a força 

de trabalho em envelhecimento, o Later Life Work-

place Index (LLWI). 

(Wilckens, Wöhrmann, 

Deller, & Wang, 2021)  

Local de trabalho 

age-friendly 

Avaliação se recursos e demandas de trabalho para 

trabalhadores mais velhos têm impacto negativo na 

percepção de discriminação por idade. 

(Yeung, Zhouu, & Chong, 

2021)  

Ambiente age-frien-

dly 

Desenvolvimento do Inventário Age-Friendly e Pes-

quisa de Clima para Campus Universitário, baseado 

no conceito de ajuste pessoa-ambiente. 

(Silverstein et al., 2022)  

Quadro 1 – Utilizações do termo age-friendly no contexto organizacional (cont.) 
Fonte: Adaptado de Eppler-Hattab et al., (2020b) e atualizado/ complementado pelas autoras 

 

Organização age-friendly: Instru-

mentos de mensuração 
Foram seis instrumentos identi-

ficados no levantamento de literatura 

para diagnóstico de locais de trabalho 

age-friendly: O primeiro é um instru-

mento com 16 itens chamado “Age-Fri-

endly Employment Measurement” (Choi 

et al., 2020), que contempla as quatro di-

mensões de PRH da teoria da perspec-

tiva do desenvolvimento de curso de 

vida: acomodação, desenvolvimento, 

manutenção e utilização (Kooij, Jansen, 

& Dikkers, 2014). Consoante essa teoria, 

as motivações e as habilidades relacio-

nadas ao trabalho mudam com a idade 

e, portanto, são necessárias PRH apro-

priadas a cada fase da vida. O segundo 

é um instrumento de 11 itens nomeado 

“Age-Friendly Workplace” (De Guzman 

et al., 2014). O instrumento foi elabo-

rado por pesquisador cujo nome não é 

citado no artigo, com base em revisão 

da literatura, e é composto por três es-

calas. De Guzman et al. (2014) testaram 

a relação entre as variáveis memória em 

declínio, sabedoria, discriminação por 

idade e um local de trabalho age-frien-

dly. O terceiro  instrumento foi a escala 

“Age-Friendly Work Environment” 

(Noorani, 2014), com 20 itens, que com-

preende quatro dimensões (serviços de 

apoio, respeito e inclusão, participação 

bottom-up e políticas). O quarto instru-

mento foi a escala “Later Life Workplace 

Index – LLWI” (Wilckens et al., 2021), 

com 80 itens, desenvolvida com base 

em um modelo conceitual que compre-

ende nove domínios (clima organizaci-

onal e estilo de liderança age-friendly, 

características de design de trabalho, ge-

renciamento de saúde, oportunidades 

de desenvolvimento individual, geren-

ciamento de conhecimento, design da 

transição para a aposentadoria, oportu-
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nidades de emprego e cobertura de sa-

úde e aposentadoria). O quinto instru-

mento foi o “Age-Friendly Inventory and 

Campus Climate Survey – ICCS” 

(Silverstein et al., 2022), uma ferra-

menta de avaliação para instituições de 

ensino superior para avaliar a inclusão 

do campus por meio de um inventário 

de práticas e percepções age-friendly e 

de uma pesquisa de clima. O sexto in-

strumento foi a escala “Workplace Age-

Friendliness Measure (WAFM)” (Eppler-

Hattab et al., 2020a). Essa escala foi se-

lecionada para uso nesta pesquisa de-

vido ao modelo teórico multidimensio-

nal do constructo age-friendly workplace 

desenvolvido por Eppler-Hattab et al. 

(2020b) que fundamenta o instrumento. 

Além desse aspecto, ressalta-se o rigor 

no desenvolvimento da escala e na aná-

lise das propriedades psicométricas. 

 

Procedimentos Metodológi-

cos 
 

Participantes 
A técnica utilizada foi a de amos-

tragem por acessibilidade, composta 

por trabalhadores mais velhos com 45 

anos ou mais, empregados no momento 

da aplicação da pesquisa. O questioná-

rio de coleta de dados foi enviado em 

três etapas: a primeira para 197 pessoas 

de grupos de networking (profissionais 

de RH, de colegas de empresas e uni-

versidade) e para a rede de contatos di-

retos no LinkedIn. Na segunda etapa, foi 

realizado o envio para o banco de dados 

dos associados do Sindusfarma, com 

idade igual ou acima de 45 anos, em um 

total de 2.900 pessoas. A terceira etapa 

consistiu em uma divulgação mais am-

pla com posts abertos no LinkedIn e soli-

citação de compartilhamento, bem 

como em grupos diversos de WhatsApp 

(de RH, de grupos de networking acadê-

mico e de profissionais do segmento sa-

úde). O número final de respondentes 

atingiu 173, acima da amostra definida 

pelo G*Power (N=103). No tratamento e 

na limpeza dos dados, foram excluídos 

participantes que apresentaram 85% ou 

mais de uma mesma resposta e cinco 

respondentes com menos de 45 anos. A 

amostra final foi composta de 158 res-

pondentes.  

A amostra final é composta prin-

cipalmente por mulheres (55,7%) e indi-

víduos autodeclarados brancos (90,5%). 

A maioria dos respondentes pertencem 

a empresas do segmento de saúde far-

macêutico (58%), multinacionais (68%) 

e de grande porte (56%). Há predomi-

nância de trabalhadores com até 54 

anos (60,7%) com tendência decrescente 

com o avançar da idade. Respondentes 

entre 55 e 59 anos representam 23,4% da 

amostra; entre 60 e 64 anos, 12,7%; e 

acima de 65 anos, 3,2%. 

 

Instrumento de Pesquisa 

Construção e validação da escala origi-

nal 

Eppler-Hattab et al. (2020a), com 

base em seu modelo multidimensional 

desenvolveram e validaram a escala 

Workplace Age-Friendliness Measure 
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(WAFM), por meio de três estudos mul-

tifásicos. No primeiro, os autores gera-

ram um conjunto de itens, com base em 

revisão de literatura sobre práticas age-

friendly, além de contarem com a contri-

buição dos membros do comitê diretivo 

do “Final da Vida – Late Adulthood”, da 

Sociedade Israelense de Gestão de Re-

cursos Humanos. Esse processo permi-

tiu chegar a um conjunto de declarações 

e exemplos das maneiras pelas quais 

uma organização mantém a empregabi-

lidade de trabalhadores mais velhos. 

Após a revisão e a avaliação por um 

painel de especialistas, foi originado 

um subconjunto de 31 itens utilizados 

no segundo estudo. Nele, a escala de 31 

itens foi aplicada a profissionais da área 

de Recursos Humanos (RH), de seg-

mentos diversos. A avaliação e a sele-

ção de itens foram feitas com base em 

análises de suas correlações e variân-

cias, bem como de análise fatorial ex-

ploratória para o refinamento da escala 

que foi reduzida a 24 itens, ancoradas 

em uma escala do tipo Likert de sete 

pontos. No terceiro estudo, com o obje-

tivo de validar o instrumento, foi reali-

zada uma pesquisa em cinco indústrias 

israelenses. A análise fatorial confirma-

tória validou a estrutura multifatorial 

com quatro dimensões: Cultura Age-

Friendly, Desenvolvimento, Bem-Estar e 

Flexibilidade. Os valores de validade 

convergente, discriminante e confiabili-

dade da escala original encontram-se 

dentro dos parâmetros definidos na li-

teratura (Hair Jr, Balbin, Money, & 

Samouel, 2005). 

 

Processo de adaptação e tradução da 

WAFM para o contexto brasileiro 

Este tópico explicita o processo 

de adaptação e tradução do instru-

mento WAFM e baseou-se nos procedi-

mentos para adaptação transcultural de 

instrumentos psicológicos elaborados 

por Borsa, Damásio e Bandeira (2012). 

Inicialmente os autores, baseados na li-

teratura sobre adaptação de instru-

mento, definiram seis etapas: (1) tradu-

ção do instrumento do idioma de ori-

gem para o idioma-alvo, (2) síntese das 

versões traduzidas, (3) avaliação da sín-

tese por juízes experts, (4) avaliação do 

instrumento pelo público-alvo, (5) tra-

dução reversa, e (6) estudo-piloto. Pos-

teriormente foi criada a etapa de valida-

ção da estrutura fatorial do instru-

mento.  

Um procedimento anterior à 

adaptação e tradução de instrumentos 

consiste na solicitação formal junto ao 

autor para a utilização do instrumento, 

conforme recomendam Cassepp-

Borges, Balbinotti e Teodoro (2010) e o 

item PC-1(1) do ITC Guidelines for 

Translating and Adapting Tests (2017).  O 

primeiro autor da WAFM, Raphael 

Eppler-Hattab, do Departamento de 

Gerontologia  da Faculdade de Assis-

tência Social e Ciências da Saúde da 

Universidade de Haifa de Israel, autori-

zou por e-mail a tradução para o portu-

guês e uso acadêmico da escala.   

 

1ª etapa: tradução do instrumento do 

idioma de origem para o idioma-alvo e 

retradução. 
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Nesta etapa, Borsa et al. (2012) 

recomendam uma tradução do instru-

mento realizada por dois tradutores, a 

fim de minimizar o risco de vieses lin-

guísticos, psicológicos, culturais e de 

compreensão teórica e prática 

(Cassepp-Borges et al., 2010). Ambos os 

tradutores devem ser fluentes no idi-

oma de origem e nativo no idioma-alvo. 

Na presente pesquisa, realizou-se nessa 

etapa a tradução reversa, seguindo as 

orientações de Brislin (1970). Dois tra-

dutores bilingues independentes reali-

zaram a tradução da WAFM. O pri-

meiro passo consistiu na tradução da 

escala do inglês para o português por 

tradutor fluente no idioma inglês e na-

tivo no idioma português do Brasil. Na 

sequência,  a versão em português foi 

traduzida por um tradutor fluente no 

idioma português do Brasil e nativo no 

idioma inglês. A escolha de um tradu-

tor bilingue nativo é importante pelo 

fato dele ser aculturado em sua cultura 

de origem. 

 

2ª etapa: síntese das versões traduzi-

das. 

As duas versões da escala foram 

analisadas por dois pesquisadores com 

domínio da língua inglesa. Evitou-se 

manter uma tradução literal dos itens, 

conforme sugerido por Borsa et al. 

(2012), a fim de oferecer  uma redação 

mais fluida no idioma-alvo. Quando as 

duas versões em inglês correspondiam, 

a versão em português foi aceita (para a 

próxima etapa). No caso de apresentar 

discrepância, analisava-se o texto em 

português e em eventuais alterações os 

tradutores foram consultados para ajus-

tes em português. Nessa etapa avalia-

ram-se questões  semânticas, linguísti-

cas, culturais e expressões idiomáticas.  

Alguns ajustes de linguagem fo-

ram promovidos, para adaptar a lin-

guagem ao contexto corporativo, pú-

blico-alvo também do instrumento ori-

ginal. Por exemplo: a substituição de 

“minha organização” por “a organiza‐

ção em que trabalho”, “colaboradores e 

funcionários” por “trabalhadores”, 

“idosos” por “trabalhadores mais ve‐

lhos”, “gerentes” por “gestores”. Tam‐

bém foram realizados ajustes semânti-

cos, sendo um deles o termo Age-Frien-

dly, mantido  em inglês.  

 

3ª etapa: avaliação da síntese por juízes 

experts. 

A avaliação por juízes contou 

com 16 especialistas constituídos por 

alunos de mestrado e professores de 

um Programa de Pós-Graduação em 

Administração. A escala de validação 

semântica utilizada foi a tipo Likert de 

cinco pontos (nada claro → totalmente 

claro), com espaço para sugestão de re-

dação alternativa e/ou comentários em 

cada um dos itens. De forma geral, a es-

cala foi bem avaliada pelos especialis-

tas, com nota média de 4,43 (menor mé-

dia = 3,47 e maior média = 4,73).  A mai-

oria das alterações foi realizada em 

itens cuja interpretação poderia ser dú-

bia e com médias mais baixas. Algumas 

palavras ou trechos  sugeridos pelos es-

pecialistas foram acatados pois propici-

aram melhor fluidez, clareza e entendi-

mento do item.  
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Adotados os procedimentos das 

três etapas, a primeira versão do instru-

mento está preparada para a etapa de 

avaliação do instrumento pelo público-

alvo. 

 

4ª etapa: avaliação pelo público-alvo. 

Esta etapa visa avaliar a adequa-

ção dos itens, e da estrutura da escala 

WAFM como um todo, ou seja, se as 

instruções estão claras e de acordo com 

a realidade,  se os termos são claros, se 

os itens estão bem redigidos, entre ou-

tros (Borsa et al., 2012). Esta etapa foi re-

alizada dentro da etapa anterior. Even-

tuais alterações nos passos propostos já 

tinham sido sinalizadas pelos autores 

que comentam que pode ocorrer mu-

danças tanto entre as etapas como den-

tro delas.  

 

5ª etapa:  tradução reversa. 

Como comentado na etapa 3, a 

tradução reversa foi realizada na 1ª 

etapa, seguindo as orientações de 

Brislin (1970).  

 

6ª. Etapa:  estudo-piloto. 

Uma aplicação prévia do instru-

mento foi realizada junto a oito profis-

sionais de empresa, com idade igual ou 

acima de 45 anos, sendo sete deles fun-

cionários da indústria farmacêutica, 

perfil predominante da amostra pesqui-

sada. Nesse processo avaliaram-se no-

vamente a adequação dos itens em rela-

ção ao seu significado , dificuldade de 

compreensão, bem como  a clareza das 

instruções (Borsa et al., 2012). Os profis-

sionais fizeram poucos comentários, 

nenhum deles requereu alterações no 

instrumento, significando que o conte-

údo estava ajustado para o público e 

pronto para a pesquisa de campo.  

Observadas todas as etapas para 

adaptação e tradução preconizadas na 

literatura, o instrumento na versão em 

português foi traduzido como Escala de 

Local de Trabalho Age-Friendly (LTAF). 

A escala completa é apresentada na Ta-

bela 1.  

 

Procedimentos de coleta de dados e 

cuidados éticos 

O questionário foi criado na fer-

ramenta Google Forms e disponibilizado 

on-line no período de fevereiro a março 

de 2022. Além dos 24 itens da LTAF fo-

ram incorporadas variáveis sociodemo-

gráficas. Na introdução do questionário 

foi apresentado o Termo de Consenti-

mento Livre e Esclarecido (TCLE), com 

garantia de confidencialidade, anoni-

mato dos respondentes e participação 

voluntária.  
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Código Item Média 

 Dimensão Cultura Age-Friendly  

AFC1 
A organização em que trabalho trata os trabalhadores mais velhos com jus-

tiça e igualdade 
5,54 

AFC2 
Na organização em que trabalho, não há discriminação por idade em proces-

sos como recrutamento, promoção e demissão. (Reverso) 
4,85 

AFC3 
Os gestores na organização em que trabalho servem de exemplo ao recrutar e 

reter trabalhadores de todas as idades, incluindo os mais velhos. 
5,08 

AFC4 
Na organização em que trabalho, existe um ambiente positivo em relação a 

empregar trabalhadores mais velhos. 
4,49 

AFC5 
A organização em que trabalho promove diversidade etária na força de traba-

lho organizacional. 
4,64 

AFC6 
A organização em que trabalho garante que os colaboradores mais velhos se-

jam reconhecidos e respeitados como todos os outros. 
5,35 

AFC7 
A organização em que trabalho demonstra responsabilidade pelos trabalha-

dores mais velhos que há muito têm contribuído para a organização. 
5,07 

AFC8 

Na organização em que trabalho, os trabalhadores mais velhos não são a pri-

oridade para demissão durante uma mudança organizacional ou redução de 

pessoal. (Reverso) 

4,42 

AFC9 
Os trabalhadores mais velhos na organização em que trabalho não são pressi-

onados para deixar a empresa e se aposentar mais cedo. (Reverso) 
5,02 

 Dimensão: Desenvolvimento  

AFD10 

A organização em que trabalho permite que os trabalhadores mais velhos 

atualizem e aperfeiçoem seus conhecimentos e habilidades como parte do seu 

trabalho. 

5,11 

AFD11 

Na organização em que trabalho, os trabalhadores mais velhos são incentiva-

dos a adquirir novas habilidades, adequadas às mudanças no seu campo pro-

fissional. 

5,06 

AFD12 
Na organização em que trabalho, os trabalhadores mais velhos são incentiva-

dos a servir como mentores para outros empregados.  
4,86 

AFD13 
A organização em que trabalho permite que os trabalhadores mais velhos 

continuem a se desenvolver ao longo da sua vida profissional. 
5,18 

AFD14 

Na organização em que trabalho, os trabalhadores mais velhos são incentiva-

dos a iniciar mudanças em seu trabalho, alinhadas às necessidades da organi-

zação. 

5,00 

AFD15 
A organização em que trabalho sabe como se beneficiar dos conhecimentos e 

habilidades dos trabalhadores mais velhos. 
4,84 

 Dimensão: Bem-estar  

AFB16 
A organização em que trabalho cuida e atua para promover a saúde e o bem-

estar dos trabalhadores mais velhos. 
4,84 

AFB17 
A organização em que trabalho incentiva os trabalhadores mais velhos a par-

ticipar de atividades de promoção da saúde. 
4,79 
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AFB18 

A organização em que trabalho se empenha para aumentar a conscientização 

e mudar atitudes em relação à continuidade do trabalho em idades mais 

avançadas. 

3,99 

AFB19 

Na organização em que trabalho, são oferecidas mudanças de função aos tra-

balhadores mais velhos, se necessário, para melhor se adequar às suas habili-

dades. 

3,89 

AFB20 

A organização em que trabalho estrutura o trabalho de forma que os traba-

lhadores mais velhos permaneçam na organização performando da melhor 

forma possível. 

4,01 

AFB21 

Quando necessário, a organização em que trabalho ajuda a reduzir os esfor-

ços físicos ou psicológicos, adaptando-os às habilidades e necessidades dos 

trabalhadores mais velhos. 

3,83 

 Dimensão: Flexibilidade  

AFF22 

No meu local de trabalho, aos trabalhadores mais velhos é dada flexibilidade 

para escolher o tipo de jornada de trabalho (ex.: integral, meio período ou ou-

tro arranjo) 

2,65 

AFF23 
No meu local de trabalho, aos trabalhadores mais velhos é dada flexibilidade 

para escolher o escopo do trabalho 
2,58 

AFF24 
No meu local de trabalho, aos trabalhadores mais velhos é dada flexibilidade 

para escolher o local de trabalho 
2,97 

Tabela 1 – Escala Local de Trabalho Age-Friendly (LTAF). 
Fonte: Elaborada pelas autoras. 

 

Procedimentos de análise de dados 

Da mesma forma que a escala 

original, a LTAF é mensurada em uma 

escala tipo Likert de sete pontos (de dis-

cordo totalmente a concordo total-

mente). Os itens revertidos (AFC2, 

AFC8 e AFC9) tiveram os valores inver-

tidos para análise estatística. 

Para validação da LTAF, foi exe-

cutada a análise de componentes confir-

matória por meio do software SmartPLS 

versão 4.0.8.4 (Ringle et al., 2022). Pelo 

modelo de mensuração das variáveis 

latentes (VL) analisaram-se a validade 

convergente (no nível dos indicadores e 

das VL), validade discriminante (no ní-

vel das VL e dos indicadores) e confia-

bilidade composta da LTAF. 

  

Descrição e Análise de Da-

dos 

 

Validação da Escala Local de Trabalho 

Age-Friendly  

 A análise de componentes con-

firmatórios (ACC) foi rodada para as 

quatro dimensões da escala (Cultura, 

Desenvolvimento, Bem-Estar e Flexibi-

lidade) via modelo de mensuração do 

software SmartPLS 4 (Ringle, Wende, & 

Becker, 2022).  

Quanto à validade convergente, 

todos os itens apresentaram carga fato-

rial significativa (valor t >1,96) e acima 

de 0,7 exceto os itens AFB19, AFC3, 

AFC8 e AFC9. Nesse caso, como a 

AVE>0,5 e confiabilidade composta 

>0,7 seguiu-se a recomendação de man-
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ter esses indicadores para não  prejudi-

car a validade de conteúdo (de Souza 

Bido & da Silva, 2019). No nível das va-

riáveis latentes (VL), a validade conver-

gente foi considerada adequada, pois os 

valores de VME foram superiores a 0,5 

(Hair Jr et al., 2005).  

Referente à validade discrimi-

nante, no nível dos itens (em negrito na 

Tabela 2), as cargas fatoriais são maio-

res que as cargas cruzadas. No entanto, 

vale observar que há cargas fatoriais 

elevadas em outras VL. Por exemplo, a 

VL Bem-Estar apresenta algumas car-

gas fatoriais elevadas em Cultura e De-

senvolvimento, o que refletiu na valida-

ção no nível dos constructos. No nível 

dos constructos, a validade discrimi-

nante foi avaliada pela raiz quadrada 

da VME, valor maior que as correlações 

entre as variáveis latentes (Tabela 2), 

exceto a VL Cultura em que a 

correlação com a VL Desenvolvimento 

é ligeiramente superior à raiz quadrada 

da VME (0,784). Os valores de 

confiabilidade composta e de alfa de 

Crombach  foram superiores a 0,7. 

Portanto, a confiabilidade das variáveis 

latentes pode ser considerada 

adequada (Hair Jr et al., 2005). 

Em síntese, considerando que a 

confiabilidade composta apresentou 

valores elevados (entre 0,911  e 0,942), 

da mesma forma VME (valores entre 

0,61 e  0,844), a maioria dos itens tem 

cargas fatoriais acima de 0,7 (exceto 4 

itens, com a menor carga fatorial 0,635), 

decidiu-se manter todos os itens da es-

cala. Entretanto, a validade discrimi-

nante no nível do constructo Cultura 

para a variável latente Desenvolvi-

mento apresentou-se ligeiramente infe-

rior (a diferença era de 0,003). Isso foi 

tomado como ressalva neste estudo.

  

Variáveis Latentes Bem-Estar Cultura 
Desenvolvi-

mento 
Flexibilidade 

Bem-estar 0,817    
Cultura 0,796 0,781   
Desenvolvimento 0,798 0,784 0,794  
Flexibilidade 0,571 0,485 0,414 0,918 

     

Alfa de Cronbach 0,897 0,918 0,882 0,907 

Confiabilidade Composta 0,923 0,933 0,911 0,942 

Variância Média Extraída 

(VME) 0,668 0,61 0,63 0,844 

Tabela 2 – Matriz de correlações – LTAF. 

Nota: Os valores na diagonal são a raiz quadrada da AVE.  
Fonte: Elaborada pelas autoras. 

Logo, pode-se afirmar que a Es-

cala Local de Trabalho Age-Friendly 
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apresentou evidência de validação na 

amostra brasileira com os 24 itens origi-

nais para trabalhadores com idade 

acima de 45 anos (Tabela 3). 

  

Item Bem-estar Cultura 
Desenvolvi-

mento 
Flexibilidade 

AFB16 0,845 0,752 0,693 0,376 

AFB17 0,801 0,650 0,666 0,324 

AFB18 0,861 0,667 0,639 0,487 

AFB19 0,635 0,559 0,615 0,540 

AFB20 0,883 0,652 0,646 0,529 

AFB21 0,852 0,605 0,642 0,533 

AFC1 0,698 0,852 0,710 0,362 

AFC2 0,565 0,803 0,622 0,451 

AFC3 0,472 0,665 0,470 0,329 

AFC4 0,602 0,854 0,635 0,489 

AFC5 0,725 0,840 0,651 0,414 

AFC6 0,733 0,834 0,697 0,353 

AFC7 0,748 0,829 0,709 0,354 

AFC8 0,480 0,649 0,465 0,316 

AFC9 0,486 0,659 0,474 0,339 

AFD10 0,678 0,589 0,825 0,311 

AFD11 0,525 0,581 0,745 0,314 

AFD12 0,541 0,547 0,729 0,308 

AFD13 0,703 0,686 0,826 0,313 

AFD14 0,552 0,595 0,806 0,372 

AFD15 0,759 0,713 0,825 0,357 

AFF22 0,493 0,428 0,364 0,921 

AFF23 0,577 0,446 0,405 0,955 

AFF24 0,499 0,462 0,370 0,878 

Tabela 3 – Matriz de cargas cruzadas – LTAF. 
Fonte: Elaborada pelas autoras.

Esta é a primeira vez que essa es-

cala é utilizada no Brasil e este foi um 

dos motivos utilizados como critério 

pela manutenção da escala completa. 

Porém, os três itens da dimensão Cul-

tura (AFC3, AFC8, AFC9), bem como o 

item da dimensão Bem-estar (AFB19) 

exigem um olhar cuidadoso em estudos 
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futuros. Apesar de não terem apresen-

tado cargas fatoriais muito baixas, caso 

este padrão volte a se repetir, há que se 

considerar a eventual exclusão dos 

mesmos e, portanto, uma escala menor.  

 

Recomendações de utilização da es-

cala: 

Recomenda-se que os respon-

dentes sejam profissionais considera-

dos mais velhos (acima de 45 anos) e 

atuantes em organizações, ou seja, não 

sejam aposentados e nem desemprega-

dos, pois tal situação poderia distorcer 

a realidade pela distância da experiên-

cia concreta em organizações. No en-

tanto, profissionais considerados mais 

velhos podem diferir em função do con-

texto. Por exemplo, no setor de TI e call 

center a idade de um trabalhador mais 

velho pode ser diferente de uma indús-

tria do ramo químico.  

A aplicação em organizações 

com uma estrutura de RH mais evolu-

ída tende a ter uma preocupação com  a 

diversidade etária, como um  dos pila-

res da gestão da diversidade.   

Recomenda-se usar a escala com-

pleta com as quatro dimensões para 

preservar o modelo teórico multidi-

mensional. Manter os domínios do 

constructo LTAF é relevante para o de-

senvolvimento científico pois  permite a 

comparabilidade entre diferentes paí-

ses e a possibilidade de estudos trans-

culturais.  

Cuidados com a interpretação 

dos resultados: essa escala tem uma 

fundamentação teórica subjacente e não 

permite um diagnóstico simples. Reco-

menda-se aos interessados (profissio-

nais e acadêmicos) entender o modelo 

teórico para poder interpretar os resul-

tados.  

Antes de aplicar a LTAF para tra-

balhos científicos recomenda-se calcu-

lar o tamanho amostral  pelo software 

G*Power (Faul, Erdfelder, Lang, & 

Buchner, 2007).  

Recomenda-se fazer uma nova 

validação da escala para a amostra pes-

quisada para analisar a estabilidade do 

instrumento.  

 

Discussão 
O conceito de organizações age-

friendly e as ferramentas para sua men-

suração são pouco explorados na litera-

tura internacional e inexistentes em es-

tudos no Brasil, conforme busca atuali-

zada em fevereiro de 2023 nas bases 

Web of Science, SciELO e SPELL. Identi-

ficaram-se quatro instrumentos para o 

diagnóstico de locais de trabalho age-fri-

endly. Entre eles, a Escala Local de Tra-

balho Age-Friendly (LTAF) foi selecio-

nada por apresentar uma abordagem 

sistêmica e por ter sido a única a apre-

sentar os passos para a criação da escala 

segundo literatura científica específica. 

Destaca-se que a escala foi utilizada 

pela primeira vez fora do país de ori-

gem em estudo acadêmico e traduzida 

para o idioma português. A LTAF apre-

sentou evidências de validação na 

amostra de trabalhadores com idade de 

45 anos ou acima. A validade conver-
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gente das cargas fatoriais desta pes-

quisa foi superior àquela apresentada 

no estudo 2 da validação da escala ori-

ginal (Eppler-Hattab et al., 2020a). A va-

lidade discriminante também foi confir-

mada. O perfil amostral do estudo ori-

ginal constituiu-se de gestores de RH e 

profissionais a partir de 30 anos de 

idade, de empresas de diversos seg-

mentos, e que deveriam responder à 

pesquisa tendo em mente que um tra-

balhador mais velho é alguém com 

mais de 55 anos. Ou seja, a resposta ex-

pressa uma situação hipotética não vi-

venciada pelos respondentes, o que di-

fere desta pesquisa, em que o respon-

dente é um trabalhador mais velho que 

considerou suas experiências para res-

ponder ao questionário. 

É importante que os gestores 

possam proporcionar um clima e uma 

cultura organizacionais que sustentem 

um modelo integrado de PRH e cultura 

age-friendly, para que as organizações 

possam colher os benefícios. Entre eles, 

estão o benefício de melhores resulta-

dos financeiros e o potencial de cresci-

mento para empresas que investem em 

diversidade (Hunt, Prince, Dixon-Fyle, 

& Yee, 2018). 

 

Considerações Finais 
O objetivo geral deste artigo foi 

validar a Escala Local de Trabalho Age-

Friendly (Eppler-Hattab et al., 2020a), 

que se propõe a medir a utilização de 

práticas de recursos humanos que pro-

porcionem um ambiente favorável aos 

trabalhadores mais velhos. Para isso, foi 

obtida evidência de validação para uma 

amostra de trabalhadores com idade de 

45 anos ou acima que atuam em dife-

rentes segmentos de negócio, porte e 

nacionalidade. A estrutura fatorial 

composta de quatro dimensões e 24 

itens foi confirmada. 

Uma contribuição desta pes-

quisa para a literatura é a validação 

para a língua portuguesa da Escala Lo-

cal de Trabalho Age-Friendly utilizada 

pela primeira vez fora do país de ori-

gem. A escala pode ser usada para exa-

minar a relação com outros constructos, 

visando a um entendimento mais apro-

fundado de um ambiente age-friendly.  

Estudo sobre os antecedentes é rele-

vante para o entendimento de quais va-

riáveis, internas ou externas à organiza-

ção, dificultam ou facilitam o desenvol-

vimento de um ambiente age-friendly.  

Uma outra linha de pesquisas promis-

sora de aplicação da escala LTAF diz 

respeito aos resultados de um ambiente 

age-friendly. Estudos sobre  anteceden-

tes e consequentes permitem um 

avanço na teorização de um constructo,  

mediante  um modelo teórico que pode 

ser testado em diferentes contextos or-

ganizacionais e transculturais. A ten-

dência global da redução da  força de 

trabalho de jovens pressiona as organi-

zações a desenvolverem novos meca-

nismos de gestão. Estes referem-se à cri-

ação de um ambiente promotor de bem-

estar para trabalhadores mais velhos, às 

práticas que propiciem desenvolvi-

mento de carreiras mais longevas e fle-

xíveis, ambas condizentes ao ciclo de 

vida desses indivíduos e  uma cultura 
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favorável para trabalhadores com mais 

idade. A escala LTAF contempla esses 

fatores essenciais e pode ser usada em 

países de língua portuguesa que, como 

Brasil e Portugal, enfrentam o  desafio 

de um envelhecimento acelerado.  

Já a contribuição para a prática é 

a aplicação da escala LTAF, que pode 

ser utilizada em organizações como fer-

ramenta de diagnóstico e de acompa-

nhamento de projetos voltados ao tema 

diversidade etária. Considerando que 

as práticas organizacionais favoráveis à 

idade visam facilitar o envelhecimento 

bem-sucedido no trabalho, apoiando, 

motivando e retendo funcionários mais 

velhos (Wilckens et al., 2021), um diag-

nóstico poderá ajudar as empresas em 

três vertentes: 1) identificar como suas 

PRH são percebidas pelos trabalhado-

res mais velhos como inclusivas à 

idade; 2) apoiar programas contínuos 

de melhoria de clima e gestão; 3) servir 

de instrumento de conscientização para 

lideranças sobre o tema. Esse conheci-

mento é relevante para a implantação 

de PRH bem-sucedidas que levem em 

consideração o ciclo de vida de profissi-

onais maduros.  

O desenvolvimento de ambiente 

age-friendly, nas organizações, gera um 

impacto social a longo prazo. Com o en-

velhecimento da população, novas re-

gras de aposentadoria têm sido estabe-

lecidas no mundo e no Brasil. Diagnos-

ticar e proporcionar um ambiente de 

trabalho propício ao trabalhador mais 

velho poderá aumentar o contingente 

dessa população nas organizações e, 

consequentemente,  contribuir para a 

redução do déficit da previdência social 

no Brasil. Isso é relevante porque, mui-

tas vezes, essa população é ainda res-

ponsável pela fonte de renda de suas fa-

mílias (Goldani, 2010). Nessa linha de 

raciocínio, estudos recentes apontam 

uma tendência crescente de permanên-

cia de trabalhadores mais velhos no 

mercado de trabalho (Schmitz, 2020) e a 

percepção de que a autonomia pessoal, 

a interação interpessoal e condições fle-

xíveis de trabalho são alguns dos predi-

tores para a continuidade de trabalha-

dores mais velhos em um trabalho re-

munerado (Macêdo, Bendassolli, & 

Torres, 2019).  

Segundo Eppler-Hattab et al. 

(2020a), o total de trabalhadores mais 

velhos em uma organização onde se 

pretende utilizar a escala Age-Friendly 

deveria ser de 15%. No Brasil, a 

proporção de trabalhadores na faixa 

acima de 45 anos é de 26%, porém cai 

para 5,9%, na faixa de 56 anos ou mais 

(Instituto Ethos, 2016). Essa foi uma li-

mitação deste estudo, considerando-se 

que a pesquisa foi enviada diretamente 

a trabalhadores mais velhos de diversas 

empresas de forma confidencial. Assim, 

não foi possível identificar se as organi-

zações onde esses trabalhadores estão 

inseridos atendem a tal critério, princi-

palmente considerando-se que 39% dos 

respondentes da amostra estão na faixa 

etária com mais de 55 anos.  

Estudos futuros poderiam ava-

liar ambientes age-friendly em empresas 

que atendam à condição de ter um nú-

mero alto de trabalhadores mais velhos 
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e que já estejam implementando práti-

cas voltadas a esse público, para confir-

mar se a validação da escala nesse cená-

rio se confirma com as quatro dimen-

sões e 24 itens. Sugerem-se estudos em 

organizações públicas,  que não consti-

tuiu o público-alvo da validação.  Adi-

cionalmente, focar o estudo a um nú-

mero determinado de empresas, utili-

zando método misto, poderia aprofun-

dar o diagnóstico específico de cada 

uma delas. Um avanço na literatura cor-

rente é necessário diante dos desafios 

demográficos. Neste sentido, é opor-

tuno e necessário desenvolver um mo-

delo teórico e testá-lo empiricamente, 

relacionando a escala LTAF com ante-

cedentes  (potenciais) tais como percep-

ção de inclusão, discriminação etária, 

capacidade cognitiva e física; e conse-

quentes (potenciais) como comprometi-

mento organizacional afetivo, satisfa-

ção no trabalho e intenção para perma-

necer no trabalho.   Outra possibilidade 

inovadora para agenda futura de estu-

dos se revela para o ambiente  organi-

zacional brasileiro. As pesquisas exis-

tentes na literatura tendem a se concen-

trar apenas nas percepções dos funcio-

nários mais velhos e não consideram o 

possível papel das percepções dos líde-

res. Uma análise da díade, líder e em-

pregado mais velhos foi foco de estudo 

conduzido por Finsel, Venz, 

Wöhrmann, Wilckenz, e Deller (2024) 

em organizações da Alemanha. 

.  
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