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RESUMO 
A inicia,va SILVER teve como principal obje,vo 
criar uma resposta para promoção da carreira dos 
trabalhadores mais velhos, integrando as 
necessidades destes e dos empregadores. A 
inicia,va envolveu quatro fases, uma primeira de 
auscultação de pessoas reformadas e de 
organizações sobre a transição para a reforma. 
Uma segunda, de construção e aplicação de um 
ques,onário de autoavaliação bidirecional 
avaliando a preparação para a reforma. Com base 
nas necessidades iden,ficadas foi construído um 
curso de formação com o obje,vo de capacitar os 
recursos humanos para a valorização dos 
trabalhadores mais velhos. Paralelamente, como 
resposta para os trabalhadores foi desenvolvido 
um programa psicoeduca,vo para proporcionar 
conhecimento, sensibilização e mudança, 
reforçando a capacidade dos trabalhadores mais 
velhos para se envolverem num envelhecimento 
a,vo no local de trabalho. Os resultados da 
autoavaliação demonstraram pouco envolvimento 
e desconhecimento do processo de reforma e 
alterna,vas de ambas as partes. A formação 
realizada permi,u um aumento das competências 
de 13 gestores de RH (M = 2.69 para M = 3.49) face 
aos obje,vos da formação. Paralelamente 88% dos 
par,cipantes na caixa de ferramentas adquiriu 
conhecimentos sobre a transição na carreira e 
considerou as ferramentas u,lizadas adequadas 
para desenvolver competências relacionadas as 
suas escolhas profissionais. A nível europeu, tanto 
as organizações como os trabalhadores mais 
velhos estão pouco preparados para a transição 
para a reforma. Contudo, a inicia,va Silver 
demonstrou resultados posi,vos para contrariar 
esta tendência, impactando posi,vamente as 
competências dos gestores de RH, bem como nos 
trabalhadores mais velhos.  
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Palavras-chave:  envelhecimento saudável, 
transição para a reforma, transnacional, 
pessoas reformadas, diversidade etária. 
 
 
INTRODUÇÃO 
 
Dadas as alterações demográficas atuais, podemos 
averiguar que a média das idades da população 
mundial tem vindo a aumentar. Este 
envelhecimento populacional que se refere ao 
crescimento proporcional da população mais velha 
em relação à população a,va trata-se de um 
fenómeno global que desafia a sustentabilidade 
dos sistemas de segurança social e do mercado de 
trabalho (EU-OSHA et al., 2017). 
Simultaneamente, o envelhecimento da 
população está associado a um envelhecimento da 
força de trabalho (EU-OSHA et al., 2017), tendo o 
rácio de dependência de pessoas mais velhas 
vindo a aumentar e prevê-se que este con,nue 
(Ins,tuto Nacional de Estaes,ca, 2019). Neste 
sen,do, o número de pessoas em idade a,va irá 
progressivamente reduzir (Van Dalen et al., 2010), 
traduzindo-se numa diminuição do número de 
indivíduos na força de trabalho face aos indivíduos 
com mais de 65 anos, acarretando desafios sociais 
e económicos (EU OSHA et al., 2017). Nesse 
sen,do, torna-se per,nente encontrar modelos 
para integrar e manter os trabalhadores mais 
velhos no mercado de trabalho, promovendo um 
envelhecimento a,vo e saudável dos profissionais 
(Jex et al., 2007). 
O conceito de envelhecimento a,vo, introduzido 
pela OMS, refere-se ao processo de o,mização das 
oportunidades para a saúde, a par,cipação e a 
segurança, com o obje,vo de melhorar a 
qualidade de vida das pessoas à medida que 
envelhecem (World Health Organiza,on, 2002). 
Este conceito sugere que o envelhecimento não 
deve ser visto como uma fase de declínio e 

isolamento, mas sim como uma oportunidade para 
con,nuar a par,cipar plenamente em todos os 
aspetos da vida. Transpondo este conceito para o 
mercado de trabalho, o envelhecimento a,vo 
implica que os trabalhadores mais velhos possam 
con,nuar a desempenhar um papel significa,vo, 
seja prolongando as suas carreiras ou fazendo a 
transição gradual para a reforma (Grosch & Scholl, 
2020). Neste sen,do, para que o envelhecimento 
a,vo seja promovido de forma eficaz, é necessário 
que as organizações e os trabalhadores adotem 
medidas que facilitem a inclusão dos 
trabalhadores e promovam sua par,cipação 
conenua. Um ambiente de trabalho “amigo da 
idade” é aquele que oferece condições adequadas 
para que os trabalhadores mais velhos possam 
con,nuar a contribuir para as organizações, 
enquanto as suas necessidades de saúde e bem-
estar são correspondidas (Grosch & Scholl, 2020). 
É importante realçar que a criação de ambientes 
de trabalho “amigos da idade” passará a ser uma 
inevitabilidade para as organizações, 
especialmente à medida que o envelhecimento da 
força de trabalho se torna uma realidade. 
Efe,vamente, diversos estudos demonstram que 
os trabalhadores mais velhos podem trazer 
inúmeros benepcios para as organizações, 
incluindo maior experiência, lealdade e 
comprome,mento. No entanto, para que esses 
benepcios sejam plenamente aproveitados, é 
essencial que as organizações adotem polí,cas 
inclusivas que promovam a diversidade etária e 
valorizem a contribuição dos trabalhadores mais 
velhos (Gibney et al., 2018). Além disso, a 
promoção do envelhecimento a,vo no local de 
trabalho pode contribuir para a melhoria da saúde 
mental e psica dos trabalhadores, resultando em 
maior sa,sfação no trabalho e, em úl,ma 
instância, num processo de transição para a 
reforma mais tranquilo e sa,sfatório (Yeung, 
2018). 
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Desafios nos Ambientes de Trabalho para 
Trabalhadores Mais Velhos 
Embora a promoção do envelhecimento a,vo seja 
uma prioridade crescente para algumas 
organizações, a realidade é que muitos 
empregadores ainda enfrentam dificuldades para 
integrar trabalhadores mais velhos de maneira 
eficaz. A falta de conhecimento e formação sobre 
como lidar com as mudanças associadas ao 
envelhecimento no local de trabalho é um dos 
principais desafios enfrentados pelos gestores e 
profissionais de recursos humanos (RH). Em 
muitos casos, os gestores nunca trabalharam com 
profissionais mais velhos e não receberam as 
ferramentas necessárias para desenvolver polí,cas 
eficazes de envelhecimento a,vo no local de 
trabalho (Burke, 2015), enfrentando desafios 
específicos, faltando-lhes competências e 
conhecimentos necessários para apoiar esses 
trabalhadores de forma eficaz, especialmente 
quando se trata de promover processos de 
reforma flexíveis (EU-OSHA et al., 2017). 
Outro desafio passa pelo idadismo - os 
estereó,pos (como pensamos), preconceitos 
(como sen,mos) e a discriminação (como agimos) 
direcionadas às pessoas com base na idade 
percebida (WHO, 2021) - que muitas vezes 
permeia e se manifestam nos locais de trabalho 
(McCann & Giles, 2002), sendo esta umas das 
áreas em que o idadismo é mais visível (Burchew, 
2005). Alguns exemplos de idadismo neste 
contexto, passam por discursos (e.g., piadas 
idadistas), a,tudes expressas (e.g., as pessoas 
devem reformar-se aos 60 anos), bem como 
prá,cas discriminatórias (e.g., decisões de 
formação, contratação e despedimento) baseadas 
somente na idade cronológica que são guiadas por 
expeta,vas de estereó,po sobre como as pessoas 
mais velhas se devem comportar nos locais de 
trabalho (McCann & Giles, 2002). Neste sen,do, 
muitas vezes os trabalhadores mais velhos são 

desencorajados a permanecer a,vos, sendo até 
mesmo pressionados ou encaminhados para uma 
reforma antecipada. Assim, o idadismo parece 
privar os trabalhadores mais velhos de 
oportunidades de con,nuar a trabalhar, mas 
também as organizações de uma fonte de talento 
e experiência. Para combater o idadismo, é 
necessário que as organizações promovam uma 
cultura organizacional que valorize a diversidade 
etária e reconheça o valor dos trabalhadores 
independentemente da sua idade (Appannah & 
Biggs, 2015). Para enfrentar esses desafios, é 
fundamental que as organizações adotem uma 
abordagem proa,va em relação à gestão dos 
trabalhadores mais velhos. Isso inclui a 
implementação de programas de formação e 
desenvolvimento que permitam aos profissionais 
de RH adquirir as competências necessárias para 
lidar com as necessidades dos trabalhadores mais 
velhos. Tornando-se importante que as 
organizações promovam polí,cas inclusivas que 
valorizem a contribuição dos trabalhadores mais 
velhos e ofereçam suporte para os ajudar a 
permanecer a,vos e produ,vos no local de 
trabalho (Barnes et al., 2006). 
Ambiente de Trabalho Amigo da Idade 
De forma a garan,r o envelhecimento a,vo é 
fundamental criar ambientes de trabalho “amigos 
da idade” (age-friendly workplaces), que ofereçam 
condições adequadas para que os trabalhadores 
mais velhos possam con,nuar a contribuir para as 
organizações de forma produ,va e saudável 
(Grosch & Scholl, 2020; Gibney et al., 2018; World 
Health Organiza,on, 2002). A saúde, as 
caracterís,cas do trabalho, as competências, os 
conhecimentos, fatores sociais, fatores financeiros 
e o propósito são alguns dos fatores apontados 
para a vontade de permanecer na vida a,va 
(Sewdas et al., 2017). Consequentemente, o 
prolongamento da vida laboral parece ter 
benepcios para os indivíduos (Baxter, 2021) como 
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a manutenção da a,vidade psica e do bem-estar 
psicológico (Sewdas et al., 2017). Efe,vamente, 
como destacado por Hess e colaboradores (2021) 
muitos trabalhadores desejam permanecer a,vos 
mesmo após a idade convencional de reforma, 
devido a questões financeiras e pela necessidade 
de se manterem socialmente envolvidos. Contudo, 
para que isso ocorra de maneira eficaz, as 
organizações devem oferecer programas de 
formação conenua e oportunidades de 
desenvolvimento que permitam aos trabalhadores 
mais velhos atualizar as suas competências e 
permanecer integrados, compe,,vos e sa,sfeitos 
no mercado de trabalho (Barnes et al., 2006; Field 
& Canning, 2014). 
O Papel da Aprendizagem ao Longo da Vida 
A Estratégia da União Europeia para 2020 enfa,za 
a importância da aprendizagem ao longo da vida 
como um fator-chave para responder às 
necessidades de uma sociedade em 
envelhecimento (Comissão Europeia, 2010). 
Segundo a Comissão Europeia (2010), a 
aprendizagem de adultos desempenha um papel 
fundamental na inclusão social, na cidadania a,va 
e no desenvolvimento pessoal. Deste modo, 
programas de formação bem estruturados e 
sistemá,cos para adultos mais velhos podem 
desencadear a sua par,cipação a,va na sociedade 
e promover uma vida autónoma e saudável, 
u,lizando todo o potencial do seu capital social e 
cultural. Nesse sen,do, a Associação Europeia para 
a Educação de Adultos (EAEA) recomenda que 
programas de aprendizagem para trabalhadores 
mais velhos incluam oportunidades conenuas de 
desenvolvimento até à reforma, com ênfase no 
valor da aprendizagem após esse período. Além 
disso, é importante promover competências entre 
aqueles que trabalham com adultos mais velhos, 
como a introdução de serviços de apoio e a 

 
1 Para efeitos do presento ar.go irão ser 
apresentados apenas os dados rela.vos a Portugal, 

disseminação de informações adequadas sobre o 
envelhecimento saudável e o bem-estar (EAEA, 
2024). Esses programas de aprendizagem são 
essenciais para preparar os trabalhadores mais 
velhos para as transições na carreira, seja 
con,nuando a trabalhar ou fazendo uma transição 
suave para a reforma (Silver, 2020). 
A iniciaGva SILVER 
Torna-se clara a visão estereo,pada sobre o 
envelhecimento que prenomina na sociedade se 
reflete nos locais de trabalho, nos quais se 
perpetuam comportamentos idadistas que 
empurram os trabalhadores mais velhos para 
processos de transição na carreira menos 
adapta,vos. Adicionalmente, surge a necessidade 
de manter nos locais de trabalho os profissionais 
mais velhos de forma a colmatar questões 
relacionadas com o envelhecimento da sociedade. 
Neste sen,do, supomos que a capacitação dos RH 
e dos próprios trabalhadores mais velhos possa 
levar a uma melhor agilização do processo de 
criação de ambientes de trabalho amigos da idade 
e os processos de transição na carreira, seja numa 
vertente de con,nuar a trabalhar seja numa 
transição suave para a reforma (Silver, 2020). A 
inicia,va SILVER surge como uma resposta 
coordenada aos desafios enfrentados pelos 
trabalhadores mais velhos e pelas organizações. 
Cofinanciado pelo programa Erasmus+, visava 
promover a criação de ambientes de trabalho 
“amigos da idade” e fornecer ferramentas e 
recursos para apoiar os gestores e os 
trabalhadores mais velhos na construção de 
carreiras sustentáveis. A inicia,va reuniu sete 
parceiros de diferentes países europeus1 e teve 
como principal obje,vo a promoção do 
prolongamento da carreira ou para a preparação 
da reforma e a capacitação dos trabalhadores mais 
velhos para o envelhecimento a,vo no local de 

embora o nível de alcance do consorcio tenha sido 
superior. 
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trabalho. A inicia,va SILVER centrou-se em dois 
pilares: a capacitação de profissionais de RH para 
lidar com o envelhecimento no local de trabalho e 
a promoção do envelhecimento a,vo entre os 
trabalhadores mais velhos. Através de um 
conjunto de ferramentas de autoavaliação e 
programas de capacitação (formação e 
intervenção), a inicia,va procurou desenvolver 
competências que permi,ssem a criação de 
ambientes de trabalho mais inclusivos e a 
adaptação dos trabalhadores mais velhos à 
mudança (Silver, 2020). 
 
METODOLOGIA 
 
ParGcipantes e Desenho 
Esta inicia,va seguiu um plano não experimental, 
no qual os par,cipantes se inscreveram de forma 
autónoma após a divulgação da inicia,va, 
tratando-se de uma amostra não probabilís,ca de 
conveniência, ao terem sido definidos critérios 
específicos para a integração nas a,vidades da 
intervenção. Os critérios de inclusão estabelecidos 
para cada momento variavam consoante o 
público-alvo, mas em ambos os momentos 
requeriam ter idade mínima de 18 anos e serem 
trabalhadores. Neste sen,do, os dados do 
programa de formação foram recolhidos entre os 
par,cipantes do curso, contando com 
par,cipantes de todo o país, enquanto os dados do 
programa de intervenção foram recolhidos em 
duas organizações. Os dados do programa de 
capacitação (formação) para RH, bem como o 
programa psicoeduca,vo (intervenção) foram 
recolhidos em dois momentos (pré e pós-teste), 
visando estudar os conhecimentos adquiridos e 
perceber a existência de mudanças. A inicia,va 
envolveu 4 fases, uma primeira de auscultação de 
pessoas reformadas sobre a transição para a 

 
2 Para efeitos deste ar.go irmos focar enquanto 
resultados a terceira e quarta fase da inicia.va 

reforma, e de en,dades empregadoras sobre as 
condições e apoio disponibilizados aos 
trabalhadores mais velhos. Uma segunda fase, de 
construção e aplicação de um ques,onário de 
autoavaliação bidirecional (organizações: 
Iden,ficar o nível de preparação para responder às 
necessidades dos trabalhadores mais velhos 
quanto à preparação para a reforma; e 
trabalhadores mais velhos: Avaliar a preparação 
face aos próximos anos de trabalho e o processo 
de envelhecimento e reforma)2. Com base nas 
necessidades iden,ficadas foi construído um curso 
de formação com o obje,vo de: Reforçar 
conhecimentos sobre os trabalhadores mais velho 
no mercado de trabalho atual; Explorar diferentes 
processos de transição na carreira na idade adulta; 
Promover os conceitos de locais de trabalho 
amigos da idade; Desenvolver modelos e 
estratégias para a criação de locais de trabalho 
amigos da idade; Promover a u,lização de 
ferramentas de apoio aos trabalhadores em 
processos de transição na carreira. Paralelamente, 
como resposta para os trabalhadores foi 
desenvolvido um programa de intervenção com 
uma caixa de ferramentas. 
Capacitação de RH 
Do total de 19 par,cipantes, apenas 13 foram 
considerados, atendendo aos critérios de inclusão; 
os par,cipantes a) que não terminaram os 
ques,onários (i.e., pré e pós-teste); b) e os 
ques,onários duplicados, foram também 
excluídos. Deste modo, ob,vemos uma amostra 
com idades compreendidas entre os 23 e os 58 
anos (N = 13, M ≈ 39.71), 84.62% de nacionalidade 
portuguesa (n = 11), 7.69% brasileira (n = 1) e 
7.69% angolana (n = 1), sendo 76.92% destes (n = 
10) do sexo feminino. Rela,vamente às 
habilitações literárias, a maioria refere ter a 
licenciatura ou mestrado (76.92%, n = 10). Uma vez 

integrando as duas primeiras no método u.lizado 
para implementar as úl.mas.  
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que a formação decorreu online, contou com 
par,cipantes de diferentes organizações, 61.54% 
eram trabalhadores de RH de diferentes sectores 
(i.e., público - municípios; privado - retalho, 
empresas de consultoria) (n = 8), diretores e 
coordenadores técnicos de cuidados domiciliários 
e gerontólogos (30.77%, n = 4) e uma advogada 
(7.69%).  
Teste-Piloto da Caixa de Ferramentas 
Dos 10 par,cipantes, apenas 8 foram 
considerados, atendendo aos critérios de inclusão; 
serem trabalhadores com mais de 45 anos e terem 
respondido aos ques,onários. 50% dos 
trabalhadores eram do sexo feminino (n = 5), 
sendo que metade trabalhavam numa empresa do 
setor privado e os restantes numa organização do 
setor público.  
3.2 Materiais e Instrumentos 
O ques,onário de pré e pós teste u,lizado na 
capacitação de RH era composto por uma escala de 
autorrelato, u,lizando uma escala ,po Likert de 4 
pontos (1 – “Completamente incapaz” a 4 – 
“Completamente capaz”) e 23 questões de 
conhecimentos relacionados com as temá,cas 
lecionadas. Rela,vamente aos ques,onários de 
pré e pós teste do piloto da caixa de ferramentas 
foi u,lizada a escala direcionada aos trabalhadores 
mais velhos desenvolvida da segunda etapa da 
inicia,va Silver. Para averiguar a preparação face 
aos próximos anos de trabalho e o processo de 
envelhecimento e reforma a escala é composta por 
três dimensões: condições e oportunidades de 
trabalho; polí,cas organizacionais; transição para 
a reforma, u,lizando uma escala ,po Likert de 4 
pontos (1 – “Discordo totalmente” a 5 – “Concordo 
totalmente”). A caixa de ferramentas cons,tui-se 
como um recurso de suporte à implementação das 
sessões com os trabalhadores mais velhos. É 
estruturada em 5 dimensões: Saúde; Social; 
Psicológico/ emocional; Financeiro/ económico; 
Relacionado com o trabalho. Cada dimensão 

oferece um conjunto de ferramentas que podem 
ser destacadas e/ ou impressas, incluindo uma 
ficha de descrição dos obje,vos e instruções de 
aplicação (Gonçalves e Portugal, 2023). 
3.3 Procedimento  
Capacitação de RH 
A formação iniciou-se com a aplicação de um 
ques,onário de auto reporte individual (pré-
teste), passando posteriormente a ter acesso à 
plataforma online onde poderiam aceder a todos 
os conteúdos digitais (e.g., mul,médias) 
desenvolvidos no âmbito da inicia,va. O curso de 
formação desenrolou-se ao longo de 3 semanas 
em formato síncrono à distância com 6 sessões e 
incluía a entrega e discussão de um plano de ação 
individual para as suas organizações. Por fim era 
solicitado aos par,cipantes que preenchessem o 
pós-teste bem como o ques,onário de sa,sfação.  
Teste-Piloto da Caixa de Ferramentas 
No seguimento da formação, duas das 
organizações que par,ciparam demonstraram 
interesse na realização do piloto da Caixa de 
Ferramentas com os seus trabalhadores. Neste 
sen,do, foram realizados dois pilotos, um numa 
empresa do setor privado, um numa organização 
do setor público. Inicialmente os par,cipantes que 
preencheram o ques,onário de pré-teste, 
seguindo-se 2 sessões trabalhando diferentes 
ferramentas das dimensões da caixa de 
ferramentas. Foram selecionadas ferramentas a 
testar do conjunto de 21 disponíveis, por questões 
de conveniência, gestão de tempo, e adequação às 
preferências dos par,cipantes, manifestadas por 
autorrelato na primeira sessão. Por fim, os 
par,cipantes responderam ao pós-teste e 
ques,onário de sa,sfação.  
 
RESULTADOS 
Capacitação de RH 
Para compreender a evolução dos conhecimentos 
alvo do programa de capacitação foram 
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comparadas as médias entre o pré e o pós-teste, 
verificando-se um ganho nas competências 
envolvidas (ver Figura 1). O ganho médio global é 
de 0,8 valores (em 4). 

 
Teste-Piloto da Caixa de Ferramentas 
Antes da realização do piloto os trabalhadores 
mais velhos (n = 8) pontuaram em média 12 
valores, enquadrando-se faixa correspondente a 
"Está em parte preparado para a transição na 
carreira/ reforma" na escala de autoavaliação. 
Após o piloto, a média ob,da pelos trabalhadores 
mais velhos subiu para 12.54. Apesar da ligeira 
alteração, de acordo com a escala passam a 
enquadrar-se no parâmetro "Está 
maioritariamente preparado para a transição na 
carreira/ reforma” (ver Figura 2). 

 
Analisou-se ainda perceção dos par,cipantes face 
às sessões verificando-se que 88% considera que 
adquiriu conhecimentos sobre a transição na 
carreira que podem ajudar a planear e a tomar 
decisões futuras e que também consideram que as 
ferramentas u,lizadas são adequadas para 
desenvolver competências relacionadas com as 
suas escolhas profissionais (ver Tabela 1). De modo 

geral 77.8% considerou as sessões “5. muito boas” 
as sessões do piloto.  

 
 
DISCUSSÃO 
 
Os resultados da inicia,va SILVER demonstram 
que, embora as organizações e os trabalhadores 
mais velhos na Europa ainda não estejam 
preparados enfrentar os desafios associados às 
transições na carreira, a implementação de 
programas de capacitação pode ter um impacto 
posi,vo e significa,vo. Observou-se um aumento 
nas competências dos gestores de RH que 
par,ciparam da formação, com um crescimento 
médio de 0,8 pontos na escala de autoavaliação, 
mostrando que a capacitação contribuiu para uma 
melhor compreensão e preparação para a gestão 
de trabalhadores mais velhos. Esses resultados são 
consistentes com estudos prévios que destacam a 
importância de programas de formação conenua e 
aprendizagem ao longo da vida para a promoção 
de ambientes de trabalho inclusivos e “amigos da 
idade” (Grosch & Scholl, 2020; EU-OSHA et al., 
2017).  
Em relação ao teste-piloto da caixa de ferramentas, 
os resultados evidenciaram uma melhoria na 
preparação dos trabalhadores para as transições 
na carreira. Embora a amostra tenha sido pequena 
e limitada no tempo, os dados sugerem que, com 
a u,lização adequada de ferramentas de 
intervenção psicoeduca,va, é possível aumentar a 
consciência dos trabalhadores para estes 
processos de transição. Os resultados vão ao 
encontro de estudos anteriores que referem a 
eficácia de intervenções que promovem o 
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desenvolvimento psicológico e social (Bačová et 
al., 2023; Gonçalves, 2017). No mesmo sen,do, os 
resultados de autor reporte apontam no mesmo 
sen,do, demonstrando a grande rece,vidade e 
interesse pelas ferramentas apresentadas.  
Dado os presentes resultados, torna-se importante 
refle,r que embora por um lado seja essencial que 
a transição de carreira na idade adulta deve ser 
abordada proac,vamente pelos RH dentro das 
organizações, nas quais os empregadores dever ter 
um papel a,vo em moldar um ambiente de 
trabalho que se adeque a trabalhadores mais 
velhos (tal como referido por (Wainwright et al., 
2018). É, por outro lado, determinante que os 
trabalhadores mais velhos estejam envolvidos, 
reconhecendo que a mudança também deve par,r 
dos trabalhadores, pensando de forma autónoma 
e refle,ndo sobre si próprios, uma vez que, como 
referido por Schilling (2016) os efeitos de polí,cas 
nacionais nos comportamentos dos trabalhadores 
mais velhos face à transição de carreira são 
limitados, indicando fatores sociais como uma 
alterna,va.  
Os resultados, apesar de limitados na sua validade 
estaes,ca, mostram o efeito de uma abordagem 
inovadora para um problema social de grande 
expressão, mas com reduzida atenção. Os 
resultados apresentados têm uma grande 
proximidade no tempo, impedindo a consolidação 
dos conhecimentos adquiridos e a cristalização das 
aprendizagens e reflexões. As inves,gações futuras 
devem incluir programas de intervenção de longo 
prazo, sempre combinadas com capacitação de 
profissionais RH, para acomodar maior tempo de 
exploração das ferramentas e das temá,cas, bem 
como de outros assuntos conexos, contribuindo 
para o efeito de planear de forma estruturada a 
transição de carreira na idade adulta. A 
escalabilidade e replicação do programa deve ser 
uma prioridade futura para aumentar a amostra 

recolhida e contribuir para a validação do impacto 
do programa. 
Conclusão 
A implementação piloto de dois recursos da 
inicia,va SILVER permi,u verificar a per,nência de 
instrumentos que potenciem a capacitação de 
profissionais de RH e de trabalhadores mais 
velhos, na perspe,va da criação de ambientes de 
trabalho “amigos da idade”, em especial na 
construção de carreiras sustentáveis. A formação 
realizada permi,u um aumento das competências 
de gestores de RH. Os par,cipantes na caixa de 
ferramentas adquiriram conhecimentos sobre a 
transição na carreira. A nível europeu, tanto as 
organizações como os trabalhadores mais velhos 
estão pouco preparados para a transição para a 
reforma, mas a inicia,va Silver demonstrou 
resultados posi,vos para contrariar esta 
tendência, impactando posi,vamente as 
competências dos gestores de RH, bem como nos 
trabalhadores mais velhos. Com os resultados 
ob,dos da inicia,va SILVER, foi desenhado um 
programa holís,co de intervenção para a 
valorização na idade adulta. 
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