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Resumo

O objetivo da pesquisa é examinar, por meio de uma analise interseccional, os efeitos do
preconceito etario e de género, a fim de compreender os aspectos e fatores percebidos pelos
trabalhadores no ambiente organizacional e a forma como se manifesta na préatica diaria do
trabalho. A pesquisa adotou uma abordagem de métodos mistos, possibilitando a coleta de
dados quantitativos e qualitativos para alcangar uma compreensdo mais profunda do tema. 1sso
possibilitou uma andlise mais abrangente do assunto, integrando percepcdes e experiéncias
pessoais obtidas em questionarios com trabalhadores, profissionais de gestdo de recursos
humanos e profissionais de consultorias de recolocacdo profissional. Dessa forma, foi possivel
compreender e reconhecer certos contextos e praticas que favorecem ou desfavorecem um
ambiente mais inclusivo, diverso e igualitario nas questdes de género e idade, buscando, assim,
esclarecer percepgdes, preocupacdes e dificuldades sobre a temética. Ao expor os desafios
decorrentes mudancas nas valorizacGes da longevidade, da diversidade etéria e de género,
pode-se promover a conscientizacdo e a sensibilizacdo sobre a questdo e sugerir a
implementacao de praticas e politicas sociais que mitiguem fatores negativos e reforcem os
positivos nas organizagdes. O processo de pesquisa visa aprimorar a esfera social corporativa,
identificar as principais percepcdes, preocupacdes e dificuldades no ambiente de trabalho e
combater o preconceito de idade e de género nas organizagdes, alinhando as préaticas

corporativas as melhores préaticas para a sociedade como um todo.

Palavras-chave: Etarismo. Género. Diversidade geracional. Interseccionalidade.



Abstract

The aim of the research is to examine, through an intersectional analysis, the effects of age and
gender bias, in order to understand the aspects and factors perceived by workers in the
organizational environment and how they manifest in daily work practice. The research
adopted a mixed-methods approach, enabling the collection of both quantitative and
qualitative data to achieve a deeper understanding of the topic. This allowed for a more
comprehensive analysis by integrating perceptions and personal experiences from
questionnire with workers, human resource management professionals, and career transition
consultants. In this way, it was possible to understand and recognize certain contexts and
practices that either support or hinder a more inclusive, diverse, and equitable environment
regarding gender and age issues, seeking, therefore, to clarify perceptions, concerns, and
challenges surrounding the topic. By highlighting the challenges arising from changes in the
valuation of longevity, age diversity, and gender, it is possible to raise awareness and
sensitivity to the issue and to suggest implementing social practices and policies that mitigate
negative factors and reinforce positive ones within organizations. The research process aims
to enhance the corporate social sphere, identify key perceptions, concerns, and workplace
difficulties, and combat age- and gender-based prejudice in organizations, aligning corporate

practices with best practices for society as a whole.

Keywords: Ageism. Gender. Generational diversity. Intersectionality.
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1 Introducéo

Diante do cenério de envelhecimento da populagdo, por um lado, e da maior oferta e
qualificagdo da méo de obra feminina por outro, ndo s6 no Brasil, mas no mundo, torna-se
importante compreender como se da a sociabilidade no ambiente de trabalho levando em
consideracdo a complexidade gerada pela interseccionalidade das questdes oriundas do
etarismo e de género no ambiente organizacional para compreender suas percepcdes e
consequéncias. Essa combinacdo tem impactos significativos para a sociedade, que podemos
categorizar como um fato social.

O fato social neste trabalho tem o sentido formulado por Durkheim (2007) “consiste
em maneiras de agir, de pensar e de sentir, exteriores ao individuo, e que sdo dotadas de um
poder de coercao em virtude do qual esses fatos se impdem a ele”, pois afeta trabalhadores de
forma coletiva, estabelece atributos distintos, diferentes dos estudos em outras ciéncias da
natureza e que nos serviram para analise das entrevistas.

Segundo o método durkheimiano, o fato social possui trés principais caracteristicas,
conforme argumenta o Vares (2021) que seriam eles: (i). exterioridade, (ii). coercitividade e
(iii). generalidade.

A exterioridade retrata os fatos sociais em dois niveis: o impacto do meio sobre o
individuo e a continuidade entre geracdes historicas. Estes fendmenos ndo sdo individuais, mas
frutos da interacdo social, onde € analisado o individuo antes e depois das determinacdes sociais
e por apresentarem padrdes constantes, tornam-se objetos de estudo da sociologia.

A coercitividade é a forma impositiva com que os fatos sociais incidem sobre o
individuo. Pode ocorrer de duas formas: i. externa, por meio de leis, cultura, costumes e san¢oes
e punicdes para quem desobedece as regras; ii. interna, quando as normas sdo absorvidas pela
pessoa durante a socializacdo. Internalizando de forma subjetiva, sendo possivel criar padrdes
internos de comportamentos para enfrentar tensGes psicoldgicas, de acordo com o que a
sociedade espera.

A generalidade é o terceiro traco dos fatos sociais e significa que esses fatos sdo
compartilhados por muitos individuos em uma sociedade ou em um grupo. Ela é um produto
da vida em comum e das interagdes entre as pessoas, resultando em pluralidade no processo de
socializagdo. O fato social existe de forma independente e se repete na coletividade, ndo sendo

apenas um evento isolado ou biolégico, mas sim um padrdo comum. Vares (2021)
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Analisando o fato social do ponto de vista da exterioridade, a sociedade dita preceitos
sobre como se deve agir diante de fatos de idade ou de género. Olhando para a coercitividade,
o desafio € ser resiliente e enfrentar as regras implicitas e explicitas, que, na forma de pressao
social, sdo impostas. Observando a generalidade, fica evidente a questdo do preconceito como
um fendémeno coletivo, visivelmente manifestado e sofrido nas estruturas da sociedade.

Uma das primeiras defini¢Ges sobre preconceito relacionado a idade foi escrita em 1969
por Robert Butler, que, em consonéncia com a definicdo de Durkheim, cunhou o termo
ageismo, abrangendo todos os grupos etarios e afirmando que o etarismo se manifesta em trés
aspectos: i. atitudes preconceituosas, ii. praticas discriminatérias e iii. politicas e praticas
institucionais que multiplicam crengas estereotipadas (Butler, 1969). No segundo capitulo,
apresentaremos o conceito de ageismo cunhado por Robert Butler, atento a manifestacéo
preconceituosa ja na década de 70.

O que se busca ao discutir o0 tema € trazer inspiracdo para o futuro das proximas
geracOes conforme as citacdes de escritora francesa Simone de Beauvoir (1990): “para quebrar
a conspiragdo do siléncio”. Contudo “0 sentido de nossa vida estd em questdo no futuro que
nos espera; ndo sabemos quem sSomos se ignorarmos quem seremos: “aquele velho, aquela

velha; reconhecamo-nos neles” precisamos tratar e reconhecer que:

...a velhice denuncia o fracasso de toda a nossa civilizagdo. E o homem inteiro que é
preciso refazer, sdo todas as relagdes entre os homens que é preciso recriar, se
quisermos que a condi¢do do velho seja aceitavel. Um homem nédo deveria chegar ao

fim da vida com as maos vazias, e solitario (Beauvoir, 1990 p.12).

Considerando a questéo de género precisamos dar alusdo de melhorar o entendimento
sobre a posicdo da mulher na sociedade, é necessario agregar entendimento ao processo de
empoderamento feminino "ndo se nasce mulher, torna-se mulher" (Beauvoir, 1949).

Ao ler as palavras dessa filsofa seminal e que representa uma maturidade feminina
invejavel, nos inspiramos a explorar e refletir sobre as questdes interrelacionadas com a idade
e ao género, no ambiente de trabalho.

A perspectiva social, ao ser estudada, permite a reflexdo e a possibilidade de mudanca

de atitudes até mesmo nédo percebidas, enquanto ndo desveladas, por serem naturalizadas pela
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histdria do individuo, minimizando preconceitos e favorecendo a criagao de politicas publicas
e 0 posicionamento das empresas.

A combinagc&o entre a teoria de Emile Durkheim e o conceito de etarismo cunhado por
Robert Butler, e as posi¢des de Simone de Beauvoir, consagram uma oOtica transdisciplinar.
Enquanto Durkheim (1895/2007) apresenta as estruturas do fato social para explanar como as
normas externas implicam possivelmente coercdo sobre o individuo, Beauvoir (1949)
confidencia que as normas sao instrumentos que fazem com que o individuo “torne-se” mulher
ou idoso, sob as nuances das expectativas sociais, construindo a identificacdo do preconceito
sobre idade, Butler (1969) denomina como etarismo um sistema de exclusdo diante da
generalidade, em face da reducéo da pluralidade humana a estereotipos cronolégicos.

Com o intuito de dialogar com pautas e agendas postas pela sociedade contemporénea,
buscamos, dentre os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) criados em 2015 pela
Organizacdo das Nacdes Unidas (ONU, 2015), aqueles que se alinham com o tema de nossa
pesquisa. Assumindo que os ODS representam, de forma global, as questdes a serem, se ndo
resolvidas, mitigadas ao longo das proximas décadas. Neste sentido foram selecionadas trés
ODS que estdo correlacionados com tema da pesquisa, mas que mesmo assim ao analisé-los,
percebemos lacunas.

O ODS 5 é destinado para a questdo de género especificamente, mas ndo aborda a
questdo do envelhecimento, o ODS 8 aborda a questdo do trabalho decente e crescimento
econémico para jovens e ndo inclui pessoas idosas e o ODS 10 trata as redugfes das
desigualdades, independentemente da idade e género, mas ndao ha um aprofundamento para
tratar a questdo do envelhecimento e género, ou seja, ndo houve uma formulacdo explicita sobre
a questéo do envelhecimento de forma direta nos 17 ODS. Isto nos surpreende na medida em
que a populacdo mundial vem se tornando cada vez mais envelhecida e com um nimero maior
de mulheres, portanto, deveria ter sido dada mais atencéo as questdes do envelhecimento e das
mulheres: “Em 2025, a expectativa global de vida chegou a 73,5 anos, o que mais do que
dobrou o numero de idosos nas ultimas trés décadas, 1,2 bilhdo de pessoas tem mais que 60

b

anos. Em 2050, estima-se que 2,1 bilhdo de cidaddos tenham 60 anos ou mais.” onde a
representacdo ¢ maior de mulheres (ONU,2025). A ONU ainda ressalta que as contribuigdes
no trabalho e a cooperagdo extratrabalho das mulheres idosas sdo consideravelmente
relevantes, ainda assim elas continuam “amplamente invisiveis e desconsideradas”, resultando

em limitacdes e desvantagens de género durante a vida. (ONU, 2022).
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1.1 Analise dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentaveis ODS

Tencionando contribuir para a formagdo de um mundo mais harménico e igualitario, a
ONU, por meio dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS), buscou discutir,
diretamente ou indiretamente, a questdo de género e do etarismo por meio de trés de seus
dezessete ODS. Abaixo destacado trechos interessantes para analise dos 3 ODS correlatas com

0 tema:

Objetivo 5 - Igualdade de género - Alcancar a igualdade de género e empoderar todas as

mulheres e meninas

5.1 Acabar com todas as formas de discriminacdo contra todas as mulheres e meninas

em toda parte;

5.5 Garantir a participagéo plena e efetiva das mulheres e a igualdade de oportunidades
para a lideranca em todos os niveis de tomada de decisdo na vida politica, econdmica e

publica;

Objetivo 8 - Trabalho decente e crescimento econdémico - Promover o crescimento
econdmico sustentado, inclusivo e sustentavel, emprego pleno e produtivo e trabalho

decente para todas e todos.

8.5 Até 2030, alcancar o emprego pleno e produtivo e trabalho decente para todas as
mulheres e homens, inclusive para 0s jovens e as pessoas com deficiéncia, e

remuneracao igual para trabalho de igual valor;

Objetivo 10 - Reducédo das desigualdades- Reduzir a desigualdade dentro dos paises e

entre eles

10.2 Até 2030, empoderar e promover a inclusdo social, econdmica e politica de todos,
independentemente da idade, género, deficiéncia, raca, etnia, origem, religido, condi¢ao
economica ou outra (ONU, 2015).
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1.1.2 Lacunas dos ODS

Em uma analise complementar mais detalhada das dimens6es dos ODS, ha algumas
lacunas que merecem um tratamento mais especifico para abordar complexidades relacionadas
a idade e ao género.

Contudo, os ODS, especialmente 0 ODS 5 (lgualdade de Género), o ODS 8 (Trabalho
Decente) e 0 ODS 10 (Reducéo das Desigualdades), organizam uma agenda global pretenciosa
em contribuir para que o futuro seja mais igualitario, neste sentido a pesquisa busca elucidar
lacunas relevantes para o tema principal sobre a interseccao entre etarismo e género.

Os temas dos ODS, apesar de indispensaveis, ndo apresentam uma abordagem sobre a
discriminacao por idade de forma explicita, diante da interseccdo das categorias de sujeicao,
como idade para trabalhadores idosos, onde apenas € apresentado a preocupagdo com o jovem
e no caso do género apresenta a questdo da igualdade de mulheres e meninas e néo cita a mulher
idosa.

O ODS 5 tem relevancia para o empoderamento feminino ao abordar a questdo do
género com singularidade. Amplia a complexidade do fator idade com género, direciona a 0s
enfrentamentos a discriminacdo de mulheres e meninas em todos os niveis, mas ndo colabora
de forma direta com as gradac6es do envelhecimento.

O ODS 08 estabelece a inclusdo no trabalho para todos, estabelecendo uma correlacao
com o etarismo. E vasta a lista de fases de sofrimento por preconceito; na fase inicial, em que
0 jovem ndo possui experiéncia, as chances de obter o primeiro emprego sdo reduzidas,
conforme cita a frase complementar “inclusive para os jovens e as pessoas com deficiéncia”
(ONU, 2015).

A falta de complemento enfético, direcionado aos idosos, deixa um hiato, nédo
colaborando para os que, por exemplo, no caso de nossa pesquisa, no ambiente de trabalho,
ndo haja uma politica implicita e/ou deliberada de descarte de curriculos na primeira fase de
processos seletivos ou de exclusdo de lista de promocdo ou na proeminéncia de lista de corte
de empregados.

O ODS 10 foca na abrangéncia da reducdo das desigualdades, com cerne em renda,
inclusdo social, inclusdo econémica e politica, leis, melhorias na regulamentacdo do mercado
financeiro e facilitagdo da migracdo. A questdo da idade é apresentada, porém ndo se especifica
a discussdo sobre preconceito etario no ambiente corporativo, nas praticas comuns, COmo nas

contratacdes, promogdes, treinamentos e demissoes.
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Vale ressaltar que estudar este assunto visa melhorar a configuracdo de compreenséo,
possibilitando ampliar a forma como se visualizam questdes imbricadas, como as de idade e de
género, podendo, a partir dai, gerar insights para avangar em politicas empresariais com
dimensdes éticas e sociais, alinhadas a agenda global de cunho abrangente.

O estudo pretende contribuir para a construcéo e disseminacao da conscientizacdo na
transformacéo do paradigma etario e de género, oferecendo a propagacéo, conscientizacao e
sensibilizacdo, bem como a implementacéo de boas praticas e politicas para promover para a
diversidade etaria e a inclusdo, com base nas préaticas sociais.

Torna-se imprescindivel aumentar a quantidade de estudos voltados a diversidade
etaria, com um olhar que queira compreender aspectos do preconceito etario e de género
presentes nas organizagdes, onde estes preconceitos também ¢é observado e sentido pelos jovens
que iniciam sua carreira e os trabalhadores que envelhecem e ja atuam ou necessitam se
reposicionar no mercado de trabalho, por isso € necessario valorizar as diferencas geracionais,
diante das contribuigdes para o enriquecimento das interagcdes profissionais e sociais.

A convivéncia saudavel e a inclusdo de todos importa uma vez que “o aumento da
longevidade reforga a necessidade de pensar os trabalhadores mais velhos na composicao da
for¢a de trabalho do futuro” (Tonelli et al.,2020) e o da entrada de trabalhadores jovens no
inicio da esfera laboral, pois nesta etapa da vida, onde pode acontecer a desvalorizagcdo por
falta de experiéncia, critérios de contratacdo muito exigentes ou esteredtipos negativos sobre
juventude, conforme cita a autora Matos (2024) “conseguir um enquadramento laboral € um
desafio para qualquer jovem que termina o ensino médio e almeja sua independéncia
financeira.” partimos da premissa que diferentes geracdes podem e devem conviver e aprender
em conjunto em ambientes organizacionais.

Esses temas, na nossa sociedade, ainda avangcam de forma comedida, portanto, as
discussOes e proposituras sobre a diversidade geracional e a questdo de igualdade de género
contribuem para uma mudanc¢a cultural, podendo tornar o ambiente de trabalho diverso,
inclusivo e igualitario.

Jd ha um aumento ainda que incipiente e timido no empenho no combate ao
etarismo/idadismo, contando com o apoio de instituicbes mundiais, como a ONU —
Organizacdo das NagOes Unidas e a OMS - Organiza¢do Mundial da Saude, com langamento
de campanhas para conscientizagéo e correcao de atitudes discriminatorias a fim de minimizar
as consequéncias para a saude fisica e mental das pessoas (ONU, 2021). Porém, as acoes

promovidas pela ONU sdo focadas na salde dos idosos e visam a sociedade como um todo,
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ndo se da atencdo ao espaco social do trabalho, foco da nossa pesquisa. Lembrando que esse
olhar é onde ocorre a divisdo de tarefas, portanto, € no ambiente de trabalho que se manifestam
muitos fendmenos sociais por meio da “divisdo do trabalho social”, conforme afirma o autor

Falcdo (2012), com base na teoria de Durkheim.

1.2 Justificativa

Os dados demograficos do Censo de 2022 evidenciam as mudancas no padrdo etario
brasileiro, cada vez mais, a populacdo estad envelhecendo. Em 2070, cerca de 37,8% da
populacdo serd idosa, o que corresponde a aproximadamente 75,3 milhdes de pessoas com 60
anos ou mais (IBGE, 2024).

Os dados (Tabela 1) demonstram que, em média, a expectativa de vida das mulheres é
historicamente maior que a dos homens, com uma diferenca de aproximadamente 6 anos. Em
2070, a expectativa de vida sera de 86,1 anos para mulheres e 81,7 anos para homens (IBGE,
2024). O que significa que, por si s6, uma série de politicas publicas deveria ter como
centralidade as mulheres idosas, seja no trabalho formal ou nos pés-trabalhos, normalmente

informal e ndo remunerado.

Tabela 1

Expectativa de vida ao nascer

Ao Expectativa de vida ao nascer (anos) Diferencial entre
0S sexos (anos)
Total Homem Mulher
1940 45,5 42,9 48,3 54
1950 48 45,3 50,8 55
1960 52,5 49,7 55,5 5,8
1970 57,6 54,6 60,8 6,2
1980 62,5 59,6 65,7 6,1
1991 66,9 63,2 70,9 7,7
2000 71,1 67,3 75,1 7,8
2010 74,4 70,7 78,1 7,4
2019 76,2 72,8 79,6 6,8
2020 74,8 71,2 78,5 7,3
2021 72,8 69,3 76,4 7,1




2022 75,4 72,1 78,8 6,7
2023 76,4 73,1 79,7 6,6
2024 76,6 73,3 79,9 6,6
Variagédo
(1940/2024) 31,1 30,4 31,6

Fonte: IBGE, 2025.
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No Brasil, a populacdo de mulheres € composta de forma predominante de adultas de
“25 a 59 anos (23,1% de 25 a 39 anos e 26,9% de 40 a 59 anos), seguida por criangas e

adolescentes até 14 anos de idade (12,4% de até 9 anos e 6,4% de 10 a 14 anos), por idosas
(17,1%) e por jovens de 15 a 24 anos (6,8% de 15 a 19 anos e 7,4% de 20 a 24 anos)”

(RASSEAM, 2025).

Tabela 2

Evolucéo da quantidade de mulheres no Brasil

Anos Total Diferenca da quantidade de
Homens Mulheres mulheres

1940 20.614.088 20.622.227 8.139
1950 25.885.001 26.059.396 174.395
1960 35.055.457 35.015.000 40.457
1970 46.331.343 46.807.694 476.351
1980 59.123.361 59.879.345 755.984
1991 72.485.122 74.340.353 1.855.231
2000 83.576.015 86.223.155 2.647.140
2010 93.406.990 97.348.809 3.941.819
2022 98.532.431 | 104.548.325 6.015.894

Fonte: IBGE, 2022

Conforme a Tabela 2, a representacdo da populacdo brasileira por sexo, segundo o
IBGE (2022), apresenta 48,5% de homens (98.532.431) e 51,5% de mulheres (104.548.235),

0 que indica que ha aproximadamente 6,0 milhdes de mulheres a mais do que homens.

A proporc¢édo da populacgdo idosa com mais de 65 anos, representa 10,9% da populagéo,

o indice demonstra 0 aumento nos Ultimos anos, onde nos anos 1980 era cerca de 4% e em

2022 aumentou para 10,9% da populagéo, conforme Figura 1.
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Figura 1

Populacéo por idade e sexo

Proporc¢ao da populacao residente no Brasil,
segundo grupos de idade (%) do Grafico
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Fonte: IBGE - Censo Demogréfico, 2022

Os dados demograficos apresentam muitas possibilidades de analise, expondo variaveis
valiosas para tornar transparentes as modificacfes ao longo dos anos, contribuindo para o
aprofundamento do estudo para a sociedade. Esta pesquisa contribui para aprimorar a
compreensdo do envelhecimento: “O envelhecimento populacional no Brasil ¢ uma realidade
incontornavel que exige respostas integradas, inovadoras ¢ sustentaveis” (Zortéa et al., 2025).

Como ja mencionado, além de haver mais mulheres do que homens no Brasil, a sua
formagdo tem sido superior & dos homens. Em um pais que ainda necessita de mao de obra
qualificada, € necessario que haja uma politica de retengdo de mao de obra qualificada,
independente de género ou idade.

O cenario do ensino superior no Brasil apresenta uma desconformidade persistente nos
indicadores de desempenho: as mulheres obtém resultados superiores aos homens. Esse
protagonismo feminino é sobretudo advertido nas taxas de conclusdo dos cursos. Os
percentuais de conclusdo do ensino superior, conforme indicado na Tabela 3, demonstram essa
expressividade: nos anos entre 2016 e 2017, a diferenca era de 7,7 pontos percentuais a favor
das mulheres e, em 2023-2024, essa diferenca permanece alta, em 6,9 pontos percentuais.
Diante dos grupos ingressantes, os indices indicam que a expectativa é de que as mulheres se
formem cerca de 11% a mais do que os homens. Durante o periodo de 2020 a 2022, os indices
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apresentam queda no comportamento durante a pandemia de COVID-19. As mulheres sdo mais
instruidas e, em média, tém nivel de instrucéo superior ao dos homens.

O IBGE, com base nos dados de 2022, aponta que 20,7% das mulheres com 25 anos ou
mais possuiam nivel superior completo, em compara¢do, 0s homens eram apenas 15,8%
(IBGE, 2022). E possivel observar também que pessoas com mais de 50 anos ainda concluem

0 ensino superior, embora os indices tenham perdido forga nos ultimos anos.

Tabela 3

Taxa de concluséo efetiva de alunos no sistema de educacao superior

Taxa de Concluséo Efetiva de Alunos no Sistema de Educacgéo Superior em Cursos de Graduacéo -
Brasil 2016/2024

Sexo Faixa de ldade

50

Ano Fluxo [Totall . ) 20a22 23e24 25a29 30a39 40a49 anos

Feminino Masculino Até 19 anos

anos anos anos anos anos ou

mais

2016-2017 69,3 72,5 64,8 64,1 78,4 71,2 65,1 65,5 66,6 63,9
2017-2018 69,2 72,3 64,9 66,2 78,6 71,2 65,1 64,8 65,6 63,3
2018-2019 68,0 71,4 63,5 60,8 77,2 70,2 63,8 63,7 65,4 63,4
2019-2020 68,5 71,7 64,1 64,7 76,4 69,6 64,1 65,5 67,1 64,2
2020-2021 63,9 67,5 59,0 59,7 70,9 64,6 59,5 61,8 63,7 61,0
2021-2022 63,3 66,9 58,4 57.8 74,9 66,4 58,2 58,6 60,5 57,7
2022-2023 65,8 68,5 62,1 65,1 77,8 69,5 61,1 60,9 62,2 604
2023-2024 64,9 67,8 60,9 65,7 77,3 69,8 60,4 59,3 61,1 59,7

Fonte: Censo da Educagéo Superior - Inep/MEC, 2024

Compreender o envelhecimento da populacdo e a necessidade de promover um
ambiente de trabalho que abranja uma maior amplitude etaria de trabalhadores é fundamental
para promover e disseminar uma cultura mais inclusiva e igualitaria. “A necessidade de um
olhar mais atento e inclusivo por parte das empresas e da sociedade em geral em relacdo aos
trabalhadores mais velhos é urgente. E preciso desconstruir estigmas relacionados & idade no
ambiente corporativo” (da Costa, 2025).

Além disso, parece-nos que serd cada vez mais necessario valorizar os talentos
femininos, ja que de modo geral sdo mais bem formadas conforme apontam os dados do
Inep/MEC (Tabela 3) e tém uma expectativa de vida maior (IGBE, 2024) “é necessario
desconstruir estereotipos de género que associam mulheres a papéis secundarios, além de

incentivar a representatividade feminina em posigdes de decisdo” (Lins et al., 2025).
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Em 2023, foi criada a Lei da Igualdade Salarial e de Critérios Remuneratorios entre
mulheres e homens (Lei 14.61/2023), visto que a Constituicdo Federal e a Consolidacao das
Leis do Trabalho (CLT) ja asseguravam esse direito, mas foi necessério reafirmar, diante das
praticas de ndo cumprimento, visto que a forca de participagdo das mulheres ainda é

subrepresentada. Para os autores Trevisan, et al. (2022):

Praticas discriminatorias, em especial em relacdo a mulher, mas ndo sé, ndo aparecem
apenas em relacdo a sub-representacdo no nivel hierarquico da organizacdo. Também,
as areas de maior perspectiva, como as de digitalizacdo das cadeias de valor, sdo de
amplo dominio masculino. Esse dominio aparece também nas redes de relacionamento

para novas oportunidades de trabalho. (p.1)

A Figura 2, do Observatorio de lIgualdade de Género, demonstra uma queda
significativa na participacdo da méo de obra de trabalhadores com mais de 60 anos. O declinio
é ainda mais rigoroso entre as mulheres, o que evidencia um degrau mais profundo para as
trabalhadoras com mais de 60 anos de idade. Conforme a Figura 2, o percentual de participacédo
das mulheres em todas as faixas etarias € inferior ao dos homens. O que, por si s6, ja demonstra
uma discrepancia, jd que temos mais mulheres com formag&o escolar adequada do que 0s
homens em todas as fases da vida escolar, inclusive na universitaria (Tabela 3). Mas o que

chama a atencdo aqui é a diferenca entre mulheres e homens empregados apds 0s 60 anos.



Figura 2

Taxa de participacéo da forca do trabalho de pessoas maiores de 14 anos — Brasil

Taxa de participacédo na forca do trabalho das pessoas de
14 anos ou mais de idade por sexo, segundo 0s grupos de
idade - Brasil - 2° timestre de 2024 (%)
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Fonte: IBGE, 2024 — Elaboracdo: Ministério das Mulheres. Observatério da Igualdade de

Género - RASSEAM, 2025
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Dados recentes do Ministério do Trabalho e Emprego (2024) mostram que 0 mercado

de trabalho no Brasil varia conforme o género e a idade. Segundo o Observatorio da Igualdade

de Género (Ministério da Mulher, 2025), a taxa média de participacdo das mulheres € de

52,60%, enquanto a dos homens é de 72,30%.

A média da relagdo homem/mulher (H/M) é de 72,75%, o0 que destaca como género e

idade, juntos, afetam o acesso ao trabalho. A faixa etaria de 18 a 24 anos apresenta a menor

diferenca entre homens e mulheres (80,71%), mas a disparidade aumenta nas faixas etéarias

mais avancadas, especialmente entre aqueles com mais de 60 anos. Nesse grupo, apenas

16,90% das mulheres participam do mercado de trabalho, em comparacdo com 34,20% dos

homens. Isso sugere que as desigualdades de género no emprego aumentam com a idade,

provavelmente devido a desvantagens histéricas enfrentadas pelas mulheres.
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Tabela 4
Relacdo Mulher x Homens na de participacao da forca do trabalho
14217 | 18a24 | 25a39 | 40a59 | 60+
Mulheres| 13,80% | 61,50% | 71,90%| 64,30%| 16,90% | 52,60%
Homens 19%| 76,20% | 91,60% | 85,90%| 34,20% | 72,30%
M/H 72,63% | 80,71% | 78,49% | 74,85% | 49,42% | 72,75%

Fonte: IBGE, 2024 — Elaboracdo: Ministério das Mulheres. Observatério da Igualdade de
Género - RASSEAM, 2025

Nota: Tabela elaborada pela autora com dados do IBGE para anélise da relagdo dos dados da
figura 2.

A retencdo de talentos femininos precisara vir acompanhada de uma remuneracéo justa.
As leis que visam a igualdade remuneratoria evidenciam a disparidade.

A baixa taxa de recolocacdo profissional entre pessoas com 65 anos ou mais de idade
fica evidente nesta faixa etaria.

As desigualdades entre homens e mulheres no Brasil € muito significativa, apesar dos
pequenos avangos, as mulheres recebem salarios menores que os homens e enfrentam muitos
entraves na disputa de vagas no mercado de trabalho, conforme demonstrado na Tabela 5, a
disparidade de remuneracdo média entre homens e mulheres, dos Gltimos 10 anos, os salarios
das mulheres sdo menores cerca de —23%, que a dos homens, conforme levantamento trimestral
da taxa variavel de rendimento médio mensal real das pessoas de 14 anos ou mais de idade
ocupadas na semana de referéncia com rendimento de trabalho, habitualmente recebido,
conforme dados do IBGE (2025).

Tabela 5
Rendimento médio mensal por sexo
Média
Rendimento | Diferenca da
3°trimestre | Homens | Mulheres médio em reais | diferenca
2014 R$ 3.523,00 | R$ 2.581,00| R$ 3.133,00 942,00 270
2015 R$ 3.421,00 | R$ 2.580,00| R$ 3.070,00 841,00 o504
2016 R$ 3.340,00 | R$ 2.579,00| R$ 3.022,00 761,00 23
2017 R$ 3.391,00 | R$ 2.592,00| R$ 3.054,00 799,00 4%




2018 R$ 3.424,00 | R$ 2.652,00| R$ 3.096,00 772_,00 2939
2019 R$ 3.417,00| R$ 2.661,00| R$ 3.095,00 75(;,00 29904
2020 R$ 3.499,00 | R$ 2.703,00| R$ 3.162,00 79(;,00 29304
2022 R$ 3.329,00 | R$ 2.634,00| R$ 3.032,00 695-,00 21%
2023 R$ 3.472,00| R$ 2.758,00| R$ 3.167,00 71&;’00 21%
2024 R$ 3.620,00 | R$ 2.820,00| R$ 3.275,00 80(5,00 29904
2025 R$ 3.735,00 | R$ 2.973,00| R$ 3.406,00 762-,00 220%

Média geral da diferenca de rendimentos por sexo -23%

Fonte: IBGE - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua trimestral
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Nota: Tabela acrescida das colunas diferenca em R$ e diferenca média criado pela autora

Os avancgos conquistados pelas lutas das mulheres brasileiras em busca de
reconhecimento e igualdade formal se consolidaram por meio da promulgacdo da
Constituicdo Federal de 1988, que encerrou um ciclo de 21 anos de ditadura militar.
Né&o obstante, a manutengéo da divisdo sexual do trabalho e o racismo que estruturaram
a formac&o da sociedade brasileira ainda fazem com que as mulheres enfrentem muitos
obstaculos no mercado de trabalho: barreiras para a ascensdo aos cargos de direcao,
desigualdade salarial, oportunidades de crescimento profissional limitadas, dupla
jornada de trabalho e preconceitos contra a maternidade reforcam a necessidade do
estabelecimento de politicas publicas para promocéo da equidade de género no mercado

de trabalho (Lemos, 2025, p.2).

Em 2023, o Governo Federal alterou a Consolidagdo das Leis do Trabalho (CLT),
decretando a Lei 14.611/23, a fim de estipular a igualdade salarial e de critérios remuneratérios,
determinando a igualdade entre homens e mulheres que exergam o mesmo trabalho de mesma
funcéo (Lei 14.611/2023).
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E possivel identificar que em 2023, houve o aumento significativo de ingresso de agdes
trabalhistas causadas por preconceito etario, no comparativo dos ultimos cinco anos, ocorreu
aumento de mais de 13.000% (de 3 processos em 2018 para 403 em 2023) conforme
levantamento do escritdrio Trench Rossi Watanabe (Valor Econdmico, 2024).

Justifica-se ainda o enfoque no género, pois a mulher é mais afetada pelo etarismo
conforme apresentado na figura 2 e comentado acima, bem como no seu desenvolvimento
profissional nas varias fases da vida, sobretudo nos momentos de transformagdo cotidiana,
jornada multipla: como maternidade, menopausa, atividades domésticas e cuidados com
familiares idosos que resultam na sobrecarga das mulheres, conforme os autores Morales e
Marcén (2024), “apesar do progresso notavel que foi feito para diminuir a lacuna entre
mulheres e homens no mundo do trabalho, as mulheres ainda séo sub-representadas em muitas
ocupacgoes.”

Em 2024, em S&o Paulo, os homens continuam sendo a maioria; o total de contratacdes
foi de 1.446.552 homens admitidos e 1.338.228 mulheres admitidas (CAGED, 2024), apesar
das mulheres serem a maioria da populacédo brasileira, onde representa 51,5% da populagéo
totalizando cerca de 104,5 milhdes de mulheres (IBGE, 2022).

A despeito das leis sobre o tempo necessario de trabalho para se adquirir a
aposentadoria venha ndo s6 no Brasil, mas no mundo todo aumentando, podemos perceber
através do Figura 3 que o numero de admitidos com idade superior a 65 anos é muito baixa. O
que causa um problema de ajuste entre a necessidade de se ficar mais tempo no mercado de
trabalho e a capacidade de absorcéo da méo de obra com maior idade por este mercado.

Diante do aumento da expectativa de vida, considerando que as pessoas precisam
permanecer mais tempo no mercado de trabalho, sera necessario que haja uma conscientizacao
para o0 melhor aproveitamento das pessoas com mais idade, as empresas necessitam repensar a
retencdo de seus trabalhadores em idades mais avancadas, com a ajuda do Estado, para
atividades tais como de mentoria, assessoria, areas de pesquisa e outras, onde possam ser de
extrema ajuda. O processo de migragdo de funcbes dentro das organizacOes deve ser

incentivado e integrado a um programa bem elaborado e divulgado nas empresas.
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Figura 3

Admitidos por faixa etaria em Sao Paulo

Admitidos por faixa etaria -
Homens 1.446.552 - Mulheres 1.338.228
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Fonte: CAGED, 2024

Considerando que os indices de admissdo para maiores de 65 anos em 2024 foram de
cerca de 9.106 contratacbes, fica evidente a disparidade no volume de recolocacdes
profissionais para idosos, conforme Figura 3.

No Brasil, a populagéo idosa com mais de 65 anos de idade passou de 7,4% em 2010
para 10,9% em 2022, considerando cerca de 22,2 milhdes de pessoas, 0 que resulta em um
crescimento de 57,4% nos ultimos 12 anos (IBGE, 2022).

Considerando que a aposentadoria € a principal fonte de renda para a subsisténcia dos
idosos brasileiros, é necessario reconhecer que, para alguns, o valor da aposentadoria € muito
baixo, resultando em apenas 1 salario-minimo, como beneficio previdenciario, determinando
que é necessario um complemento de renda para alcancar as necessidades basicas necessarias.

As contraposi¢des, acontecem também, em outros paises, uma pesquisa realizada com
liderancas femininas nos Estados Unidos, executada pela Harvard Business Review, que tem
como principal objetivo refletir de forma inteligente para contribuir para boas préaticas de
gestdo, apontou que apds os 50 anos, as mulheres sao representadas pela opinido que se tornam
obsoletas e ultrapassadas, sendo desconsideradas para possiveis planejamentos sucessorios nas
carreiras, ja 0s homens nessa faixa etaria, sdo considerados muito experientes (Dielh, et al.,
2023).

Em 2024 a revista McKinsey, que tem uma vasta experiéncia em consultorias sobre
novas formas de pensar sobre gestdo e novas tendéncias de negdcios, apresentou relatdrio anual
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de analise de dados dos ultimos 10 anos, e demonstrou que a representatividade feminina ainda
apresenta uma enorme disparidade de género onde independente de raca ou etnia, as mulheres
ainda sdo minoria nos melhores cargos nas empresas americanas (Krivkovich, et al., 2024).

O aumento da expectativa de vida do cidad&o e a reducédo da taxa de nascimento, vem,
décadas apo6s decadas, gerando um fenébmeno global, o envelhecimento da populacéo,
resultando no aumento da expectativa de vida do trabalhador, cada vez mais serd necessario
trabalhar mais tempo, conforme a Reforma da Previdéncia no Brasil, realizada em 2019, e as
mudancas ocorridas em outros paises. O aumento da idade e tempo de contribui¢do para a
aposentadoria forca os trabalhadores a permanecerem no mercado de trabalho. Conforme

analisa a gerente do IBGE Irene Gomes em 2022:

Ao longo do tempo a base da piramide etaria foi se estreitando devido a reducéo da
fecundidade e dos nascimentos que ocorrem no Brasil. Essa mudanca no formato da
piramide etéria passa a ser visivel a partir dos anos 1990 e a piramide etéria do Brasil
perde, claramente, seu formato piramidal a partir de 2000. O que se observa ao longo
dos anos, é reducdo da populacdo jovem, com aumento da populacdo em idade adulta

e do topo da piramide até 2022 (IBGE, 2022, n.p.).

E possivel perceber analisando os indices de populacdo residente no Brasil,
representado pela piramide etaria, conforme divulgado pelo Censo Demogréafico de 2022
(Figura 4), o movimento da diminuig&o de nascimentos, representado de forma decrescente de
12,6%, o total de criancas com até 14 anos e o crescimento do nimero de pessoas com 65 anos

ou mais representando 57,4% da populacdo na analise dos ultimos 12 anos.
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Figura 4
Censo Demografico 2022: Populacéo por idade e sexo

Populagéao residente no Brasil (%)
Segundo sexo & grupos de iklade, em 2010 & 2022
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Fonte: IBGE — Censo Demogréfico, 2022

1.3 Problema de pesquisa: praticas discriminatérias de etarismo e de género

Dadas muitas préaticas invisiveis, intangiveis e imateriais que trazem em seu bojo
preconceitos de género e de idade, identifica-las ndo é tarefa facil, principalmente no ambiente
de trabalho onde outras questdes também estao envolvidas, como a prépria questdo hierarquica
de comando, estilos de geréncia, cultura competitiva organizacional, entre outros fatores. Estes
também trazem ao ambiente de trabalho situacdes, se ndo tdxicas, ao menos desconfortaveis.
Nesse sentido, 0 nosso problema de pesquisa ndo pretende abarcar todas as variaveis que
podem tornar o ambiente de trabalho saudavel e inclusivo ou toxico e insalubre. Procuramos
identificar e isolar, como se fosse totalmente possivel realizar tal tarefa, as acdes e praticas no
ambiente de trabalho mais afeitas a discriminar pessoas por conta do género e da idade
avancada. Nesse sentido, nosso problema de pesquisa concentra-se em responder:

Como se manifestam e sdo percebidas, no ambiente de trabalho, praticas
discriminatorias de etarismo e de género pelos individuos?
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1.4 Objetivo

1.4.1 Objetivo Geral

Analisar as percepcdes e dificuldades dos trabalhadores sobre as acgdes de
conscientizagdo sobre as praticas de preconceito etario e de género nas organizacfes, em
contraponto as preocupacdes e politicas desenvolvidas pelas &reas de recursos humanos das
organizacOes e empresas de recolocacgéo profissional.

Por meio dos achados, com a conscientizacao e a sugestdo de praticas mais sociais nas
empresas, contribuindo para implementar préticas sociais que promovam a diversidade
geracional e de género.

A afirmacdo da autora Nobrega (2008) baseada no conceito de Merleau-Ponty “Os
estudos da percepc¢éao tém contribuido para ampliar a compreensao de cognicdo, no sentido de
tornar mais claro como se realiza o fendmeno conhecer.” é ampliada tornando-se um alicerce
para o entendimento da cognicgéo e a producao de subjetividades, esclarecendo a forma de como
o fenbmeno conhecer se realiza, "a filosofia da percepcdo anunciada por Merleau-Ponty
desdobra diante de nos a tarefa de compreender o corpo como sensivel exemplar na construcao
de saberes e na producéo de subjetividades” (Nobrega, 2008).

Compreender a percep¢do dos individuos no seu meio social possibilita uma
interpretacdo continua e efetiva, revelando evidéncias de pontos de vista subjetivos sobre como
se organizam no meio social, para a evolucao e interacdo dentro da sociedade em que se esta
inserido. Muitas mulheres, em diferentes ambientes: lar, empresa, lugares publicos etc., s6
percebem que foram abusadas, molestadas, subjugadas ou subavaliadas anos depois da situagao
vivida, quando parece que a verdadeira condicdo em que se encontrava é revelada. A reificacédo
é desnudada. Além de microagressdes vivenciadas diariamente, por meio de a¢fes discretas,
as vezes sem intencdo, como falas pejorativas e depreciativas com base no género e de idade,
mesmo em carater isolado e irrelevante, podem acarretar consequéncias para a saude mental

feminina.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Detectar as principais percepgdes, preocupacdes e dificuldades sobre os preconceitos

de idade e de género nas diferentes geracoes;
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Apresentar as experiéncias de trabalho de diferentes geracdes sob o olhar da intersec¢éo
de idade e de género;

Elucidar as atitudes e desafios das empresas através dos profissionais que atuam em
Recursos Humanos;

Elucidar as atitudes e os desafios dos profissionais que atuam em Recolocacao
Profissional.
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2 Fundamentacao teorica

2.1 Etarismo

De acordo com Robert Butler (1969), o etarismo manifesta-se por meio de uma triade
de aspectos: atitudes individuais preconceituosas, praticas discriminatérias no cotidiano e
politicas institucionais que reforcam estereotipos. A introducdo do termo "etarismo" teve como
objetivo ilustrar o impacto dessas praticas em todas as fases da vida, alinhando-se as definicdes
sociologicas de Durkheim sobre a funcdo das normas sociais.

O etarismo é um preconceito ou discriminacdo, que influencia na experiéncia dos
trabalhadores de todas as idades (jovens, adultos e idosos), sendo reforcado por estere6tipos e
preconceitos sociais, tornando-se mais relacionado a desvalorizacdo de pessoas mais velhas em
todas as areas da vida, como mercado de trabalho, interacdes sociais e salde. “é crucial
combater estere6tipos negativos sobre o envelhecimento e promover uma cultura de respeito e
valorizagdo da diversidade etaria” (Schneider et al.,2024).

Para a autora Corréa (2023) “envelhecer ¢ uma condi¢do humana, que como tal, merece
ser vista com respeito e cuidado” discutir o processo de envelhecimento na contemporaneidade,
com maior profundidade, debater preocupacdes de salde fisica e mental, bem-estar,
planejamento financeiro, trabalho, comportamento e estilo de vida, tem sua relevancia, ainda
em concordancia sobre o envelhecimento os autores Corréa e Verissimo (2025) dialogam
“envelhecer € um processo intrinseco a todas as pessoas e inicia-se na concepcao, percorrendo
por todos os dias de suas vidas. Fato é que a cada momento o ser humano fica mais velho”.

A ocorréncia do preconceito etario é um fato, mas cabe entendé-lo como um fenémeno
multifacetado, incluindo a variavel género nas discussdes sobre o tema e assumindo um cenério
ainda mais desafiador, ja que as mulheres envelhecem como alvo de preconceitos: o sexismo e
o etarismo (Corréa, 2023).

Dar atengdo, falar e pesquisar sobre preconceito de idade, influéncia significativamente
para reduzir o idadismo, promove conscientizagdo para melhorar o bem-estar psicologico e
fisico dos idosos “o preconceito contra idosos ¢ um problema prevalente, mas pouco
pesquisado. Isso ¢ surpreendente, considerando que a idade ¢ uma das trés "categorias
primitivas" pelas quais as pessoas categorizam alguém instantaneamente (raca e género sao as

outras duas)” (Nelson, 2019).
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Analisar as variacOes e tendéncias das dificuldades e praticas organizacionais, tendo
como desafio a renovacgédo do conhecimento e do comportamento, e colaborar com a diminuicéo
do preconceito etério e de género nas organizacOes brasileiras sdo fatores que inferem nas
mudangcas de paradigma para o desenvolvimento humano.

Nas analises de dados sobre o envelhecimento brasileiro, é fundamental considerar o
etarismo. As mudancas no Brasil e no mundo evidenciam e destacam a estrutura etaria como
um alerta, sobretudo quanto a inclusdo dos idosos no mercado de trabalho (Schneider et
al.,2024).

Tendo em vista o envelhecimento dos trabalhadores brasileiros, as organizacfes
precisardo aperfeicoar e criar politicas, visto que, com o0 aumento da expectativa de vida no
Brasil, o envelhecimento da populagdo produtiva se tornaré cada vez mais evidente. Com isso,
sera necessario compreender e combater o preconceito etério e de género nas organizacgoes.

O ambiente organizacional ainda apresenta vulnerabilidades na gestdo da idade. Para
Cepellos e Tonelli (2017), o direcionamento do futuro, aponta uma forca de trabalho mais
idosa, em que as empresas se demonstram inexperientes para os enfrentamentos do cenario.

Em 2022, a Ernst & Young, considerada uma das maiores consultorias globais, e a
Maturi, plataforma brasileira que promove a inclusdo de pessoas com mais de 50 anos na
recolocacéo profissional, uniram-se para observar como o envelhecimento da forca de trabalho
esta presente nas empresas. Por meio de uma pesquisa que retne esforcos para colaborar e
compreender os desafios da diversidade etaria.

A pesquisa entrevistou empresas para avaliarem os impactos positivos e negativos que
o envelhecimento da forca de trabalho pode gerar para as organizagoes.

Os principais achados da pesquisa (Figura 5) foram o ganho de conhecimento (melhoria
da gestdo do conhecimento, por 48% dos entrevistados; melhorias nas relagdes interpessoais
45%; complementaridade de times 40%; e melhoria no clima organizacional 38%). Portanto, é
possivel aproveitar as vantagens, mas € preciso colaborar para combater praticas de preconceito

em relacdo a idade (etarismo), ainda presentes em muitas organizacdes.
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Pesquisa de impactos positivos e negativos gerados pelo envelhecimento da forca de trabalho

Impactos positivos e negativos que o envelhecimento da forca de trabalho gera
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As iniciativas voltadas a praticas de gestdo de idade nas empresas ainda sdo prematuras,

0 que revela que as organizagdes ndo estdo prontas para enfrentar a nova realidade da massa
de trabalho idosa. “A auséncia de politicas diferenciadas para profissionais mais velhos é
paradoxal, uma vez que esses profissionais sao considerados mais comprometidos, confiaveis,
produtivos e pontuais do que os funciondrios mais jovens” (Tonelli et al,.2020).

A sociedade também enfrenta o preconceito etario de forma moderada: “identificar,
dentro de cada sociedade, os fatores limitantes e determinantes do etarismo seria 0 primeiro
passo para o enfrentamento da discriminacdo contra a populacdo idosa” (Schneider et al.,
2024).

Entender com profundidade as preocupagdes nesse processo natural da vida, visto que

progressivamente as pessoas ainda continuam produtivas e com bom desempenho, transcorre
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a necessidade com brevidade de envolvimento do governo, das empresas e da sociedade, para
elucidar a questdo sobre envelhecimento dos trabalhadores como prioridade, com isso poderao
estimular a criacdo de politicas de gestdo de pessoas, favorecendo a solidariedade
intergeracional, promovendo a diversidade etaria. (Schmitz, et al., 2022).

Discutir o assunto contribui para a mutacéo das referéncias etarias, restabelecendo um
ambiente de trabalho multigeracional e de género mais inclusivo.

A transformacdo da sociedade brasileira nos Gltimos anos aponta para 0 aumento da
expectativa de vida, com isso, 0s desafios aumentam para que o ambiente de trabalho esteja
preparado para ser mais inclusivo, diverso e igualitario, pois as projecdes indicam que as
pessoas viverdo, em média, até 81 anos (IBGE, 2024). A Tabela 4 apresenta o aumento da
expectativa de vida.

Tabela: 6

Expectativa de vida aos 60 anos

Expectativa de vida aos 60 anos . .
Ano (anos) Diferencial entre
0S Sexos (anos)
Total Homem Mulher
1940 13,2 11,6 14,5 2,9
1950 13,6 11,9 14,9 2,9
1960 14,3 12,6 15,7 3
1970 15,3 13,5 16,7 3,2
1980 16,3 15,2 17,6 2,4
1991 18,7 17,4 20 2,6
2000 20,1 18,4 21,7 3,4
2010 21,4 19,6 23,1 3,5
2019 22,3 20,4 23,9 3,4
2020 21,2 19,2 23 3,9
2021 20,1 18,2 21,9 3,7
2022 21,6 19,8 23,2 3,4
2023 22,5 20,7 24 3.4
2024 22,6 20,8 24,2 3,4
Variacao
(1940/29024) 93 9.2 7

Fonte: IBGE, 2024

Nas Ultimas décadas, celebrar os 60 anos por volta de 1940, era avistar um horizonte de
pouco mais de dez anos, hoje essa mesma idade representa o inicio de um novo ciclo, que se
estende por mais de duas décadas de vida, renovando uma nova probabilidade,

tradicionalmente, a expectativa de vida desse grupo etario cresceu 9,3 anos, (mais 9,2 anos para
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0s homens e mais 9,7 anos para as mulheres) IBGE (2025). Essa renovacéo, especialmente na
vida das mulheres, convida a ressignificar o tempo, como estamos vivendo e como é possivel
acolher uma nova maturidade em nossa sociedade.

Dimensionar o impacto social, econémico, cultural e politico do envelhecimento,
considerando a relacdo direta entre o individuo e a sociedade, elucida a celeridade da
reorganizacao global diante do envelhecimento (Rossini Neto, et al., 2000).

O etarismo é um dos principais ataques ao envelhecimento ativo, exposto nas
institui¢Oes, nas leis e no mundo. Manifestado em diversos niveis individuais, institucionais e
culturais, acometendo a salde e altivez das pessoas, da sociedade e da economia (Santana et
al., 2024).

Para o autor Nelson (2016) “O preconceito de idade representa uma ameaca clara e
direta ao envelhecimento saudavel de idosos” as ameagcas resultam em danos enfaticos a saude
mental de idosos, diminuindo a vontade de viver, diminuicdo do convivio social, falta de
interesse em tratamentos médicos e atividade fisica.

Para o secretario dos Direitos da Pessoa Idosa Alexandre da Silva considera que:

...quando o idadismo é internalizado e a pessoa pensa que nao é mais capaz, significa
um fracasso das politicas publicas, um fracasso da sociedade, porque a gente tendo
condicOes de enfrentar, ndo conseguiu, e a pessoa acha que ndo é uma pessoa sujeita de

direitos e de poder usufruir plenamente a sua cidadania (GOV, 2024, n.p.).

As lutas no combate ao preconceito preconizam garantir dignidade e respeito ao idoso

que tanto contribui para a sociedade durante toda sua vida ativa.

2.2 Género

Compreender a complexidade de género no ambiente organizacional, nos possibilita
aprofundar em aspectos fundamentais para a compreensdo das estruturas de poder,

desigualdades, dificuldades enfrentadas por diversas identidades de género.
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As normas, expectativas e papeis de género sdo construidos socialmente e
internalizados, moldando o comportamento, as oportunidades e as percep¢des no ambiente de
trabalho, para o autor Jaime (2011) “os atributos considerados masculinos, assim como aqueles
tidos como femininos séo fluidos e podem ser corporificados tanto por homens quanto por
mulheres”

A construcdo de género liga-se a construcdo social de comportamentos e identidades
associados a mulheres e homens, que se moldam ao longo do tempo e no ambito cultural.
"Género tem suas raizes na jun¢do de duas ideias importantes do pensamento ocidental
moderno: a da base material da identidade e a da construcao social do carater humano”
(Nicholson, 2000).

Vale considerar que a identidade de género tem um fundo social dindmico, motivado
por fatores culturais e sociais, 0 que ressalta a necessidade de condutas inclusivas e
compreensivas, diante da complexidade das experiéncias humanas (Oliveira, 2024).

Assimilar e aprofundar a compreensdo do género em pesquisas resulta em uma visao
diferente das relagdes sociais e, por consequéncia, das relagdes de sujeicdo social que, de forma
historica, foram construidas entre homens e mulheres. (Bacelar et al., 2021)

Os estereotipos de género sdo julgamentos e opinides prévias para comportamentos,
diante das atribui¢fes sociais pré-estabelecidos e limitada para mulheres e homens, como por
exemplo a distin¢do de cores segmentadas, rosa para meninas e azul para meninos “acerca dos
esteredtipos de género e da constituicdo identitaria como construgcdes sociais que delimitam
papéis adequados aos homens e as mulheres™ (Barros e Mourdo, 2020).

Com isso, os resultados de crencas difundidas sobre habilidade, comportamentos e
caracteristicas para homens e mulheres, delimita e expde vieses rotuladores e inconscientes que
influenciam nos processos organizacionais, reafirmando que homens tem comportamento
assertivo, resultando em desempenho como lideres, diretores e chefes, ja as mulheres sdo vistas
como cuidadosas, resultando em cargos melhores como atendimento, cuidados médicos e
atividades operacionais.

As profissfes sdo divididas tradicionalmente entre homens e mulheres, em que o
trabalho da mulher é depreciado e minimizado, enquanto o trabalho do homem € valorizado e
enaltecido, resultando em posicOes e cargos de alto escal&o.

Para a autora Cisne (2015), esse é o resultado do patriarcado:
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O patriarcado aqui se expressa em um dos seus pilares estruturantes: a divisdo sexual
do trabalho, que se revela ndo apenas na diferenciacdo entre trabalhos considerando
feminismos e masculinos, mas, também, na hierarquia e na desigualdade no acesso aos

meios de producdo, ao trabalho e a riqueza por ele produzida (p.140).

Diante das estruturas permanentes embora haja alguns avangos, o preconceito €
perpetuado e continua necessitando de reafirmacgdes a todo tempo, pois as mudancas de
paradigmas demandam transformac6es de crencas e discriminag@o enraizadas na sociedade,
mesmo assim, “postos de trabalho considerados masculinos sdo mais valorizados e mais bem
remunerados, enquanto os considerados femininos sdo desvalorizados e alguns sequer

considerados trabalho, como é o caso do doméstico” (Cisne, 2015).

2.2.1 Desigualdade Salarial

No Brasil persiste a diferenca de remuneracdes entre homens e mulheres, no ultimo
Relatério de Transparéncia Salarial o Governo Federal, divulgou que as mulheres recebem
20,9% a menos que os homens (GOV, 2025).

Para a autora Rodrigues (2023):

Pode-se dizer que a resisténcia na efetivacdo da igualdade de género no mercado de
trabalho decorre ndo apenas da complexidade dos fatores que se articulam para a
formacdo de salarios e de possibilidades de ascensdo no trabalho. Essas dimensdes
também estdo envoltas em aspectos sociais e culturais que sdo pouco suscetiveis de
rapida mudanca, principalmente aqueles relacionados a alguns valores e préticas
arraigados sobre divisdo de papéis entre homens e mulheres no trabalho e na sociedade

de um modo geral (p. 31).
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A persisténcia da desigualdade salarial s6 mudara por meio da conscientizacao sobre a
valorizacdo do trabalho das mulheres, com novos comportamentos da sociedade e das
empresas. Todavia, algumas mulheres alcangaram algumas posi¢des de comando, mas ainda
estdo enraizadas em atuacgOes profissionais culturalmente categorizadas como atividade

feminina, ainda com baixa remuneracao:

As estatisticas sobre género e trabalho no Brasil demonstram que, apesar das barreiras,
as mulheres conseguiram acessar cargos de direcdo no mundo empresarial. Todavia,
ainda estdo concentradas em segmentos da atividade econdmica relacionados com
servigos sociais, culturais e de saude, os “guetos femininos”; e perfazem salarios

menores que seus pares homens (Jaime, 2011, p.135).

Esses contrastes notados no mercado de trabalho brasileiro assistem que a desigualdade
de género ndo se manifesta de forma desconectada ou ordenada. Ao contrério, ela se ramifica
em diferentes esferas da vida social, demandando um alicerce tedrico capaz de alcancar a

multiplicidade de pressdes e resisténcias sociais.

Tais vantagens e desvantagens nas relaces de género assumem multiplas formas. Essa
é uma licdo realmente importante advinda da pesquisa em ciéncias sociais e, neste
aspecto, as concepcdes de analise de género atuais avancaram decisivamente para além
dos modelos unidimensionais de patriarcado (Connell, 2014, p.14).

Apesar da participacdo feminina no mercado de trabalho ter crescido, o nivel de
escolaridade é, em média, maior do que o dos homens, o rendimento médio mensal apresenta
uma consideravel disparidade.

Em 2025, os dados demonstram que as mulheres receberam R$ 2.973,00 e os homens,
R$ 3.735,00, o que indica que o salario da mulher é cerca de 20,4% menor que o dos homens.

Conforme mencionado anteriormente, média dos ultimos 10 anos é de 23%.
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Conforme ilustrado na Figura 6, embora tenha havido uma pequena aproximacgdo nos
altimos anos, o desequilibrio ainda € significativo, evidenciando a persisténcia da disparidade

salarial.

Figura 6

Rendimento médio mensal de trabalho por sexo
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Fonte: IBGE - Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua trimestral.

Implementacdes de politicas publicas, como, por exemplo, a Lei de Igualdade Salarial
(Lei n° 14.611/2023), representam avancos institucionais no combate a disparidade de
rendimentos. Esta lei colabora com as analises dos relatorios de transparéncia salarial das
empresas com mais de 100 trabalhadores, tornando visiveis as lacunas salariais para que o
estado federativo busque alternativas para assegurar a idade e a integridade profissional.

Os dados sobre disparidade salarial indicam que a mao de obra feminina ainda é
subalternizada, alimentando um ambiente de fragilidades deixando aberturas para a
vulnerabilidade econdmica e para o silenciamento, em que ocorre assédio moral e sexual.

O assédio moral e sexual ainda esta presente no ambiente organizacional, esse tipo de
violéncia afeta mulheres e cria um ambiente intimidador e inseguro. E necessario falar sobre o

assunto, pois 0s constrangimentos ainda persistem e precisam ser enfrentados. “O
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enfrentamento ao assedio moral e sexual exige esfor¢os integrados que envolvem organizagdes,
sociedade civil e poder publico” (Rego et al., 2025).
A violéncia presente necessita ser combatida, pois ndo hd o que possa ser tolerado,

conforme afirmam os autores Saad et al., (2024):

...a violéncia contra a mulher no ambiente laboral é uma realidade alarmante que afeta
a vida e a carreira de inimeras mulheres, destacando a necessidade das organizacgdes e
pesquisadores se engajarem na obtencdo de um ambiente de trabalho seguro e inclusivo

para as mulheres” (p.376).

Esses comportamentos abusivos, geram repercussdes impréprias e intolerantes,
resultando na pratica da violéncia, “A violéncia relacionada ao trabalho produz sofrimentos,

enfermidades, privacoes, incapacidades, mutilacGes e mortes” (Vieira, 2023).

2.2.3 Conciliagéo entre Vida Pessoal e Profissional

Para mulheres, equilibrar os papéis da vida diante das responsabilidades: profissionais,
familiares, estudantis e sociais é desafiador e exige muita dedicacdo. Esse acimulo de tarefas
e responsabilidades diminui a qualidade de vida, pois jornadas intensas resultam em
esgotamento e fadiga, muitas vezes ignorados, pelas pessoas de convivio proximo. Conforme

afirmam as autoras Cerqueira e Rodrigues (2024):

...apesar de a maternidade ser cansativa e desafiadora, muitas mulheres assumem que
desenvolveram competéncias importantes e positivas também para as suas vidas
profissionais, tornando-se mais empaticas e atentas aos outros. No entanto, elas também
enfrentam desgastes emocionais e fisicos ao tentar equilibrar esses dois papéis,

sentindo-se culpadas por acharem que falham em algum deles (p.45).
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2.2.4 Masculinidade

Embora as discussfes sobre masculinidades oferecam contrapontos importantes ao
preconceito etario, este estudo examina especificamente o fator género no contexto dos
enfrentamentos e das experiéncias das mulheres.

O objetivo e aprofundar a compreensdo de como a dinamica social organizacional
aborda a interseccionalidade entre etarismo e género, diante do envelhecimento feminino,
contexto em que o0s estigmas de género e idade se cruzam de forma mais aguda. Logo, “E
importante, no entanto, reconhecer que os homens ndo compartilham de forma igualitaria do
dividendo patriarcal. Divisdes de classe, privilégio de raca e exclusdo, diferencas
rurais/urbanas, além de outras forgas, produzem hierarquias de riqueza ¢ pobreza.” (Connell,
2014).

2.3 Interseccionalidade

A pesquisa passa pelo propdsito de compreender a relacdo entre fatores sociais, ou seja,
a interseccionalidade, que traduz de que forma os fatores como género, classe social, idade e
orientacdo sexual e como a combinacao de um ou mais fatores resultam em desequilibrio social,
conforme concordam o0s autores: “A interseccionalidade pode ser compreendida como
ferramenta analitica capaz de contribuir para a solucdo de problemas muitas vezes
invisibilizados quando se trata do acesso aos Direitos Humanos” (Stelzer e Kyrillos, 2021) e
“Como ferramenta analitica, a interseccionalidade considera que as categorias de raga, classe,
género, orientacdo sexual, nacionalidade, capacidade, etnia e faixa etaria - entre outras —sdo
inter-relacionadas e moldam-se mutuamente” (Collins e Bilge 2021).

Por volta dos anos 1960, apesar do termo interseccionalidade ainda ndo ter sido criado
formalmente, o pensamento de intelectuais e ativistas como Angela Davis, nos Estados Unidos,
e Lélia Gonzalez, no Brasil, ja estabelecia essa teoria. Ambas articulavam o fato de que as
opressdes sistémicas e estruturais sdo indissocidveis, apresentando uma visdo profunda dos
marcadores sociais.

As afro-americanas trazem ao movimento de mulheres uma forte tradi¢do de luta em
torno de questdes que as vinculam politicamente as causas progressistas mais cruciais. Esse é
o0 sentido do lema “Erguendo-nos enquanto subimos”. A abordagem revela as preocupacdes e

interesses de milhares de mulheres, sobre emprego, condi¢cdes de trabalho, salarios justos,
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violéncia racial, falta de moradia, homofobia, idadismo e discriminacdo de pessoas com
deficiéncias (Davis, 2017).

Em 1989, surgiu o termo “interseccionalidade" como uma ferramenta analitica,
moldado por Kimberlé Crenshaw, académica, advogada, defensora dos direitos civis dos norte-
americanos e ativista antirracista (Hirata, 2014), a expressdo interseccionalidade carrega uma
rigueza histérica de vivéncias de mulheres negras, conceitualmente pertencendo a varias
dimensbes de identidade (Al-Faham et, al., 2019), salientado pelas opressdes vividas, as
contribuicbes da analise interseccional enfatizam a compreensdo perante 0s eixos de opressao
e as formas de dominacdo (Ambrosio 2022).

As autoras concordam com a visdo de utilizacdo da interseccionalidade como um
poderoso instrumento de observacdo e de desenvolvimento no combate as desigualdades
sociais, “a interseccionalidade investiga como as relages interseccionais de poder influenciam
as relacdes sociais em sociedades marcadas pela diversidade, bem como as experiéncias
individuais na vida cotidiana” (Collins e Bilge, 2021) e “amplia a compreensdo das
desigualdades estruturais e possibilita a formulacdo de estratégias mais eficazes de resisténcia,
mobilizagdo e transformacgao social” (Santos, 2025).

Para elaborar uma discussdo mais proxima da realidade, pondera a escritora brasileira
Carla Akotirene (2019), que a interseccionalidade é uma ferramenta indispensavel na correcédo
reparatoria historicamente revelada nas lutas sobre as disparidades sistémicas sociais, onde
compreender as complexidades, possibilita e aumenta o envolvimento para a criacdo de novas
politicas publicas e novas acles de inclusbes afirmativas, na luta pela diminuicdo das
desigualdades, onde essas acOes viabilizam o melhoramento benéfico de pessoas
desfavorecidas e discriminadas, que necessitam de apoio efetivo. “interseccionalidade €, antes
de tudo, uma lente analitica sobre a interacéo estrutural em seus efeitos politicos ¢ legais”.

Refletir sobre o assunto possibilita e refor¢ca a argumentacdo fundamental do conceito,
de diferentes maneiras de opressao “A interseccionalidade ¢ uma forma de entender e explicar
a complexidade do mundo, das pessoas e das experiéncias humanas” (Collins e Bilge 2021) e
corrobora com repercussdes e ponderacOes para estender o entendimento do comportamento
de forma aparente ou oculta “A analise interseccional permite e propicia uma reflexao
permanente sobre a tendéncia que tem qualquer discurso emancipador para adotar uma posicao
hegemdnica e engendrar sempre um campo de saber-poder que comporta exclusdes e coisas

ndo ditas ou dissimuladas™ (Vigoya, 2016).
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Diante das interacdes focalizadas na interseccionalidade, é possivel compreender e
visibilizar situacdes concretas de exclusao e desigualdade vivenciadas, podendo ainda fornecer
incentivos & composicdo de novas politicas (Moraes e Conceicdo, 2019), contribuindo como
estratégia de enfrentamento social colaborando com a renovacgdo de uma nova ética, conforme
a autora Emanuele Goes (2019): “A interseccionalidade ¢ uma ferramenta tedrica e
metodoldgica que estilhaca o espelho da mulher universal, ... transformando em prismas de
mulheres no universo”.

“A interseccionalidade transcende 0s limites conceituais para se afirmar como um
dispositivo estratégico de investigacdo e intervencao social, que ilumina as especificidades das
experiéncias” (Santos, 2025). Diante do exposto, € possivel afirmar que a utilizacdo da
interseccionalidade é uma ferramenta primorosa, fundamental e colaborativa para contribuir

para o proposito de examinar, pesquisar e promover melhorias sociais e politicas publicas.

Portanto, reconhecer e utilizar a interseccionalidade como ferramenta metodolégica é
essencial para a producdo de conhecimento comprometido com a justica social, pois ela
permite ndo apenas descrever realidades complexas, mas também atuar sobre elas,

contribuindo para a construcéo de praticas e politicas mais equitativas. (Santos, 2025).

A interseccionalidade oferece uma compreensdo holistica dos preconceitos,
estereotipos e intolerdncias, considerando as interconexdes entre vertentes sob varios angulos
e coligacBes, como género, idade, raca, classe social e outros. I1sso apresenta a possibilidade de
falar sobre o assunto, explicar opressdes, promover debates, ponderacdes e conscientizacdo, e
se apresentando como uma ferramenta essencial para a defesa dos direitos sociais na busca por

uma sociedade igualitaria, valorizando e reconhecendo as experiéncias e vivéncias de todos.

2.4 Diversidade geracional

A diversidade geracional nas relag¢fes de trabalho preconiza os valores da convivéncia,
da troca de experiéncias, de conhecimentos, de ideias e de aprendizado. A geracao adulta possui
experiéncias acumuladas ao longo do tempo, e 0s mais jovens possuem qualificacdes, como
habilidades tecnoldgicas, o que favorece a partilha de conhecimento entre as geracdes (Colet e
Mozzato, 2021).
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Para Carioni e Dutra (2024) ¢ possivel afirmar que a convivéncia de grupos geracionais
€ um assunto atual para os pesquisadores de forma global, demonstrando sua relevancia para a
area de gestdo de pessoas a fim de criar um recurso estratégico.

Muito se ganha com pensamentos variados, tanto dos trabalhadores mais velhos quanto
dos mais jovens. Compreender e contribuir, com esforcos, para a valorizacdo dos talentos
humanos, sem discriminacao, necessita ser cultural nas organizacdes, a comegcar pela sociedade
(Altmann, et al.,2023).

Aprender e transitar a diversidade de etapas da carreira profissional, é necessario para
dar continuidade nos processos de aprendizado nas fases mais avancadas da vida, sobretudo
compreender 0 panorama da mudanca social, aceitando os momentos de transi¢cGes da vida
(Scott e Gratton, 2021).

Diante do compromisso com a Responsabilidade Social, colaborar com “a incluséo de
profissionais 50+ transcende a responsabilidade social, representando uma estratégia
empresarial perspicaz e indispensavel” (Litvak, 2024).

Compreender as mudancas geracionais facilitard a convivéncia no ambiente de
trabalho. Os autores Fraga et al. (2022) demonstram que ainda é baixa a producdo de pesquisas
na dimensdo da diversidade geracional, mesmo diante da preocupacdo atual com o
envelhecimento da populacdo e da maior permanéncia no ambiente de trabalho das pessoas

acima de 60 anos.

2.4.1 Esteredtipos Geracionais

As caracteristicas geracionais tém sua relevancia no comportamento dos trabalhadores,
estereotipados por geracao, em que o trabalhador com mais idade enfrenta barreiras diante das
novas mudancas e tecnologias, e 0s jovens possuem uma habilidade inata nessas tecnologias,
pois ja cresceram vivenciando-as e sentem mais naturalidade no manuseio de equipamentos
com novidades tecnologicas. Diversificar as geragdes no ambiente organizacional, promove o
equilibrio intergeracional, através de mentorias, formacdo colaborativa e simplicidade nas
nuances tecnoldgicas, construindo um caminho harmonioso, conjunto e colaborativo, tornando
a diversidade etaria uma oportunidade estratégica (Santos et al., 2025).

Valorizar a integracdo de diversas geracOes, resulta em contribuicbes para uma
sociedade mais inclusiva e resiliente, revertendo estereotipos e preconceitos relacionados a
idade.
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Uma forca de trabalho cada vez mais longeva, fruto do envelhecimento acelerado no
Brasil, implicard uma intensificacdo dos contatos intergeracionais nos grupos de
trabalho. Essa convivéncia tanto podera ser uma oportunidade de aprendizagem como
uma fonte de conflito, dependendo de préaticas organizacionais voltadas a gestdo da

idade (Hanashiro e Pereira 2020, p.202)

A relacdo intergeracional caracteriza-se pelo aprendizado reciproco, que se prolonga na
beneficéncia do conhecimento, da compreensdo e, sobretudo, do afeto correspondente. Com
isso, provém a ideia positiva e explicita sobre as geragdes, contestando a viséo de segregacao
de faixas etarias, consequéncia do empobrecimento das relacdes sociais que resulta no
preconceito etario (Poltronieri et al., 2015).

As vivéncias humanas diéarias se intercalam de harmonia e conflitos, devido as
diferencas de objetivos, valores, perspectivas, convivio, familiaridade e coleguismo entre as
diferentes idades e geracOes. Isso exige que as liderancas sejam sensiveis as nuances
geracionais, fortalecendo estrategicamente a coesdo interna para inovacdo colaborativa.
(Souza et al., 2025).

O convivio entre geracdes permuta sabedorias, tanto para o idoso que reparte quanto
para 0 jovem que absorve conhecimento, e vice-versa. Com isso, a relacdo intergeracional é
um compartilhamento de sabedorias; desse modo, jovens e longevos sdo personagens

principais na diviséo de experiéncias (Poltronieri et al., 2015).

2.4.2 Aprendizagem Intergeracional

Conhecimentos e habilidades entre diversas geragdes no ambiente de trabalho tem um
potencial de troca muito rico, o processo de aprendizado € mutuo entre pessoas jovens e pessoas
idosas, cooperam para o enriquecimento das relagdes humanas “o curso da vida transforma-se
em um espaco de experiéncias abertas e ... cada fase de transi¢do tende a ser interpretada pelo
individuo” (Debert, 1999).

A troca de valores, experiéncias, ideias e afeto entre pessoas de diferentes geragdes,

resulta em beneficios de grande relevancia para o aprendizado dos envolvidos, ainda para
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Debert, (1999) “cada momento vivido € uma nova experiéncia e em qualquer idade ha muito o
que aprender”.

As organizagdes precisam refinar as estratégias e politicas organizacionais, visando a
valorizagéo da colaboragéo dos trabalhadores de todas as idades, a fim de promover a inclusdo
geracional e combater o etarismo.

Conhecer e aprofundar o entendimento sobre as mudancas apresentadas pelas
transformacdes de cenario, agregam perspicacia para empresas engajadas e preocupadas com
0 bem-estar de seus trabalhadores. “Organizagdes que adotam a incluséo etaria ndo apenas se

destacam por sua €tica, mas também se posicionam vantajosamente no mercado” (Litvak,

2024).

2.5 Etarismo, género, interseccionalidade e diversidade geracional

A intersec¢do entre 0 preconceito etério e o de género influencia significativamente o
ambiente de trabalho, exigindo uma estrutura analitica que va além da mera associacdo de
preconceitos individuais. A interseccionalidade oferece uma perspectiva critica para descobrir
aspectos distintos do envelhecimento interligado ao trabalho da mulher. Frequentemente,
alguns aspectos séo negligenciados ou estigmatizados de maneiras distintas em relagédo ao
envelhecimento masculino. Uma compreensdo abrangente dessas dinamicas é essencial para
promover a diversidade geracional nas organizag6es, transformando-a de um conceito tedrico
em uma pratica inclusiva, valorizada, efetiva e colaborativa, na qual cada vez mais possa ser
garantida a integridade e o respeito ao trabalhador jovem ou idoso, de qualquer género.
Segundo as Nagdes Unidas, “a intersec¢do entre a discriminacdo com base na idade e no género
agrava as desigualdades novas e existentes, incluindo esteredtipos negativos que combinam o

preconceito de idade e o sexismo” (ONU, 2022).
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3. Metodologia

3.1 Métodos Mistos

A pesquisa foi aplicada por meio de multiplos instrumentos, a fim de compreender
percepcOes, opinides e atitudes, na busca por melhoramento e progresso no entendimento sobre
0 tema etarismo e género, com o proposito de contribuir e apresentar perspectivas proveitosas
e oportunas, de forma qualitativa e quantitativa.

Para os autores John e David Creswell “nessa abordagem, um pesquisador coleta tanto
os dados quantitativos quanto os qualitativos, analisa-os separadamente e depois compara 0s
resultados para ver se os achados confirmam ou refutam um ao outro”. Diante da analise
primaria, “A primeira abordagem ¢ denominada comparacao lado a lado. Essas comparagdes

podem ser vistas nas se¢des de discussao dos estudos de métodos mistos” (Creswell e Creswell,

2021).

3.1.1 Pesquisa Quantitativa

A pesquisa quantitativa foi realizada por meio de um questionario com 17 perguntas
fechadas. O grupo 1 é formado por Trabalhadores (empregados ou desempregados, que ja

trabalharam anteriormente) das geracGes Baby Boomers, X, Y e Z.

3.1.2 Pesquisa Qualitativa

O estudo foi realizado por meio de pesquisa de campo qualitativa exploratéria, com
questionarios, sem a exaltacdo de quantidades. Para Silveira e Coérdova (2009), “ndo se
preocupa com representatividade numérica, mas, sim, com o aprofundamento da compreensao
de um grupo social, de uma organizac¢ao, etc.”

A pesquisa qualitativa, segundo Prodanov e Freitas (2013), interpreta a relacdo
dindmica entre o mundo real e o sujeito, isto quer dizer que ha um vinculo indissociavel entre
0 mundo objetivo e a subjetividade do sujeito que ndo tem possibilidade de se traduzir em
numeros, os dados sdo indiziveis, onde o foco principal é a abordagem.

Analisando as variagdes das abordagens “os métodos qualitativos partem de dados
baseados em texto e imagem, tém passos singulares na analise dos dados e se valem de

diferentes abordagens” (Creswell, 2021).
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Neste caso, 0 questionario 2 para Profissionais de Recursos Humanos foi de 14
perguntas, fechadas e abertas, e o questionario 3 para Profissionais de Recolocacéo Profissional

foi de 8 perguntas abertas.

3.2 Metodologia da analise de dados

3.2.1 Triangulacéo de dados

A pesquisa serd realizada atraves de entrevistas com atores (Trabalhadores,
Profissionais de Departamento de Recursos Humanos e Profissionais de Consultorias de
Recolocacdo Profissional), baseando-se na metodologia triangular, tratando as diferentes
dimensoes de tempo, de espaco e de nivel analitico.

Para os autores Zapeppellini e Feuerschutte (2015), “a triangulagdo se mostra uma
ferramenta Gtil para a producdo de conhecimentos sustentados em metodologias que permitem
a aproximacao e a apreensdo de fendmenos da realidade de forma abrangente e aprofundada™.

Com um processo de pesquisa detalhado e minucioso, espera-se investigar o que ndo é
aparente, a execucdo do projeto com congruéncia, elucidando percepcoes e ponderagdes nessa
nova concepgéo de ideias (Tozini-Reis, 2009).

Explorar tendéncias de comportamento social e estudar formas de comportamento
permitird avangar na geragdo de novos entendimentos, resultando em perspectivas modernas e
proporcionando um desfecho com resultados de finalidade primordial para a constru¢do de um
novo pensamento, conforme o autor Chizzotti (1995), “fundamentam-se em dados coligidos
nas interagcOes interpessoais, na coparticipacdo das situacdes dos informantes, analisadas a
partir da significagdo que estes dao aos seus atos”.

A triangulagdo permitird as afirmag¢des dando “a validade no uso da abordagem
convergente deve estar baseada no estabelecimento da validade quantitativa (p. ex., construto)
e da validade qualitativa (p. ex., triangulacdo)” (Creswell e Creswell, 2021).

3.2.2 Corpus da Amostra

A pesquisa sera delimitada na Cidade de S&o Paulo - SP, importante centro econdémico
e financeiro do Brasil, com populacio estimada em 2022 de 11.451.999 habitantes e o indice
de Desenvolvimento Humano Municipal IDHM 0,805 (IBGE, 2022).
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3.2.3 Riscos da Pesquisa

Esta pesquisa oferece grau minimo de risco, ndo apresentando qualquer risco fisico,
psicolégico ou emocional, com garantia de sigilo e privacidade, ficando livre de qualquer
desconforto, exposicdo ou situagcdo vexatoria. Os riscos, 0 controle e a autorizacdo da
participacao serdo feitos por meio do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE).

Os participantes da pesquisa tiveram o direito de encerrar o preenchimento do

questionario em caso de qualquer incdmodo ou desconforto.

3.2.4 Instrumento de Coleta

A ferramenta de coleta utilizada foi por meio do survey de forma online pela plataforma

Survey Monkey, desenvolvido 3 questionarios:

Entrevistas com 3 grupos focais:

e Grupo 1: Trabalhadores (geracdes Baby Boomers, X, Y e Z)
Quantitativa - Questionario enviado por link, com 17 perguntas fechadas para
trabalhadores (empregados ou desempregados), utilizando duas escalas do tipo
likert de 5 pontos, variando de:

e 1 Nunca, 2 Raramente, 3 Ocasionalmente, 4 Frequentemente e 5 Muito

frequentemente

e 1 Discordo totalmente, 2 Discordo parcialmente, 3 Nem concordo, nem
discordo, 4 Concordo parcial e 5 Concordo totalmente
e Grupo 2: Empresas - Area de Recursos Humanos
Qualitativa/Quantitativa - Questionario enviado por link, com 14 perguntas
fechadas e abertas para Profissionais das Areas de Gestdo de Recursos Humanos;
e Grupo 3: Consultorias de recolocacdo profissional
Qualitativa - Questionario enviado por link, com 8 perguntas abertas para
profissionais de Consultorias de Recolocacdo Profissional.
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Os links dos questiondrios foram divulgados digitalmente para o grupo de

trabalhadores, profissionais de Recursos Humanos e profissionais de Recolocacéo Profissional,

atraves do LinkedIn, mensagem direta e divulgacdo em grupos. Os links foram disponibilizados
entre 04/10/2025 e 31/12/2025.
Todos os questionarios foram respondidos com 100% de concordancia com o TCLE

(Termo de Consentimento Livre e Esclarecido).

Tabela 7

Quantidade de questionarios respondidos

Grupo NUmero (Amostra)|Foco Principal da Resposta

Trabalhadores 197 Percepcdes, dificuldades e barreiras vividas
Recursos 24 Preocupacdes e politicas desenvolvidas, visao sobre
Humanos competéncias, bem como, preconceitos internos
Consultorias 6 Atualidades e tendéncias de mercado, viséo de futuro

Fonte: Analise de Respostas Questionario 1 Survey
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4 Resultados da Pesquisa

4.1 Questionario 1 — Trabalhadores — 197 respostas

A anélise do questionario 1, baseia-se nos resultados respondido por 197 trabalhadores.
O perfil demogréfico da amostra apresenta uma forte presenca feminina, representando 67%
do total de respondentes, com nuances predominantes de pessoas maduras, onde 46%
pertencem a geracdo X (nascidos entre 1965 e 1980).

O objetivo desta etapa é analisar os dados de perfil, diante das vivéncias cotidianas
voltadas para percepcOes de desigualdades e barreiras vividas.

Analise do Perfil Ocupacional (Questao P4)

Os dados coletados corroboram a andlise da Questdo Q4, que define o perfil
ocupacional da amostra. Observa-se que 77% dos respondentes (152 individuos) estdo
atualmente ativos no mercado de trabalho, o que confere ao estudo uma perspectiva
contemporanea e fidedigna sobre as praticas vigentes nas organizagdes. Além disso, os 23%
(45 individuos) que, embora ndo estejam trabalhando no momento, possuem historico
profissional prévio permitem que a pesquisa capture experiéncias consolidadas ao longo do
tempo. A auséncia de respondentes sem historico laboral (0%) assegura que todas as
percepgdes analisadas neste trabalho derivam de vivéncias praticas reais, eliminando
abstracoes teodricas e consolidando uma base empirica qualificada para a triangulag¢ao dos dados

sobre género e etarismo.

4.1.1 Analise por género

A analise por género justifica-se diante da necessidade da obtencdo de um olhar mais
refinado, uma vez que o publico feminino desta pesquisa representa a maioria expressiva da
forca de trabalho (67%) e masculino (33%). Com a segmentacdo dos dados, torna-se possivel
identificar como se manifestam e sdo percebidas as praticas discriminatérias de etarismo e de
género sofridas pelos individuos. Portanto, o recorte de género é primordial para uma
verificacdo mais apurada, voltando-se para que as estratégias de Diversidade, Equidade e
Incluséo (DEI) nédo sejam genéricas, mas sim direcionadas com o intuito de colaborar para a

conscientizagdo das desigualdades percebidas pela maior parcela dos trabalhadores.
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A base maior de respondentes da pesquisa é feminina; 50,00% sdo mulheres e 38,46%

sdo homens, ambos se enquadram na Geracdo X (nascidas entre 1965 e 1980), tornando a

composicao da maioria dos participantes sdo adultos em idade madura, conforme Tabela 8:

Tabela 8
Questao 2: Qual a sua geracao? x Questao 3: Qual o seu género?
Baby
Boomers: Geracdo X: Geragédo Y ou
nascidos (as) nascidos (as) Millenials: Geracdo Z:
entre 1946 e entre 1965 e nascidos (as) nascidos (as)
Q2: 1964 1980 entre 1981 e 1996 | entre 1997 e 2010 Total
Qa3:
Masculino 2154% 14| 38,46% 25 | 26,15% 17 13,85% 91 32,99% 65
Qa3:
Feminino 13,64% 18 | 50,00% 66 | 24,24% 32 12,12% 16 | 67,01% 132
Q3: Outros 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0 0,00% 0
Total 16,24% 32| 46,19% 91| 24,87% 49 12,69% 251 100,00%0 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

e Geracao Baby Boomers: (1946-1964): Representando 16,24% do total.

e Geracio X (1965-1980): E o maior grupo, representando 46,19% do total.

(Representado por metade das mulheres (50%) pertence a essa geragao.)

e Geraciao Y/Millennials (1981-1996): Representam cerca de 24,87%.

e Geracio Z (1997-2010): E a minoria, com apenas 12,69%.

Questdo 5: Na minha empresa € possivel perceber praticas ou politicas de inclusdo de
contratagéo de pessoas com mais de 50 anos de idade (50+).

Discordancia Feminina: As mulheres apresentam o maior nivel de ceticismo, com
25,76% discordando totalmente da existéncia dessas praticas na empresa. Visdo Masculina:
Entre os homens, a percepcdo é mais equilibrada, embora 18,46% também discordem
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totalmente da existéncia dessas politicas. Concordancia Total: Apenas 23,48% das mulheres e
26,15% dos homens concordam totalmente que a empresa possui a¢des claras de incluséo para
este publico. Indecisdo: Um grupo de 15,91% das mulheres e 15,38% dos homens mantém-se
neutro, respondendo que nem concorda e nem discorda. As mulheres também sdo as que menos
percebem politicas de contratacdo voltadas a profissionais mais experientes, conforme dados
da Tabela 9:

Tabela 9
Questao 3: Qual o seu género? x Questdo 5: Na minha empresa € possivel perceber praticas
ou politicas de inclusdo de contratacdo de pessoas com mais de 50 anos de idade (50+).

1 Discordo 2 Discordo 3 Nem concordo, | 4 Concordo 5 Concordo
Q5: totalmente parcialmente nem discordo | parcialmente totalmente Total
Q3: Masculino | 18,46% 12| 20,00% 13|  15,38% 10[ 20,00% 13 26,15% 17| 32,99% 65
Q3: Feminino | 25,76% 34 1591% 21 1591% 21/ 18,94% 25 23,48% 31 67,01% 132
Total 23,35% 46| 17,26% 34 1574% 31 19,29% 38 24,37% 48| 100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

Questao 6: Qual a seu género? x Na minha empresa € possivel perceber préaticas ou politicas
de diversidade, equidade e inclusdo?

A maior parte dos trabalhadores reconhece a presenca de politicas de diversidade,
equidade e inclusdo, com 41,12% do total, concordando totalmente com essa afirmacéo.
Reconhecimento Positivo: A maioria dos trabalhadores concorda, total ou parcialmente, que
percebe praticas de DEI na empresa; este indice de concordancia total corresponde ao maior
namero de respostas individuais na amostra. Observa-se uma confianga mais expressiva no
publico masculino, em que 52,31% concordam totalmente, enquanto, no publico feminino, esse
indice é de 35,61%. Baixa Resisténcia: Apenas 16,7% dos respondentes discordam (total ou
parcialmente) da afirmacdo, o que indica que a existéncia dessas politicas é amplamente
reconhecida. H& alinhamento institucional quanto a existéncia de politicas de DEI, mas a
intensidade com que sdo percebidas varia: enquanto os homens as veem de forma mais
definitiva, as mulheres as percebem com certas ressalvas ou de forma menos plena, conforme
tabela 10:
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Tabela 10
Questao 3: Qual o seu género? x Questdo 6 Na minha empresa € possivel perceber praticas

ou politicas de diversidade, equidade e inclusdo?

3 Nem
1 Discordo 2 Discordo concordo, 4 Concordo | 5 Concordo

Q6: totalmente parcialmente |nem discordo| parcialmente | totalmente Total
Q3:

Masculino 6,15% 4 7,69% 51 12,31% 8 2154% 14) 52,31% 34| 32,99% 65
Q3:

Feminino 6,82% 9 11.36% 15| 8,33% 11) 37,88% 50/ 35,61% 47| 67,01% 132
Q3: Outros 0,00% 0 0,00% 0f 000% O 000% O 000% O 0,00%6 O

Total 6,60% 13| 10,15% 20[ 9,64% 19 32,49% 64 41,12% 81| 100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

Questao 7: Qual o seu género? X Eu ja me senti discriminado (a) por causa de minha idade no
ambiente de trabalho.

Na andlise da questdo 7, que questiona os trabalhadores como se sentiram discriminados
no ambiente de trabalho devido a sua idade, os dados apresentam 0 seguinte cenario:
Prevaléncia da N&o-Discriminacdo: A maioria dos respondentes, 52,28%, afirma nunca ter
sofrido discriminacdo por idade na empresa. Sentimento Ocasional: O segundo maior grupo
19,29%, relata ter sentido essa discriminacdo de forma "Ocasional”. Baixa Frequéncia
Extrema: Os indices para "Frequentemente™ (5,58%) e "Muito Frequentemente™ (4,57%) sdo
0s menores da amostra, indicando que, em geral, a percepcdo de uma perseguicdo etaria
sistematica ¢ baixa. Publico Masculino: E o grupo que menos se sente afetado pelo tema, com
61,54% declarando nunca ter sofrido discriminacdo por idade. Publico Feminino: Apresenta
maior vulnerabilidade quanto a questdo etaria. Menos da metade das mulheres (47,73%) afirma
nunca ter sofrido essa discriminacdo. Além disso, o percentual de mulheres que se sentem
discriminadas "ocasionalmente™ (22,73%) é quase o dobro do percentual masculino (12,31%)
nessa mesma categoria. Com isso, € possivel concluir que, embora a maioria ndo sinta
discriminacdo etaria, hd um recorte de género relevante em que as mulheres percebem e sofrem
com o idadismo com mais frequéncia do que os homens na organizacao, conforme dados da
Tabela 11:
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Tabela 11
Questao 3: Qual o seu género? x Questdo 7: Eu ja me senti discriminado (a) por causa do meu

género no ambiente de trabalho.

3 4 5 Muito

Q7: 1 Nunca 2 Raramente | Ocasionalmente | Frequentemente | frequentemente Total
Q3:

Masculino 61,54% 40 16,92% 11) 1231% 8 308% 2 6,15% 4] 32,99% 65
Q3:

Feminino 47,73% 63] 18,94% 25 22,73% 30 6,82% 9 3,79% 5 67,01% 132
Q3: Outros 0,00 0 0,000 0 0,00% 0 0,00% O 0,00% 0] 0,00% 0
Total 52,28% 103 18,27% 36| 19,29% 38 558% 11 457%  9/100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

Questao 8: Qual o seu género? X Eu ja me senti discriminado (a) por causa do meu género no
ambiente de trabalho?

Analisando a questdo 8, que questiona se os trabalhadores ja se sentiram discriminados
no ambiente de trabalho por serem mulheres ou homens (discriminagdo de género), os dados
revelam uma das maiores disparidades da pesquisa: Predominio da Nao-Discrimina¢do: Na
média, 61,93% dos trabalhadores afirmam nunca ter sentido discriminagdo de género.
Sentimento Ocasional: 16,24% dos respondentes relatam ter sentido essa discriminagdo de
forma "Ocasional". Publico Masculino: A quase totalidade dos homens (84,62%) nunca sentiu
discriminacdo por ser homem no trabalho. Apenas 3 dos respondentes masculinos indicaram
sofrer isso com frequéncia ou com muita frequéncia. Publico Feminino: O cenério ¢
drasticamente diferente. Apenas metade das mulheres (50,76%) afirma nunca ter sofrido
discriminacdo de género. O sentimento de discriminagdo "ocasional" entre as mulheres
(23,48%) € quase 15 vezes maior do que entre os homens (1,54%). H4 um contraste absoluto
entre as experiéncias. Enquanto para o homem a discriminagdo de género ¢ praticamente
inexistente na pratica, para as mulheres ¢ uma realidade presente na jornada das trabalhadoras,
com uma parcela significativa a enfrentar de forma recorrente. Disparidade de Experiéncia: Ha
uma diferenga critica entre os géneros, na qual a percep¢do de "nunca" ter sofrido
discriminacdo ¢ de 84,62% entre homens, enquanto entre as mulheres, esse indice cai para
50,76%. Incidéncia Recorrente: Somando as respostas de quem sente discriminagdo de forma
"Frequente" ou "Muito Frequente", o publico feminino atinge 11,36%, enquanto o publico
masculino soma 4,62%. Volume de Dados: Esta percepcdo ¢ sustentada por uma amostra
robusta de 132 mulheres, o que confere grande relevancia ao sentimento de desigualdade

relatado por elas, conforme Tabela 12:
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Tabela 12
Questdo 3: Qual o seu género? X Questdo 8: Eu ja me senti discriminado (a) por causa do

meu género no ambiente de trabalho?

3 4 5 Muito
Q8: 1 Nunca |2 Raramente | Ocasionalmente | Frequentemente | Frequentemente Total
S/I?;\.sculino 84,62% 55| 9,23% 6| 1,54% 1 3,08% 2| 154% 1] 32,99% 65
Q3: Feminino |50,76% 67| 14,39% 19 23,48% 31| 8,33% 11 3,03% 4 67,01% 132
Q3: Outros 0,00% 0] 0,00% 0 0,00% 0| 0,00% 0 0,00% 0| 0,00% 0
Total 61,93% 122/12,69% 25|16,24% 32|  6,60% 13| 2,54% 5(100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

Questdo 13: Qual o seu género? X Na minha empresa é costume desligar/demitir pessoas com
idade acima de 50 anos, dando preferéncia para contratacdo de pessoas mais jovens.

Para a andlise da Questdo 13, que investiga a percepc¢ao sobre o costume da empresa de
desligar/demitir pessoas acima de 50 anos para dar preferéncia a contratacdo de jovens, 0s
dados consolidados séo: Visdo Geral de Estabilidade: A maior parte dos trabalhadores acredita
que essa pratica nao é recorrente, com 27,92% respondendo que isso nunca ocorre e 32,49%
afirmando que ocorre raramente. Ponto de Atencdo (Frequéncia): Existe um grupo relevante
que percebe essa substituicdo de forma sistematica: 12,69% dizem que ocorre frequentemente
e 8,12% indicam que ocorre muito frequentemente. Diferenga por Género: Masculino:
Apresenta uma percepcdo de frequéncia mais alta, com 15,38% acreditando que ocorre
frequentemente e 7,69% acreditando que ocorre muito frequentemente. Feminino: Embora
27,27% digam que nunca ocorre, hd uma percep¢do de "idade sob risco" entre 11,36%
(frequentemente) e 8,33% (muito frequentemente) das mulheres. A analise da Q13 indica que,
embora a maioria da forca de trabalho (60,41%) ndo perceba uma politica deliberada de
substituicdo de profissionais maduros por jovens, hd um sinal de alerta para a gestdo cultural
da empresa. O fato de aproximadamente 20% dos trabalhadores (frequente + muito frequente)
perceberem o desligamento de pessoas 50+ como um costume de renovacao etaria sugere uma
inseguranca psicoldgica que pode afetar a retengdo e o moral dos profissionais mais

experientes, que compdem boa parte da amostra, conforme Tabela 13:
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Tabela 13
Questao 3: Qual o seu género x Questao 13: Na minha empresa é costume desligar/demitir
pessoas com idade acima de 50 anos, dando preferéncia para contratacdo de pessoas mais

jovens.

3 5 Muito
Q 13: 1 Nunca |2 Raramente | Ocasionalmente |4 Frequentemente| frequentemente Total

Q3: Masculino| 29,23% 19 27,69% 18 20,00% 13| 15,38% 10| 7,69% 5 32,99% 65
Q3: Feminino | 27,27% 36| 34,85% 46| 18,18% 24| 11,36% 15 8,33% 11 67,01% 132
Q3: Outros 0,00 0 000% O 0,00% 0 0,00% 0| 0,00% 0| 0,00% 0

Total 27,92% 55/ 32,49% 64| 18,78% 37| 12,69% 25| 8,12%  16/100,00% 197
Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

Questao 14: Qual o seu género? x A minha empresa costuma reter no emprego, pessoas com
idade acima de 50 anos.

A Questdo 14 apresenta um indicador positivo para a gestdo de capital humano da
empresa, demonstrando que metade da forca de trabalho (50,25%) reconhece a retencdo de
profissionais acima de 50 anos como pratica recorrente. Este dado é particularmente relevante
quando se observa o publico feminino, no qual mais de 51% das trabalhadoras validam a
permanéncia de talentos experientes na organizacdo. Esse resultado sugere que a empresa
possui uma cultura de valorizacdo da maturidade profissional, servindo como contraponto
importante aos receios de substitui¢do etaria. Frequéncia de Retencdo: A maioria absoluta dos
trabalhadores percebe que a empresa retém profissionais maduros com regularidade,
totalizando 50,25% entre as respostas "Frequentemente” (29,95%) e "Muito frequentemente”
(20,30%). Visdo Feminina: 31,82% das mulheres afirmam que a retencdo ocorre
frequentemente e 19,70% indicam que ocorre muito frequentemente. A percepcao de que isso
"Nunca" ocorre € baixa, atingindo apenas 9,09% deste grupo. Visdo Masculina: 26,15% dos
homens percebem a retencdo como frequente, 21,54% consideram que ocorre muito;
frequentemente consideram a retencdo. A neutralidade ("Ocasionalmente™) é ligeiramente

maior entre 0s homens (27,69%) do que entre as mulheres (25,00%), conforme Tabela 14:

Tabela 14
Questao 3: Qual o seu género x Questdo 14: A minha empresa costuma reter no emprego,

pessoas com idade acima de 50 anos.

3 4 5 Muito
Q 14: 1 Nunca |2 Raramente | Ocasionalmente | Frequentemente | frequentemente Total
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Q3:
Masculino 7,69% 5] 16,92% 11| 27,69% 18| 26,15% 17| 21,54% 14] 32,99% 65

Q3: Feminino | 9,09% 12| 14,39% 19 25,00% 33| 31,82% 42| 19,70% 26| 67,01% 132
Q3:Outros | 0,00% 0| 0,00% 0] 0,00% 0 0,00% 0| 0,00% 0 000% 0
Total 8,63% 17| 15,23% 30| 25,89% 51| 29,95% 59 20,30% 40/100,00% 197
Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

Questao 15: Qual o seu género? X Na sua empresa existe alguma politica de incentivo a
contratacdo de mulheres, de forma clara?

Para a analise isolada da Questdo 15, que avalia a existéncia de politicas claras de
incentivo a contratagdo de mulheres, os dados indicam um cenério de ceticismo e falta de
clareza, especialmente entre o publico feminino. Discordancia Feminina Elevada: O dado mais
critico desta questdo é que 35,61% das mulheres discordam totalmente de que haja politicas
claras de incentivo a contratacdo de mulheres na empresa. Zona de Incerteza e Neutralidade:
29,55% das mulheres e 32,31% dos homens. Isso sugere que, se essas politicas existem, ndo
sdo comunicadas de forma transparente a cerca de 1/3 da forca de trabalho. Concordéancia Plena
Limitada: Apenas 12,12% das mulheres concordam totalmente com a afirmacdo, enquanto
entre os homens esse indice é quase o dobro, atingindo 23,08%. Visdo Geral Negativa: Ao
somar as respostas "Discordo totalmente™ e "Discordo parcialmente”, observa-se que 44,70%
das mulheres ndo percebem tais incentivos com clareza, contra 26,16% entre os homens.
Observa-se que esta questdo, revela uma lacuna significativa na percepcao das trabalhadoras
sobre as acOes afirmativas de ingresso na organizacdo. O fato de a maior parcela do publico
feminino (35,61%) discordar totalmente da clareza dessas politicas, somado ao elevado indice
de neutralidade em ambos 0s géneros, aponta para uma necessidade urgente de melhoria na
comunicacdo institucional e na formalizacdo de processos de recrutamento e selecdo que visem
a equidade de género, conforme Tabela 15:

Tabela 15
Questdo 3: Qual o seu género x Questdo 15: Na sua empresa existe alguma politica de

incentivo a contratacdo de mulheres, de forma clara?

3 Nem
1 Discordo 2 Discordo |concordo, nem| 4 Concordo | 5 Concordo
Q 15: totalmente parcialmente discordo parcialmente | totalmente Total
3:
(l\g/lasculino 21,54% 14 4,62% 3132,31% 21| 18,46% 12/ 23,08% 15[ 32,99% 65
Q3: Feminino| 35,61% 47| 9,09% 12/ 29,55% 39| 13,64% 18/ 12,12% 16| 67,01% 132
Q3: Outros 0,00% 0] 0,00% 0| 0,00% 0 0,00% 0| 0,00% 0] 0,00% 0
Total 30,96% 61 7,61%  15/30,46% 60| 15,23% 30] 15,74%  31|100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey
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Questao 16: Qual o seu género? x A sua empresa possui alguma politica/critério de igualdade
de remuneracdo para mulheres e homens?

Para a andlise isolada da Questdo 16, que aborda a percepcédo de igualdade salarial entre
géneros nas organizagdes, os dados revelam um cendrio de ceticismo significativo,
especialmente entre as mulheres, refletindo um desafio estrutural comum no mercado
brasileiro. Discordancia Feminina: Uma parcela expressiva das trabalhadoras demonstra
insatisfacdo ou descrenga quanto a paridade de vencimentos, 21,21% das mulheres discordam
totalmente de que recebam salérios iguais aos dos homens em funcdes equivalentes.
Concordancia Total: Apenas 24,24% das mulheres concordam totalmente com a existéncia de
igualdade remuneratoria na empresa. Visdo Masculina: Entre os homens, a percepcao de que
existem relacéo e igualdade é mais elevada, com 33,85% concordando totalmente, enquanto a
discordancia total € menor, atingindo 13,85%.

A igualdade salarial ainda ¢ um tema de desconfianca para grande parte do publico
feminino na organizacdo. O fato de apenas 24,24% das mulheres terem plena conviccdo da
paridade salarial, em contraste com um indice de discordancia total de 21,21%, sugere que a
empresa precisa ndo apenas garantir a equidade técnica, mas também aumentar a transparéncia
de suas tabelas salariais e critérios de remuneracdo, conforme Tabela 16.

Este dado reflete a persisténcia da desigualdade salarial historica no Brasil, reafirmando
a importancia da Lei n® 14.611/2023 da igualdade salarial e de critérios remuneratdrios entre

mulheres e homens de 2023 como guia para praticas internas mais justas.

Tabela 16
Questdo 3: Qual o seu género x Questdo 16: A sua empresa possui alguma politica/critério de

igualdade de remuneracgédo para mulheres e homens?

3 Nem
1 Discordo 2 Discordo |concordo, nem| 4 Concordo | 5 Concordo
Q: 16 totalmente | parcialmente discordo parcialmente | totalmente Total

Q3: Masculino | 13,85% 9| 3,08% 2| 29,23%  19/20,00% 13/33,85% 22| 32,99% 65

Q3: Feminino | 21,21% 28| 8,33% 11| 28,03%  37]18,18% 24|124,24% 32| 67,01% 132

Q3: Outros 0,00% 0| 0,00% 0 0,00% 0] 0,00% 0] 0,00% 0 0,00% O

Total 18,78% 37| 6,60% 13| 28,43%  56|18,78% 37127,41%  54|100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey
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Questao 17: Qual o seu género? X Na sua opinido, as oportunidades de promocao na sua
empresa, sao igualitarias entre mulheres e homens?

Abismo de Percepcdo: Existe uma diferenca de 20,42 pontos percentuais na
concordéncia total entre os géneros. Quase metade dos homens (47,69%) acredita piamente
que as promogcdes sdo justas, enquanto menos de um terco das mulheres (27,27%) compartilha
dessa visdo. Resisténcia Feminina: Ao somar as discordancias, 31,82% das mulheres nédo
acreditam que as oportunidades sejam iguais, contra 21,54% dos homens. Neutralidade
Significativa: Quase 19% das mulheres estdo no campo da neutralidade, o que pode indicar
falta de transparéncia nos critérios de promocéo das empresas. Os resultados revelam uma das
maiores disparidades de percepcédo entre 0s géneros em toda a pesquisa, evidenciando visdes
de mundo distintas sobre o plano de carreira: Divergéncia Critica de Confianca: Quase metade
do publico masculino (47,69%) possui total conviccdo de que as oportunidades de promocao
sdo igualitarias. Em contrapartida, apenas 27,27% das mulheres compartilham desse mesmo
nivel de confianca. Indice de Insatisfacdo: O sentimento de desigualdade é mais acentuado
entre as mulheres: 31,82% delas discordam (total ou parcialmente) que haja equilibrio nas
promoc0es, enquanto entre os homens esse indice é de 21,54%. Barreira da Transparéncia: O
fato de 18,94% das mulheres se declararem neutras (“nem concordo, nem discordo™) sugere
que uma parcela significativa do pablico feminino ndo compreende ou ndo tem clareza sobre
os critérios utilizados para ascensdo profissional. Impacto Organizacional: A soma das
concordéancias (total + parcial) entre os homens atinge 64,61%, enquanto entre as mulheres
esse numero cai para 49,24%. Isso indica que, para a maioria das trabalhadoras, a meritocracia
na empresa ainda é um ponto de divida ou insatisfacéo.

Através dos resultados é possivel perceber a existéncia de barreiras invisiveis observada
pelas trabalhadoras. A acentuada diferenca de 20,42 pontos percentuais entre homens e
mulheres na concordancia total indica que o publico masculino percebe o sistema de promogoes
como muito mais justo do que o publico feminino. Esse desalinhamento sugere que as
organizacOes precisam auditar seus processos de promocao para garantir que 0s critérios sejam
objetivos, transparentes e comunicados de forma equanime, mitigando possiveis vieses

inconscientes que estdo afetando a percepgédo das mulheres, conforme Tabela 17:
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Tabela 17
Questao 3: Qual o seu género x Questdo 17: na sua opinido, as oportunidades de promocéo

na sua empresa, sao igualitarias entre mulheres e homens?

3 Nem
1 Discordo 2 Discordo concordo, nem | 4 Concordo | 5 Concordo
Q: 17 totalmente parcialmente discordo parcialmente | totalmente Total
Q3: Masculino|13,85% 9 7,69% 5/13,85% 9] 16,92% 11/47,69% 31| 32,99% 65
Q3: Feminino |18,18% 24| 13,64% 18]18,94% 25 21,97% 29(27,27% 36| 67,01% 132
Q3: Outros 000% 0 0,00% 0| 0,00% 0| 0,00% 0 0,00% 0| 0,00% 0
Total 16,75% 33| 11,68% 23|17,26% 34| 20,30% 40/34,01%  67/100,00% 197

Fonte: Respostas Questionario 1 Survey

A analise dos dados indica que as experiéncias dos trabalhadores nas organizacfes sao
significativamente influenciadas por fatores demograficos, o que revela uma dualidade nas
percepcOes. Trabalhadores do sexo masculino e aqueles com maior experiéncia profissional
geralmente percebem um ambiente mais estavel e equitativo, como evidencia o fato de 84,62%
dos homens relatarem ndo ter vivenciado discriminacdo de género. Em contraste, as
trabalhadoras relatam maior escrutinio e menor confianga nos processos internos. A percepgao
de barreiras invisiveis nas promogdes e a ambiguidade nas politicas de contratacdo de mulheres
contribuem para um senso de desigualdade, o que contrasta com a forte cultura de retencéo da
organizacOes de trabalhadores com mais de 50 anos. No geral, enquanto o trabalhador o tipico
percebe a empresa como valorizadora da maturidade, as mulheres, especificamente, relatam
que a igualdade de oportunidades permanece um compromisso nao cumprido, 0 que requer
maior transparéncia e medidas afirmativas concretas.

Pontos Chave da Conclusao questionario 1:

e Contraste de Seguranca: Homens sentem-se mais seguros e incluidos do que as
mulheres.

e Valorizacio da Experiéncia: H4 consenso em favor da permanéncia de profissionais
maduros.

e Necessidade de Transparéncia: A duvidas sobre os critérios de promocdo e

contratagdo € o principal ponto de desmotivacao percebido.

4.2 Questionario 2— Profissionais de Recursos Humanos

Caracterizacdo Organizacional e Perfil Economico (Q2, Q3 e Q4 - RH)
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A caracterizacao da organizacgdo, sob a perspectiva dos gestores de Recursos Humanos,
revela uma estrutura empresarial de grande porte e solida presenga no mercado interno. De
acordo com a Q2, a amostra ¢ composta majoritariamente por empresas de grande escala,
com 71% dos respondentes atuando em organizagdes com mais de 501 trabalhadores. Quanto
a origem do capital (Q3), observa-se uma predominancia quase absoluta de empresas nacionais
(96%), com uma presenca minima de multinacionais (4%).

No que tange ao faturamento anual (Q4), os dados confirmam o robusto poder
econdmico dessas institui¢des, visto que 67% apresentam receita superior a R$ 6 milhdes. Este
perfil de grandes empresas nacionais com faturamento elevado ¢ um dado estratégico para o
estudo, pois indica que a organizagdo possui 0S recursos € a estrutura necessarios para
implementar politicas complexas de ESG e Inclusdo Geracional.

Entretanto, esse porte econdomico também acentua o contraste com a caréncia de
politicas especificas de diversidade observada em outros blocos, com mais de 501 funcionarios.

A base das empresas respondentes (96%) ¢ nacional e justifica a andlise cultural
especifica do Brasil, onde o etarismo muitas vezes € mais acentuado do que em multinacionais

que trazem diretrizes globais de diversidade.

Analise da QS: Politicas de Contratacio para Pessoas 50+ (Visao do RH)

Unanimidade Negativa: 100% dos profissionais de RH consultados (24 pessoas)
afirmaram que ndo ha politicas de incentivo a contratacdo de pessoas com mais de 50 anos na
organizacdo. A andlise da Questdo 5 do Questionario 2 revela uma lacuna critica na gestdo da
diversidade das organiza¢Ges. Com 100% das respostas negativas do RH quanto a existéncia
de politicas de contratacdo para profissionais 50+, fica evidente que as empresas ainda nao
estruturaram processos seletivos inclusivos para este grupo. Esta auséncia de formalidade
contrasta com a necessidade de renovacao e retencdo do capital intelectual, sugerindo uma
oportunidade imediata para o desenvolvimento de programas de recrutamento focados na

diversidade geracional.

Analise da Q6: Politicas e Atitudes de Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI)

Os dados revelam uma percepcao dividida no préprio departamento de Recursos
Humanos, o que indica que as praticas de inclusdo ainda néo estdo plenamente sistematizadas

como politicas corporativas oficiais.
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e Visdo Quantitativa: A maioria dos respondentes (58,33%) afirma que a empresa NAO
possui politicas formais de DEI. No entanto, uma parcela relevante (41,67%) identifica
a existéncia de atitudes voltadas ao tema.

e Andlise Qualitativa (Respostas Abertas): As justificativas dos profissionais que
responderam "Sim" revelam que as organiza¢des atuam principalmente através de
acdes pontuais e cumprimento de cotas legais, em vez de um programa estratégico

unificado:

Inclusdo Compulséria e de Cotas: Varios relatos focam no cumprimento estrito da lei,
mencionando prioridade para PCDs (Pessoas com Deficiéncia) e Aprendizes.

Acbes Afirmativas em Recrutamento: Foram mencionadas a contratacdo de
trabalhadores negros.

Educacao e Conscientizacdo: As empresas utilizam campanhas, propagandas, palestras
e encontros de formacéo para abordar o tema.

Longevidade Passiva: Um relato importante menciona a manutencdo de profissionais
acima de 60 anos, mas aponta uma limitacdo a progressao de carreira.

Estagio de Maturacdo: Um dos profissionais resume a situacdo ao afirmar que ha
formacdo e vagas publicadas, mas ainda ndo tem algo tdo bem estruturado.

A anélise da Questdo 6 do Questionario 2 evidencia que as organizacfes possuem
atitudes de incluséo, mas carecem de uma politica institucional de DEI. As respostas abertas
dos profissionais de RH revelam um cenario de acGes fragmentadas: enquanto os setores de
Recrutamento e Treinamento tentam implementar processos seletivos afirmativos e palestras,
outra parte do setor enxerga tais iniciativas apenas como cumprimento de obrigacdes legais
(cotas). Esta fragmentacdo explica a inseguranca dos trabalhadores no Questionario 1; sem uma
diretriz clara e estruturada, as aces de DEI perdem forca e ndo sédo percebidas como um valor

cultural perene pela forca de trabalho.

Analise da Q7: Politicas contra o Preconceito Etario (Visao do RH)

Os dados quantitativos e as respostas abertas mostram que a gestdo da diversidade

geracional ainda ndo é uma prioridade estratégica consolidada:

e Predominio de Respostas Negativas: A maioria dos profissionais de RH (66,67%)

afirmam que as empresas NAO pretendem rever ou promover politicas para minimizar
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0 preconceito etario. Fica evidente que as organizagdes nao tém preocupagdes no
combate ao preconceito etario.
e Acgoes Incipientes (33,33%): Apenas 8 respondentes indicam planos de acdo,
detalhando as seguintes intengdes ou praticas:
o Conscientizagdo: Realizagdo de lives, encontros ¢ treinamentos voltados a
conscientizagao de trabalhadores ¢ lideres.
o Manutencao do Emprego: Foco na preservagao dos postos de trabalho a medida
que os trabalhadores envelhecem.
o Cultura de Inclusdo Passiva: Alegacdo de que ndo ha restri¢des de idade e que
a média etaria das empresas ja ¢ superior a do mercado.

o Contratagdes: Mencao genérica a contratacao de trabalhadores sem distingdo de

idade.

A andlise da Questdo 7 reforca a fragilidade das politicas de longevidade nas
organizacoes. O fato de 66,67% dos RH declararem que ndo héa intencéo de promover politicas
especificas contra o preconceito etario € um dado alarmante, especialmente num cenério de
envelhecimento da forca de trabalho. Embora existam iniciativas isoladas de
consciencializagdo por parte de uma minoria, a falta de uma diretriz corporativa deixa clara a
vulnerabilidade das empresas sobre comportamentos de idadismo e justifica a inseguranca

relatada pelos trabalhadores no Questionario 1.
Analise da Q8: Politicas e Atitudes para Diversidade de Género

Auséncia de Politicas Formais: A maioria dos respondentes (55,00%) afirma que a
empresa NAO possui politicas ou atitudes voltadas a diversidade de género.

e Acgoes Identificadas: 9 profissionais (45,00%) indicam a existéncia de iniciativas,
detalhando-as no campo aberto:
o Recrutamento Afirmativo: Priorizacdo da diversidade nos processos seletivos
afirmativos e norma para tratamento do género que se identifica
o Educacdo e Conscientizacdo: Realizacdo de palestras, nicleos de debate e
cursos formativos sobre o tema.
o Cultura de Respeito: Uso de linguagem inclusiva, combate a discriminacdo e

promocao de ambientes seguros.
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o Equidade Operacional: Um respondente afirma que o quadro funcional ja ¢
dividido de forma igualitaria entre os géneros e que as contratacdes focam em
habilidades e conhecimentos, sem processos discriminatorios.

e Abstencdo: Nota-se que 4 pessoas pularam esta questdo, o que pode sugerir falta de

dominio do tema por parte da equipe de RH.

A andlise da Questdo 8 confirma que a diversidade de género nas organizacdes ainda é
tratada de forma organica, e ndo estratégica. Embora existam atitudes positivas isoladas, como
algumas pequenas acdes afirmativas, como por exemplo palestras, citadas por 45% do RH, a
maioria absoluta do setor (55%) reconhece a inexisténcia de politicas formais. Esta falta de
governanca sobre o tema € a causa raiz da desconfianca manifestada pelas trabalhadoras em
relacdo aos indicadores de carreira e remuneracdo, evidenciando que ‘atitudes' pontuais ndo

substituem a necessidade de 'politicas' estruturadas para garantir a equidade real.

Analise da Q9: Alinhamento com Mudancas Sociais e ESG

Os dados indicam que, no nivel estratégico, hd& uma percep¢do majoritaria de

preocupacdo com os impactos globais e sociais:

e Preocupacao Majoritaria: 75,00% dos profissionais de RH afirmam que as empresas
estdo atenta as mudancas sociais de acordo com os ODS ou critérios ESG.

e Discordancia Interna: 25,00% acreditam que a organizagio NAO possui essa
preocupacao ou atengdo voltada a esses marcos globais.

e Abstencdao: Assim como na questdo anterior, 4 profissionais de RH optaram por nao
responder, o que pode indicar falta de familiaridade com os termos técnicos ESG e ODS

por parte da equipe.
Cruzamento Critico: Discurso Estratégico em comparacdo a Pratica Operacional
Este resultado apresenta um contraste importante com as respostas anteriores do proprio RH:

1. O "Social" do ESG: Embora 75,00% digam estar preocupados com mudangas sociais,
as questoes Q5 (100% negam politicas para 50+), Q7 (66,67% negam planos contra o
preconceito etario) e Q8 (55% negam politicas de género) mostram que essa

preocupagao ainda nao se traduziu em diretrizes praticas de inclusdo.
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2. Risco de Social Washing: A alta concordancia na Q9, em confronto com a falta de
politicas nas questdes anteriores, sugere que as empresas reconhecem a importancia
teorica de ESG, mas ainda assim falha na execucgdo de politicas afirmativas efetivas

para seus trabalhadores.

Os resultados da Questdo 9 revelam um alinhamento teérico da organizacdo com as
tendéncias globais de ESG, com 75% dos Departamentos de Recursos Humanos afirmando
atencdo aos marcos de desenvolvimento sustentavel. Entretanto, ao cruzar este dado com as
respostas anteriores, observa-se um hiato entre a ‘preocupacédo declarada’ e a 'implementacao
de politicas'. A auséncia de estratégias formais de género e de longevidade indica que o pilar
'Social' do ESG na empresa ainda € incipiente, possivelmente focado em aspectos externos e
carecendo de uma estruturacao interna que transforme a intengdo estratégica em beneficios

tangiveis para a diversidade do quadro funcional.

Analise da Q10: Contribuicao do RH para a Diversidade e Inclusao

Esta questdo permitia multiplas escolhas e incluia um campo para especificacdes,

revelando onde o RH concentra seus esforgos e onde existem lacunas criticas:

e Foco em Cultura e Comunicacdo: A maior parte das respostas (40,00%) aponta que a
principal contribui¢cdo ocorre por meio da criacdo de canais de comunicagdo abertos
para o didlogo sobre diversidade.

e Agoes de Sensibilizacdo e Treinamento: 15,00% mencionam a promogao de palestras
e de programas de conscientizacao.

e Recrutamento e Acessibilidade: Ambas as categorias receberam 10,00% das mengdes
cada, o que indica que politicas de contratagdo inclusivas e adaptacdes fisicas e
tecnoldgicas ainda sdo praticas minoritarias.

e Praticas de Trabalho Flexiveis: Ninguém (0,00%) indicou o uso de horarios flexiveis

ou de trabalho remoto como ferramenta de inclusao nesta questao.

Analise Qualitativa
As respostas abertas e 0 campo "Outros” (25,00%) trazem nuances importantes sobre a

eficacia dessas acoes:

1. Visao Critica Interna: Um dos respondentes classificou as agdes como "paliativas, sem

proposito”, sugerindo que falta profundidade estratégica as iniciativas atuais.
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2. Limitagdes de Sistema: Um profissional destacou que a empresa possui muitos
trabalhadores aposentados, mas ressaltou que o sistema da empresa nao ¢ inclusivo,
citando, por exemplo, a falta de acessibilidade para pessoas cegas as tecnologias

internas.

A analise da Questdo 10 revela que a atuacdo do RH em prol da diversidade esta
fortemente concentrada no pilar de Cultura e Comunicacao (40%), priorizando o dialogo e a
conscientizagdo em detrimento de mudancas estruturais. A baixa adesdo a politicas de
Recrutamento Inclusivo (10%) e a auséncia total de Praticas Flexiveis (0%) sugerem um
modelo de gestdo ainda tradicional. O comentario critico de um profissional de RH,
classificando as a¢cGes como ‘paliativas’, acende um alerta: para que a diversidade seja percebida
como real pelos trabalhadores, a empresa precisa evoluir da ‘comunicacdo’ para a

‘implementacgdo’ de processos e sistemas verdadeiramente acessiveis.

Analise da Q11: Valorizacao de Trabalhadores 50+
Os dados confirmam uma caréncia de programas estruturados de retencdo e
engajamento para o publico sénior, reforcando o cenario de invisibilidade institucional para

essa faixa etaria:

e Auséncia de Politicas: A grande maioria dos respondentes (75,00%) afirmam
categoricamente que NAO ha uma politica definida de beneficios ou de agdes de
valorizagao para trabalhadores 50+.

e Baixa Visibilidade das A¢gdes: Somente 10,00% acreditam que tais politicas existem de
forma clara e que hé percepgao real entre os trabalhadores.

e Falta de Clareza: Outros 10,00% indicam que a politica existe, mas admitem que falta
clareza e percepcao entre os trabalhadores sobre ela.

e Duvida Institucional: 5,00% responderam que a politica talvez exista, mas sem certeza

quanto a sua clareza para o publico-alvo.

Este indicador € um dos mais criticos do Questionario 2, pois reafirma a desvalorizacéo

deste grupo dentro da estratégia de RH:

1. Vacuo de Retengdo: Embora o Questionario 1 tenha mostrado que a empresa consegue
manter talentos séniores na pratica (Q14), a Q11 do RH evidencia que isso ndo decorre

de um plano de beneficios pensado para eles.
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2. Risco de Desengajamento: A falta de agdes de valorizacao especificas pode levar a

3.

obsolescéncia percebida ou ao desinteresse do trabalhador sénior, que nao vé na
empresa incentivos para continuar contribuindo com sua experiéncia.

Inconsisténcia com ESG: Se 75% dos profissionais de RH dizem estar atentos aos
ODS/ESG (Q9), a negagdo de politicas de valorizagdo etaria na QI1 mostra que o

componente de inclusao geracional ainda nao saiu do papel.

Os resultados da Questdo 11 sdo reveladores: 75% dos profissionais de RH admitem a

inexisténcia total de politicas ou beneficios voltados a valorizagdo do trabalhador 50+. Este

dado expde uma vulnerabilidade estratégica: a empresa possui profissionais experientes, mas

ndo dispbe de mecanismos formais para reconhecé-los ou engaja-los. A anotacdo técnica

presente nos dados reafirma que a desvalorizacéo resume o impacto desta auséncia: sem acoes

afirmativas de valorizagéo, a organizacdo corre o risco de perder capital intelectual precioso

por falta de estimulos adequados a maturidade profissional.

Analise da Q12: Politicas de Incentivo a Contratacio de Mulheres

Os dados demonstram que as organiza¢des ndo possuem uma estratégia formal para

fomentar a equidade de género desde a porta de entrada:

Auséncia de Diretrizes Formais: A grande maioria dos respondentes (75,00%) afirma
que NAO h4 politicas de incentivo a contratagio de mulheres.

Baixa Percepcdo de Eficacia: Apenas 10,00% acreditam que a politica ¢ clara e ¢
percebida pelos trabalhadores. Outros 10,00% admitem que a politica talvez exista, mas
sem clareza.

Falha de Comunicacao: Uma pequena parcela (5,00%) indica que a politica existe, mas
reconhece que os trabalhadores ndo tém clareza sobre ela.

Nota de Alerta: Assim como na questdo anterior, os dados indicam a reafirmagao da
desvalorizagdo, o que evidencia que a auséncia de politicas ativas ¢ interpretada como

um sinal de negligéncia institucional em relagdo a pauta de género.

Este resultado do RH valida as percepgdes negativas coletadas no questionario 1:

1.

Falta de Incentivo Percebida: No Questionario 1, 35,61% das mulheres discordavam
totalmente da existéncia de incentivos para sua contratacdo. O RH agora confirma que,

para 75% do setor, esses incentivos de fato nao existem.
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2. Oportunidades de Promog¢ao (Q17): A inexisténcia de uma politica de contratacao
feminina correlaciona-se com a baixa confianga das mulheres em obter promogdes
(apenas 27,27% de concordancia total). Se ndo héa foco em trazer mulheres para a base

de forma estratégica, a ascensdo delas ao topo também carece de suporte institucional.

Os dados da Questdo 12 consolidam a percepcdo de que a equidade de género nas
organizacfes ndo é tratada como politica, e sim de forma incidental. Com 75% do RH
declarando a inexisténcia de politicas de incentivo a contratagdo feminina, fica claro que as
empresas ndo possuem metas ou processos seletivos voltados a equilibrar a representatividade
de género. Esta lacuna institucional € a causa direta do sentimento de desvalorizacao relatado
pelas trabalhadoras nas etapas anteriores, evidenciando que as organizacgdes precisam transitar
de uma cultura de ndo discriminacgao para uma cultura de incentivo ativo para atingir os padroes

de ESG aos quais afirmam estar atentas.
Analise da Q13: Conscientizacdo de Liderancas sobre Diversidade

Os dados apontam que o RH aposta predominantemente na mudanga cultural e

educacional como ferramenta de transformacgao:

e Promocgao de Cultura Inclusiva: A estratégia mais citada, 40,00%, ¢ a criagdo de um
ambiente em que todos se sintam respeitados e valorizados.

e Educacao e Capacitagao: 30,00% defendem investimentos em treinamentos especificos
para reduzir preconceitos inconscientes entre as liderancas.

e Comunicacdo de Valores: 25,00% acreditam que a comunicagdo interna dos novos
valores de diversidade ¢ o caminho para o engajamento dos gestores.

e Valor do Negodcio: Apenas 5,00% mencionaram a apresentacdo de dados que

demonstram o impacto financeiro ou competitivo da diversidade sobre o negécio.

A analise da Questdo 13 revela um paradoxo na gestdo de pessoas das organizacdes.
Enquanto a maioria dos profissionais de RH (40%) aponta a promocédo de uma cultura inclusiva
como o principal motor de conscientizagdo para as liderangas, este desejo ndo se materializa
em acdes concretas, dado que a propria area admite a falta de politicas estruturadas nas questfes
precedentes. Esse cenario sugere que 0 RH reconhece a importancia teorica da diversidade,
mas ainda encontra barreiras, possivelmente de alta gestdo ou de recursos para transformar o

discurso cultural em diretrizes operacionais obrigatorias.
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Analise da Q14: Beneficios de Pessoas Mais Velhas nas Equipes
Os dados mostram que o RH reconhece o valor técnico e comportamental dos
profissionais séniores, embora exista uma voz dissidente importante sobre a visdo da empresa

como um todo:

e Experiéncia Profissional (35,00%): Este ¢ o beneficio mais reconhecido, que destaca o
capital intelectual acumulado.

e Comprometimento (30,00%): Os respondentes apontam a lealdade e a responsabilidade
como marcas registradas desse publico.

e Transferéncia de Conhecimento (25,00%): Os profissionais consideram os
trabalhadores 50+ como mentores essenciais para os mais jovens.

e Cultura Organizacional (5,00%): Os profissionais véem nesses profissionais a principal
via para promover a cultura da empresa.

e Visdo Negativa/Critica (5,00%): O profissional de RH utilizou o campo 'Outro’ para

afirmar categoricamente que a empresa ndo enxerga os beneficios.
Esta questdo traz o maior paradoxo de toda a analise do RH:

1. Reconhecimento sem Estrutura: O RH sabe que os profissionais mais velhos trazem
experiéncia, comprometimento e capacidade de mentoria. No entanto, esse
reconhecimento nao se traduz em politicas, ja que 75% do mesmo RH afirmou, na Q11
que nao ha acdes de valorizacao para este grupo.

2. A lacuna de Solu¢do de Problemas: Curiosamente, 0,00% dos respondentes indicaram
a 'solugdo de problemas' como um beneficio desse grupo, o que pode sugerir que a
senioridade ¢ vista mais como um suporte de conhecimento do que como uma lideranga

resolutiva na pratica atual das empresas.

A Questdo 14 revela que os profissionais de RH possuem uma percepcdo positiva e
clara sobre o valor individual dos trabalhadores séniores, destacando Experiéncia (35%) e
Comprometimento (30%) como pilares fundamentais. Entretanto, o relato isolado de que ‘a
empresa ndo enxerga os beneficios' € um sintoma da falta de institucionalizagdo desse valor.
Ha um evidente desperdicio estratégico: a organizacdo reconhece o potencial de mentoria e

transferéncia de conhecimento (25%), mas, conforme visto nas respostas anteriores, ndo possuli
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programas que transformem esse potencial em uma vantagem competitiva sustentavel ou em

planos de sucessao estruturados.

Analise da Q15: Barreiras para a Inclusido de Pessoas 50+

Diferente da questdo anterior, que focava nos beneficios, a Q15 revela os vieses e

estereotipos que ainda persistem na visao do RH sobre o envelhecimento:

Falta de Flexibilidade e Atualizagdo (50,00%): Metade das barreiras citadas concentra-
se na percep¢ao de que esses profissionais tém falta de 'flexibilidade para mudancas'
(25,00%) e 'dificuldades em se atualizar as novas exigéncias' (25,00%).

Barreira Tecnologica (20,00%): As 'dificuldades tecnologicas' constituem um entrave
relevante para este publico.

Gestao Geracional (15,00%): A 'dificuldade em aceitar um jovem como chefe' foi
apontada como um ponto de atrito nas equipes.

Acomodagdo (10,00%): Dois respondentes associaram a senioridade a um estado de
acomodacao profissional.

Visdo Positiva Isolada (5,00%): No campo 'Outro', um respondente afirmou

categoricamente: 'Nao temos problemas'.

Cruzamento com a Q14: O Paradoxo da Senioridade

RH:

1.

A andlise combinada das questdes 14 e 15 revela um conflito de percepcao dentro do

Valor Teorico em comparagdo com Estereotipo Pratico: Embora o RH valorize o
'comprometimento' e a 'experiéncia’ (Q14), simultaneamente rotula 0 mesmo grupo
como 'inflexivel' e 'desatualizado' (Q15).

Risco de Idadismo (Etarismo): O fato de 70% das barreiras citadas (flexibilidade,
atualizacgdo e tecnologia) estarem associadas a estereotipos comuns de envelhecimento
explica por que 66,67% do RH afirmou anteriormente (Q7) que ndo pretende promover

politicas para minimizar o preconceito etario.

Os dados da Questdo 15 evidenciam a presenca de vieses inconscientes de idadismo na

equipe de gestdo de pessoas. Ao concentrar 50% das respostas em ‘falta de flexibilidade' e

'dificuldade de atualizacédo’, 0 RH revela que, apesar de reconhecer o valor técnico dos séniores,
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ainda os enxerga por meio de estereotipos limitantes. Essa percepcao de barreira € um obstaculo
critico para a inovacao inclusiva e justifica a necessidade urgente de treinamentos de letramento
etario para as liderangas, a fim de desmistificar a relacdo entre o envelhecimento e a resisténcia
a mudanca.

A analise do Questionario 2 indica que os departamentos de Recursos Humanos estao
cientes das questdes de diversidade, equidade e inclusdo, mas carecem de agdes estruturadas.
Embora 75% dos profissionais relatem alinhamento tedrico com as agendas globais de ESG
(Q9) e reconhecam o valor da experiéncia e do comprometimento dos trabalhadores mais
experientes (Q14), persiste uma lacuna significativa em governanca. Especificamente, 75% dos
entrevistados relataram a auséncia de politicas formais para valorizar trabalhadores com 50
anos ou mais (Q11) e para promover a equidade de género (Q12). Esteredtipos persistentes
relacionados a flexibilidade e a proficiéncia tecnoldgica (Q15) atuam como barreiras,
impedindo que iniciativas isoladas evoluam para programas institucionais sustentaveis. Para
alcancar maturidade em DEI, os Recursos Humanos devem passar de apenas comunicar
intengdes a projetar e implementar ativamente politicas afirmativas, garantindo que a cultura

inclusiva declarada se reflita nos processos de selecéo e de desenvolvimento.

4.3 Questionario 3— Profissionais de Consultorias de Recolocacéo Profissional

Analise da Q2: Sugestdoes de Género nos Processos Seletivos

Os dados revelam que a seletividade baseada em género ¢ uma pratica presente e

recorrente na rotina dessas consultorias quando atendem empresas:

e Alta Frequéncia de Direcionamento: Dos 6 especialistas que responderam, 5 afirmaram
explicitamente que ha essa demanda (83,33% da amostra).

e Terminologia de Recorréncia: Os consultores utilizaram termos como frequentemente,
geralmente e normalmente, para descrever a frequéncia com que as empresas sugerem
um género de preferéncia para as vagas.

e Barreira de Transparéncia: Uma resposta relevante destaca que, embora essas
informacdes existam e orientem o processo, elas "ndo podem ser divulgadas", o que
indica que a preferéncia por género ¢ tratada de forma velada para evitar problemas

legais ou de imagem.
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A analise da Questdo 2 do Questionario 3 exple o lado invisivel dos processos de
contratacdo: o viés de género exigido pelas empresas as consultorias. Com mais de 80% dos
consultores confirmando que recebem sugestbes de género, muitas vezes tratadas como
informacdes confidenciais, fica evidente que a equidade de género ainda enfrenta barreiras
estruturais antes mesmo do trabalhador entrar na organizacdo. Este dado comprova que o
sentimento de desigualdade reportado pelas trabalhadoras ndo é apenas uma percepcao
subjetiva, mas também o reflexo de uma prética de mercado que prioriza perfis de género

especificos em detrimento da diversidade real.
Analise da Q3: Sugestoes de Idade nos Processos Seletivos

Assim como no quesito género, a idade ¢ um fator determinante e frequentemente

direcionado pelas empresas contratantes:

e Predominio de Direcionamento Etario: A esmagadora maioria dos consultores
(83,33%) afirma que as empresas sugerem faixas etarias especificas. Apenas um
respondente negou ter recebido tais observagdes.

e Foco na Idade Mediana: Um dos especialistas destacou que a preferéncia geral recai
sobre a idade mediana, o que tende a excluir profissionais em inicio de carreira ou, mais
criticamente, aqueles com maior idade (50+).

e Margem de Didlogo Condicionada: Um relato importante indica que existe uma
margem de didlogo com a empresa contratante sobre a idade, mas que isso depende
estritamente do perfil do candidato e da cultura da empresa. Isso sugere que o
profissional mais velho precisa ser muito bom para superar a barreira do preconceito

etario institucionalizado.

Os resultados da Questdo 3 do Questionario 3 revelam que o idadismo (etarismo) é uma
pratica ativa e recorrente nos processos de contratacdo da organizacdo. O fato de 83% dos
consultores externos confirmarem que as empresas sugerem a faixa etaria dos candidatos,
considerando as ponderacBes por idades medianas, demonstra que o envelhecimento
populacional ainda ndo foi incorporado como oportunidade estratégica. Esse direcionamento
externo explica a estagnacéo na carreira e a falta de incentivos para o publico 50+ detectadas
nos questionarios anteriores, evidenciando que a barreira para o profissional sénior comeca

antes mesmo da triagem inicial do curriculo.
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Analise da Q4: Experiéncia em comparacao Idade do Candidato

As respostas dos consultores indicam que a senioridade ¢ um ativo com validade

limitada para muitas empresas:

e O Conflito Maturidade versus Etarismo: Um dos especialistas destaca que as empresas
oscilam entre a valoriza¢do da maturidade e o preconceito velado (etarismo).

e O Limite da Experiéncia: Embora a experiéncia ajude profissionais maduros, um
respondente afirmou categoricamente que essa vantagem ndo ¢ possivel em idade
avangada, sugerindo que ha um ponto em que o tempo de carreira deixa de ser um
beneficio e passa a ser um fator de exclusao.

e Prioridade a Bagagem Técnica: Para alguns consultores, a prioridade ainda ¢ a
experiéncia acumulada, o que justifica que jovens nem sempre possuam a bagagem
especifica necessaria para certas fungdes.

e Foco em Habilidades Comportamentais: Outra visdo aponta que, mais do que a idade
ou o tempo de casa, as habilidades comportamentais (soft skills) tém se tornado o
diferencial mais relevante nos processos seletivos atuais. "A analise da Questao 4 revela
uma contradicdo mercadologica perigosa: a experiéncia profissional ¢ celebrada em
teoria, mas punida na pratica quando associada a uma 'idade avancada'. Segundo os
especialistas em recolocagdo, a organizacdo ¢ o mercado ainda operam sob um
preconceito velado, em que a maturidade s6 ¢ bem-vinda se ndo vier acompanhada do
envelhecimento biologico percebido. Para as empresas, isso representa um risco de
perda de talentos altamente qualificados que, apesar de possuirem a senioridade
desejada, sdo filtrados por critérios puramente etarios antes mesmo de demonstrarem

suas competéncias.
Analise da Q5: Percepcio de Vieses de Género e de Idade

Os resultados confirmam que os especialistas externos identificam preconceitos

estruturais que moldam as decisdes de contratagdo, com uma €nfase notavel no fator etario:

e Prevaléncia do Viés Etario: A maioria dos respondentes que percebem vieses afirma
que o preconceito de idade € o mais evidente.
e Visibilidade do Preconceito: Os especialistas relatam que esses vieses sdao percebidos e

ficam evidentes logo no inicio do posicionamento das empresas.
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e Esteredtipos como Barreiras: Um dos respondentes destaca que o género ¢ a idade sao
"esteredtipos muito importantes" nas escolhas das organizagoes.
e Perspectiva de Neutralidade: Dois dos seis consultores (33,33%) afirmaram nao

perceber esses vieses nas escolhas das empresas.

A andlise da Questdo 5 do Questionario 3 oferece uma visao critica e externa sobre a
cultura de contratacdo da organizacdo: os especialistas identificam o viés etario como a barreira
mais forte e evidente nos processos seletivos. O relato de que esses preconceitos séo 'sentidos
logo no inicio’ das triagens demonstra que a diversidade ainda é tratada sob a Otica dos
estereotipos, e ndo de competéncias. Para as empresas, este dado é um alerta, que pode afastar
talentos maduros qualificados e comprometer as metas de sustentabilidade social (ESG)

declaradas pela gestéo.

Analise da Q6: Barreiras para Mulheres 50+ na Recolocacio

As respostas dos consultores revelam barreiras que misturam preconceitos bioldgicos,

sociais e econOmicos:

e O Estigma da Menopausa: Um dos pontos mais criticos levantados € o vié€s inconsciente
em relagdo a menopausa. Muitas organizagdes, por falta de letramento, associam
erroneamente este periodo a uma "baixa produtividade" ou "instabilidade emocional",
o que afasta recrutadores de candidatas nessa faixa etéria.

e Encargos Familiares e Rotulos: Mulheres maduras costumam ser rotuladas pela
necessidade de se desdobrarem para cuidar de familiares, o que ¢ percebido
negativamente pelas empresas.

e Defasagem Tecnologica e Salarial: Foram citadas dificuldades em habilidades
tecnoldgicas e a ilusdo das empresas de que profissionais mais experientes € mais
velhos sempre custardo mais caro, independentemente do género.

e Gestao de Carreira: Um especialista apontou a falta de clareza sobre a area de atuagao
e a falta de foco/direcionamento de carreira como obstaculos adicionais para este

publico.

A andlise da Questdo 6 do Questionario 3 encerra o diagnostico com um dado
alarmante: o mercado ainda trata a biologia feminina (menopausa) e 0s papeis sociais de

cuidado como redutores da produtividade. Este viés de invisibilidade sofrido pela mulher 50+
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explica por que, internamente, este grupo demonstra a menor confianca nas estruturas de poder
das empresas. As organizacdes ndo apenas carecem de politicas de retencdo, mas também esta
inserida em um ecossistema de contratacdo que filtra ativamente essas profissionais com base

em mitos sobre custos e salde, ignorando o capital intelectual acumulado.

Analise da Q7: Barreiras para Homens 50+ na Recolocacio

Os resultados indicam que, embora o preconceito contra 0 homem maduro tenha raizes

diferentes do feminino, as barreiras sdo igualmente severas e estruturais:

e Diferencas de Género no Preconceito: Um especialista destaca que o homem 50+ ndo
sofre 0 mesmo preconceito que a mulher, mas enfrenta barreiras estruturais severas
associadas a modelos tradicionais de lideranga e a questdes de hierarquia.

e Conflitos de Ego e Hierarquia: Foram citadas dificuldades relacionadas ao ego
organizacional, o que pode dificultar a aceitacdo de posicdes subordinadas ou a
adaptacdo a novas estruturas de comando mais jovens.

e Barreira Salarial e Tecnologica: Assim como no caso das mulheres, as expectativas
salariais (salarios anteriores muito altos) e a percep¢do de defasagem tecnoldgica sao
entraves recorrentes que afastam os recrutadores.

e Falta de Flexibilidade: Um consultor apontou a dificuldade desses profissionais em
atuar em outras areas ou em buscar novas experiéncias fora de sua zona de conforto

historica.

A andlise da Questdo 7 revela que o homem de 50+ enfrenta um teto de senioridade no
mercado de trabalho. Enquanto o preconceito contra a mulher madura é muitas vezes bioldgico
e estético, o do homem é institucional e econémico, pautado na ideia de que este profissional
é caro demais ou rigido demais para novas estruturas organizacionais. Para as organizacgdes,
isso reforca a necessidade de criar planos de carreira mais flexiveis e programas de atualizacéo
tecnolégica que combatam a percepcdo externa de que o profissional maduro,
independentemente do género, é um ativo de alto custo e baixa adaptabilidade.
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Analise da Q8: Dificuldades Gerais no Cenario de Contratacao

As respostas revelam um mercado de trabalho altamente exigente, onde as empresas
buscam perfis quase impossiveis de encontrar, resultando em um descompasso entre a oferta e

a demanda de talentos:

e A Busca pelo Candidato Ideal: Um dos especialistas descreve que as empresas buscam
alguém com dominio técnico profundo (Hard Skills) aliado a inteligéncia emocional,
adaptabilidade e lideranca impecaveis (Soft Skills).

e Apagdo de Talentos e Escassez: Diversos consultores apontam para a escassez de mao
de obra qualificada. Ha um relato de apagdo de talentos, em que profissionais
qualificados preferem empreender a aceitar contratos engessados.

e Desalinhamento de Expectativas: Ha uma lacuna entre o que as empresas oferecem e o
que os candidatos esperam. Foi mencionado que os pacotes de beneficios sdo pouco
atraentes e que as remuneragdes abaixo da expectativa das pessoas dificultam o
fechamento de vagas.

e Falhano Recrutamento: Um ponto critico apontado ¢ a falta de preparo dos recrutadores
para avaliar competéncias técnicas € comportamentais, com foco limitado no potencial
real dos candidatos.

e Concorréncia Acirrada: Em setores aquecidos, a disputa por talentos exige que as

empresas invistam mais em estratégias de atragdo e retencao, 0 que nem sempre ocorre.

A andlise final do Questionéario 8 revela o maior gargalo estratégico das organizagdes:
a busca pelo candidato ideal, a0 mesmo tempo em que se ignora o capital intelectual disponivel
no mercado maduro. As consultorias externas confirmam que as empresas operam com filtros
de género e idade que drasticamente limitam o funil de talentos. O apagéo de talentos relatado
pelos especialistas é, em parte, alimentado pela prépria rigidez dos processos seletivos, que
desvalorizam a experiéncia acumulada em favor de um perfil idealizado que o mercado
raramente oferece. Para superar a escassez de mao de obra, as empresas devem urgentemente
abandonar os vieses de etarismo e de género e focar na avaliagdo do potencial e das

competéncias reais.
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Analise da Q9: Futuro do Trabalho e o Envelhecimento Populacional

Os consultores preveem uma transformacgao estrutural no mercado, onde a longevidade

deixara de ser vista apenas como um desafio demografico para se tornar um motor econdémico:

e Economia Prateada e Novos Modelos: Um dos especialistas destaca a emergéncia da
Economia Prateada, prevendo que o mercado se transformara em torno de novos
setores, modelos de trabalho e adaptacdes organizacionais para atender a uma
populagdo que envelhece em ritmo acelerado.

e Valoriza¢do da Mao de Obra Madura: Ha consenso entre varios respondentes de que
havera maior inclusdo e valorizagdo de profissionais maduros, impulsionada pela
necessidade de que as pessoas permanegam mais tempo ativas no mercado de trabalho.

e Flexibilidade e Trabalho por Demanda: Uma tendéncia forte apontada é a migragao
para trabalhos mais flexiveis e atividades por demanda, em que os profissionais se
adaptam a modelos de contratagdo distintos das tradicionais.

e Foco em Bem-estar e Satide: Além do reconhecimento profissional, os consultores
preveem maior énfase em politicas de bem-estar e na preparagdo para um
envelhecimento saudavel e sustentavel, permitindo que os profissionais aproveitem a

fase da velhice sem preocupagdes financeiras imediatas de subsisténcia.

A andlise da Pergunta 9 do Questionario 3 sugere que a Economia Prateada estabelecera
novos padrbes de competitividade. Especialistas afirmam que a sobrevivéncia organizacional
dependera da integracdo de profissionais maduros por meio de modelos de trabalho flexiveis e
sob demanda. O desafio atual é significativo: embora o mercado reconheca a longevidade como
uma oportunidade para modelos de negdcios e organizacionais inovadores, a gestdo interna
muitas vezes permanece enraizada em praticas tradicionais, carecendo de politicas de inclusao
geracional. Essa abordagem corre risco de obsolescéncia diante das mudancas demograficas e
do mercado de trabalho que se aproximam.

O Questionario 3 examina como as empresas recrutam e selecionam trabalhadores. Os
resultados mostram que a contratagdo ¢ frequentemente influenciada por preconceitos de
género e por discriminacdo por idade. Por exemplo, 83% dos especialistas externos afirmam
que recebem instrugdes sobre idade e género ao contratar. Isso ¢ surpreendente porque, mesmo

havendo escassez de talentos, muitas organizagdes ainda excluem profissionais acima de 50
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anos devido a esteredtipos sobre suas habilidades tecnoldgicas e aos custos percebidos.
Consultores apontam que as empresas podem ter sucesso ao trabalhar com a Economia
Prateada, ao acabar com a discriminagdo e ao oferecer opgdes de trabalho flexiveis que

aproveitem ao maximo as habilidades dos trabalhadores experientes.

4.3 Analise dos Resultados

4.3.1 Triangulacdo

A triangulacédo dos dados revela que as organizagcfes vivem um descompasso. O RH
reconhece o valor tedrico da diversidade (ESG), mas opera sob o viés preconceituoso que ainda
solicita perfis excludentes do mercado (Género/ldade) de forma implicita. Esse hiato entre o
discurso do RH e a demanda da lideranca é filtrado pelas consultorias externas e sentido
diretamente pelos trabalhadores, o que resulta em uma cultura de desconforto, desconfianca e
inseguranga psicologica. A auséncia de politicas afirmativas ndo € apenas uma omissdo
administrativa, mas também uma barreira estratégica que impede a empresa de desenvolver

uma inteligéncia coletiva capaz de obter um quadro funcional verdadeiramente diverso.

4.3.2 O Eixo do Etarismo

Este € o ponto de maior friccdo. Ha um ciclo de desvalorizacdo que comeca na

contratacdo e se perpetua na retengéo.

e A Realidade do Mercado (Q3): Consultores afirmam que a empresa solicita
candidatos na faixa etaria mediana, o que evidencia um etarismo ativo no recrutamento.

e A Postura do RH (Q2): Admite que ndo possui politicas para o publico 50+ (75%) e
rotula esses profissionais como inflexiveis ou desatualizados.

¢ O Sentimento do Trabalhador (Q1): O resultado ¢ a inseguranca. Os trabalhadores

sentem que ndo héa espago para crescer ou permanecer apos os 50 anos.

4.3.3 O Eixo da Equidade de Género

O problema é a invisibilidade estratégica. A diversidade de género é tratada como um

tema de comunicagdo, mas ndo de estrutura.
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¢ A Realidade do Mercado (Q3): As consultorias confirmam que o género ainda dita as
escolhas de contratacdo, muitas vezes de forma velada.

e A Postura do RH (Q2): O setor foca em canais de didlogo, mas confessa nado ter
incentivos concretos para contratar mulheres nem politicas de género solidas.

e O Sentimento do trabalhador (Q1): As mulheres relatam maior descrenga: apenas

27% acreditam e promogdes iguais, sentindo preconceito na pratica.

4.3.4 O Eixo da Cultura e ESG (O Discurso versus A Pratica)

A triangulacdo revela um fendmeno de Social Washing involuntario.

RH (Q2): Afirma estar 75% atento aos ODS/ESG.

Mercado e Trabalhadores (Q1 e Q3): Desmentem a eficacia disso ao apontar a falta

de acessibilidade e a busca por candidatos ideais que excluem a diversidade real.

A Percepcéo do Individuo (O Abismo de Género): Os dados revelam que a maturidade
no mercado de trabalho néo é vivenciada da mesma forma por homens e mulheres. Enquanto
a amostra geral de trabalhadores apresenta uma neutralidade cautelosa, a parcela do grupo de
mulheres acima de 50 anos revela uma divisdo: sdo as que menos acreditam em oportunidades
de promocéo (Q17) e as que mais percebem o discurso de diversidade da empresa como algo
meramente formal (Q18). Isso indica que a discriminacdo de género atua como um acelerador
do etarismo, tornando a mulher obsoleta para o mercado de trabalho mais cedo do que o
homem.

A Manifestacdo Organizacional (O Estigma Tecnolégico): A analise das respostas do
RH (Questionario 2) confirma o que os trabalhadores temem. Embora o RH declare valorizar
a "experiéncia", ele admite que a "falta de flexibilidade" e as "dificuldades tecnoldgicas™ (Q15)
sdo as barreiras reais. O achado mais critico aqui € o confronto com o Questionario 1, no qual
os trabalhadores maduros afirmam ter dominio tecnoldgico (Q13). Portanto, a manifestacdo da
discriminacao baseia-se em um estere6tipo de incapacidade, e ndo em uma deficiéncia real
de competéncia.

A Validagdo do Mercado (O Filtro Invisivel): As consultorias de recolocagéo
(Questionario 3) confirmam que o mercado opera sob uma imagem distorcida. A economia
prateada é vista como uma oportunidade de lucro (venda para idosos), mas raramente se traduz

em politicas de emprego para idosos.
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Tabela 18

Comparacao de Percepcao

Trabalhadores (O que

Tema sentem)

RH (O que admitem)

Consultoria (O que
observam)

Um ativo que deveria
Experiéncia] valer mais.

Um valor teérico, mas
caro

Um diferencial mal
aproveitado

Eu quero e posso

Eles demoram a

E o ré6tulo usado para

Tecnologia | aprender aprender excluir
Inseguranca e medo da Tentativa de ser Mercado em transi¢ao
Futuro troca inclusivo lenta

Fonte: Autora

1. O Trabalhador percebe a discriminagdo como uma barreira emocional e de carreira.

2. O RH manifesta a discriminacdo como uma justificativa técnica (falta de
tecnologia/custo).

3. A Consultoria valida que a discriminacdo ¢ uma dindmica de mercado (busca por

lucro répido e baixo custo).

Tabela 19
O Cruzamento: A Manifestacdo versus Percep¢ao

Percepcao (O que o
individuo sente)

Resultado na Prética (Sua
Analise)

Manifestacéo (O que a
empresa faz)

Descrédito: A prética
discriminatoria é percebida como
"maquiagem" corporativa.

O trabalhador marca "Nem
concordo/nem discordo"
(Davida).

O RH foca na "Cultura
Inclusiva" (Discurso).

Silenciamento: A experiéncia da
mulher € invalidada por gestores
mais jovens.

O RH teme o conflito
geracional (Gestao).

A mulher 45+ sente que sua
autoridade é questionada.

O trabalhador sente \Vulnerabilidade: O etarismo
inseguranca financeira e medo|gera uma presséo constante pela
da demisséo. auto devaluacéo

A Consultoria aponta o
foco em "Baixo Custo".
Fonte: Autora

Resumo: O Desafio da Longevidade (Analise Conjunta Q13 e Q14)

A analise cruzada destes dois indicadores revela um cenario de dualidade cultural:

e Contradicao entre Medo e Pratica: Enquanto 20,81% dos trabalhadores (soma de

"Frequente” e "Muito Frequente™) percebem um costume de desligar profissionais
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maduros para dar lugar a jovens (Q13), a maioria absoluta de 50,25% reconhece que,
na pratica, a empresa costuma reter esses mesmos profissionais (Q14).

e Seguranca Psicoldgica por Género:

o No publico feminino, 51,52% (68 pessoas) validam a retencdo frequente ou
muito frequente de talentos 50+ (Q14), embora 19,69% ainda manifestem o
receio de substituicdo etaria sistematica (Q13).

o Entre os homens, a percepcdo de substituicdo frequente (Q13) é de 23,07%,
mas o reconhecimento da retencdo efetiva (Q14) também é alto, atingindo
47,69%.

e Concluséo do Pilar: Existe uma percepcao consolidada de que a empresa valoriza a
experiéncia (com foco na reten¢do), porém ainda sobrevive uma cultura de inseguranca
ou casos isolados de substituicdo que geram um sentimento de vulnerabilidade em cerca
de 1/5 da forca de trabalho.

Ao analisarmos o pilar de longevidade, observamos que as empresas possui uma base
solida de retencdo de talentos maduros, conforme atestado por mais de metade dos
respondentes na Q14. No entanto, os dados da Q13 mostram que essa retencdo ndo é
comunicada ou percebida de forma plena, ja que persiste um receio de substituicdo por
profissionais mais jovens em uma parcela relevante do quadro. O desafio da organizacéo reside
em transformar a prética de retencdo em uma politica de inclusdo geracional clara, combatendo

0s vieses de idade que ainda geram inseguranca.

Cruzamento Estratégico (Questionario 1 versus Questionario 2)

Este dado do RH é fundamental para explicar as percepcGes que analisamos
anteriormente: Enquanto, na Q13 do Questionario 1, os trabalhadores manifestaram receio
ocasional de desligamento de profissionais maduros, a resposta do RH na Q5 confirma que a
empresas operam em um vacuo de politicas afirmativas para este publico. A inexisténcia de
uma diretriz formal de contratacdo 50+ justifica a inseguranca psicolégica dos trabalhadores,
pois a manutencao desses talentos parece ocorrer de forma orgénica, e ndo por uma estratégia

institucionalizada de diversidade etaria.

Cruzamento com o Questionario 1 (Impacto no Trabalhador)

A auséncia de politicas formais relatada pela maioria do RH explica diretamente os

resultados de insatisfacdo feminina vistos anteriormente:
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Insegurancga Salarial e de Promogao: Como nao existem diretrizes institucionalizadas
de género no RH (Q8), ¢ natural que apenas 27,27% das mulheres confiem na igualdade
de promogdes (Q17).

Percepcao de Falta de Incentivo: O fato de 35,61% das mulheres ndo verem incentivos
claros a contratacdo (Q15) ¢ corroborado agora pelo RH, no qual a maioria admite nao

ter politicas para esse fim.

Analisando o olhar externo ¢ o desfecho para entender as percepgdes de desigualdade

levantadas nos outros questionarios:

Validac¢ao das barreiras invisiveis: Se as empresas sugerem género de preferéncia as
consultorias, isso explica por que apenas 27,27% das mulheres na empresa acreditam
em oportunidades iguais de promog¢ao (Q17 do Q1).

Inconsisténcia do RH: Enquanto 45% do RH interno acredita que realiza agdes de
diversidade de género (Q8 do Q2), o mercado de recolocagdo revela que, na pratica da

contratacdo, o viés de género ainda dita as regras.

Contradicoes encontradas no RH interno:

Por que nao ha politicas? O RH afirmou, na Q7, que ndo pretende promover politicas
contra o preconceito etario. A Q3 das consultorias explica o porqué: a propria empresa
solicita perfis de idade especificos para o mercado, o que torna a auséncia de politicas
uma escolha deliberada de manter um perfil jovem ou "mediano".

Confirmagado dos Estereotipos: A barreira da "idade mediana" reflete os receios do RH,
como os vistos na Q15, como a suposta falta de flexibilidade ou as dificuldades

tecnologicas dos mais velhos.

Confirmacao das barreiras identificadas pelo proprio RH interno na Q15:

1.

Validagdao do Preconceito: O que o RH interno chamou de "falta de flexibilidade"
(Q15), o consultor externo identifica como "preconceito velado" (Q4).

Desafio da Longevidade: Fica evidente que a experiéncia so6 ¢ um diferencial enquanto
o candidato permanece dentro da "idade mediana" citada na questdo anterior (Q3). Ao

ultrapassar esse limite subjetivo, a bagagem profissional perde valor para o viés etario.
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Cruzamento de Dados: A ""VVoz do Mercado'* versus Gestao Interna

Expondo a raiz dos problemas de diversidade na organizagao:

1. Etarismo como Barreira Principal: Enquanto o RH interno foca em dificuldades
tecnoldgicas ou de flexibilidade (Q15 do Q2), o mercado externo identifica isso
claramente como vieses de etarismo que bloqueiam contratagdes.

2. Validagdo da Percepcao Feminina: O viés de género, embora considerado menor que o
etario por alguns consultores, ainda ¢ apontado como um esteredtipo influente. Isso
valida porque as trabalhadoras sentem falta de incentivos reais para sua contratacao e

crescimento (Q15 ¢ Q17 do Q1).

Sintese Comparativa Final (Cenario Consolidado)

Diagndstico cruzando os trés questionarios:

Tabela 20

Percepg¢ado principal dos questionarios

Publico Percepcio Principal

Trabalhadores | Sentem inseguranca quanto a idade, percebem barreiras de género nas
Q1) promocdes e falta de incentivo a contratacido feminina.

RH Interno Admite a falta de politicas formais (75% negam politicas 50+ ou de
(Q2) género), embora reconheca o valor teodrico da experiéncia.

Consultorias Confirmam que as empresas solicitam perfis de género/idade
(Q3) especificos e que o etarismo ¢ o viés mais evidente e punitivo no
mercado.

Fonte: Analise de respostas dos questionarios do Survey

Cruzamento Critico: Homens em comparacio as Mulheres (Q6 vs. Q7)

Ao comparar os dados de género para a faixa 50+, observamos nuances importantes na visao

das consultorias:

1. Mulheres (Q6): Sofrem com vieses bioldgicos (menopausa) e rétulos de sobrecarga
familiar.
2. Homens (Q7): Sofrem com o peso da senioridade (custo alto) e o engessamento em

modelos hierarquicos tradicionais.
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3. Ponto Comum: Ambos os géneros sdo penalizados pela presuncdo de obsolescéncia

tecnologica, o que corrobora a visdo negativa do RH interno vista na Q15 do Q2.

Conclusao Geral do Questionario 3: O Diagnostico do Mercado

Ao finalizar a analise das 8 questdes deste bloco, o cenario desenhado pelas consultorias

externas é de um mercado rigido e repleto de vieses:

1.

Vieses Ativos: O mercado confirma que as empresas buscam perfis especificos de
género (Q2) e idade (Q3), frequentemente buscando a "idade mediana".

Etarismo Estrutural: O preconceito de idade ¢ considerado o viés mais forte (QS5),
afetando mulheres por questdes biologicas e sociais (Q6) e homens por questdes de
hierarquia e custo (Q7).

Paradoxo da Contratagdo: Enquanto as empresas reclamam da falta de talentos e
buscam o "candidato unicérnio" (QS), elas continuam a descartar profissionais

experientes (50+) com base em estereotipos de obsolescéncia tecnologica ou de falta

de flexibilidade.

Cruzamento Estratégico: Oportunidade versus Realidade Atual

Esta visdo de futuro das consultorias cria um contraste direto com as praticas atuais das

empresas analisadas nos questiondrios anteriores:

A Empresa estd atrasada? Enquanto o mercado prevé a valorizagdo da mao de obra
madura (Q9/Q3), o RH interno admitiu que 75% da empresa nao possui politicas de
valorizacdo para o publico 50+ (Q11/Q2).

Inovagdao em Modelos de Trabalho: A tendéncia de "trabalhos flexiveis" apontada pelas
consultorias choca-se com o dado da Q10 do Q2, onde 0,00% do RH indicou o uso de

horarios flexiveis como ferramenta de inclusao.
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5 Consideracdes Finais

O Compromisso Social com a Longevidade e a Equidade

O Compromisso Social com a Longevidade e a Equidade: Esta pesquisa vai além de
uma analise organizacional tipica ao focar em uma mudanca-chave do século XXI: a transicao
demogréafica. Ao analisar as opinides de trabalhadores, gestores de Recursos Humanos e
especialistas de mercado, o estudo identifica uma lacuna continua entre 0 que as empresas
dizem sobre praticas e o que realmente ocorre no trabalho diario. O valor académico deste
estudo reside em quebrar estigmas que deixam de lado os trabalhadores mais velhos e
obscurecem os caminhos profissionais das mulheres, ndo esquecendo as lacunas deixadas pelos
ODS 5,8 e 10.

A Ciéncia a Servico da Humanidade

Os dados apresentados sobre um contexto analitico social dos comportamentos
humanos ainda apresentam um sistema de limitacdo de vida util. Identificar que o etarismo e o
viés de género sdo barreiras estruturais € o primeiro passo para uma consciéncia no ambito
administrativo preocupado ndo apenas com a eficiéncia, mas também com os impactos sobre a
justica social. Contribuir para a sociedade, neste contexto, significa conscientizar e propor
novas acles sociais para as empresas; a interseccionalidade sempre ira colaborar para analises
nas quais o envelhecimento seja compreendido como um acervo de competéncias criticas, e

ndo apenas como um declinio de produtividade, de oportunidades e de subjugamentos.
Recomendacoes Estratégicas

Foi possivel confirmar, nesta pesquisa, que o preconceito etario e de género nas
organizagOes manifesta-se de forma silenciosa. Para estas mulheres, o envelhecimento néo traz
0 prestigio diante do amadurecimento (frequentemente atribuido aos homens), mas sim a
invisibilidade e a subjugacdo. A promocao de Cultura Inclusiva, declarada pelos profissionais
de Recursos Humanos, falha ao ndo considerar a interseccionalidade, ao tratar o trabalhador
maduro como um grupo homogéneo e ao ignorar que a mulher madura carrega 0 peso
acumulado de preconceitos estéticos e de género.

E necessario desconstruir praticas discriminatorias e microagressdes; transcender

discursos inclusivos e enfrentar vieses inconscientes na gestdo de recursos humanos.
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A fim de mitigar a invisibilidade da mulher madura, é necessario que as empresas, por

meio do departamento de recursos humanos, promovam processos de recrutamento as cegas,

com foco nas competéncias, e implementem programas de Mentoria Reversa, para promover

o compartilhamento de ensinamentos tecnoldgicos entre jovens e idosos, com o intuito de

neutralizar a obsolescéncia digital.

Pontos de Acao:

Recrutamento por Competéncia: Eliminar os campos de pré-selecao, como idade ou
data de nascimento, nas triagens iniciais para evitar o descarte imediato.

Politicas de Flexibilidade Ativa: Criar modelos de trabalho que promovam
flexibilidade, permitindo conciliar as jornadas das mulheres maduras que, as vezes,
cuidam dos pais e impedindo que a visdo ultrapassada de disponibilidade total seja
usada como critério de promogao.

Reeducacio: Reeducar gestores para liderarem equipes multigeracionais, combatendo

esteredtipos, rotulagdes e subjugamentos.

Politicas de Inclusao Etaria

Criar programas de reten¢ao para profissionais 50+: incentivar a permanéncia por
meio de fungdes estratégicas, como mentoria, consultoria interna e programas de trocas
e de transferéncia de conhecimento.

Revisar critérios de recrutamento: Revisar processos seletivos e adotar praticas
baseadas em competéncias, eliminando critérios de idade ou de género.

Capacitacido continua: Oferecer treinamentos para a renovagdo de conhecimentos

tecnoldgicos e a atualizagdo de profissionais mais velhos.

Politicas de Diversidade de Género

Garantir igualdade salarial: Reforgar e implementar verificagdes e auditorias
periodicas, bem como aprimorar a transparéncia salarial, alinhada a Lei 14.611/23.
Programas de lideran¢a feminina: Criar trilhas de desenvolvimento para mulheres
em cargos estratégicos, para combater a sub-representagao.

Ambiente seguro contra assédio: Divulgar e estabelecer canais de denuncia,
treinamentos, grupos de apoio e politicas de tolerancia zero ao assédio moral e sexual,

mesmo que em pl‘OpOI’Q(N)CS menores, CoOomo microagressées.
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Mentoria reversa e colaborativa: Promover a troca de experiéncias entre geracdes

(jovens e maduros), fortalecendo a inovagdo e o aprendizado mutuo.

Flexibilidade e adaptac¢io: Oferecer horarios flexiveis e trabalho remoto para atender

a diferentes fases da vida e as responsabilidades familiares.

Cultura Organizacional

Campanhas internas de conscientizacao: Combater esteredtipos sobre idade e género

por meio de treinamentos, rodas de conversa e comunicacdo assertiva e clara.

Indicadores e metas de diversidade: Monitorar e promover a inclusdo etaria e de

género como parte das métricas ESG e dos Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel.

Tabela 21

Quadro de Recomendacdes Praticas (Plano de A¢do)

Acéo

Objetivo

Impacto Esperado

Criar programas de
retencdo para profissionais
50+

\alorizar experiéncia e reduzir
desligamentos precoces

Maior engajamento,
transferéncia de conhecimento
e reducdo de custos com
rotatividade

Revisar critérios de
recrutamento (eliminar
idade de corte)

Garantir processos inclusivos
baseados em competéncias

Aumento da diversidade etéria
e reducdo do preconceito
implicito

Oferecer capacitacao
continua (tecnologia e
atualizacéo)

Reduzir barreiras percebidas
para profissionais mais velhos

Melhoria da performance e
integracdo tecnoldgica

Implementar auditorias
internas salariais e de
transparéncia

Garantir igualdade salarial
entre géneros

Reducéo da disparidade
salarial e fortalecimento da
cultura organizacional

Criar caminhos de lideranca
feminina

Combater sub-representacao
em cargos de lideranca e
estratégicos

Maior diversidade na alta
gestdo e inovacgdo

Estabelecer politicas de
intolerancia aos assédios

Criar ambiente seguro e
inclusivo

Reducéo de riscos juridicos e
aumento da confianca
organizacional

Promover mentoria reversa
e colaborativa

Estimular troca entre geracoes

Inovacdo, aprendizado muatuo
e fortalecimento da cultura
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Flexibilizar jornada e Atender diferentes fases da  |Retencdo de talentos e
oferecer trabalho remoto  |vida e responsabilidades aumento da satisfacao
Camp_anhas |[1ternas o!e Combater estereotipos e Cultura organizacional mais
conscientizacdo sobre idade . ) . i
preconceitos inclusiva e engajada

e género

Monitorar indicadores de
diversidade (idade e género)

Transparéncia e alinhamento

Integrar métricas ESG e ODS ” .
com praticas globais

Fonte: Autora

Para além dos Muros da Organizaciao

Este trabalho colabora com a sociedade para promover um olhar analitico, critico e de
conscientizacdo social sobre como os preconceitos velados, tanto no idadismo silencioso
quanto na diferenciacdo entre géneros, a fim de promover e contribuir para a restauracdo da
dignidade humana dos individuos que ainda estdo em idade produtiva, sem rétulos e
estereotipagem. As empresas tém um papel fundamental na sociedade moderna, diante de suas
responsabilidades de promover um novo jeito de pensar e de acolher, de forma ética e
equitativa, as relacOes de trabalho. Afinal, o trabalho contribui para a sobrevivéncia humana e
para 0s aspectos econdmicos, sociais e legais de uma sociedade. Este estudo contribui para que
as organizacdes desenvolvam e cumpram seu papel social colaborativo, proporcionando
inclusdo multigeracional e equidade de oportunidades de forma resiliente, igualitaria e
humanizada.

Conclui-se que a superacao de preconceitos velados no ambiente de trabalho é o elo
necessario para sanar as lacunas de implementacdo da Agenda 2030. A transicdo para um
modelo de gestdo humanizado e resiliente garante que o desenvolvimento sustentavel seja
inclusivo, assegurando que o potencial da idade produtiva e a equidade de género sejam
respeitados como pilares fundamentais da justica social.

Epilogo: O Legado do Conhecimento

Conclui-se que o verdadeiro valor de uma sociedade transita pela capacidade de
assimilar as energias da juventude a sabedoria da madura. Espera-se que este estudo nédo se
encerre em suas paginas, mas que possa reverberar e orientar os processos de tomada de decisao
e as novas politicas, inspirando um futuro em que a idade cronoldgica ndo seja um limite a

avidez e o género ndo seja entrave ao desabrochar de talentos. O conhecimento aqui gerado é
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um convite a acdo: é tempo de reconhecer que a longevidade € o maior triunfo da civilizacéo

moderna e que a diversidade é a Unica garantia de progresso sustentavel.

Por fim, os resultados apontam que o0 combate ao etarismo exige mais do que
treinamentos superficiais; exige uma revisdo dos critérios de inovacdo e produtividade,
desvinculando-os da juventude bioldgica e reconhecendo o capital intelectual da maturidade

como essencial para a sustentabilidade social das organizacdes.
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Apéndices

Apéndice 1: Questionario de Entrevista Semiestruturado para Trabalhadores

Apéndice 2: Questionario de Entrevista Semiestruturado para Profissionais de Gestdo de

Recursos Humanos

Apéndice 3: Questionario de Entrevista Semiestruturado para Consultorias de Recolocagédo

Apéndice 4: Cronograma

Apéndice 1 — Questionario de Entrevista para trabalhadores

1.

3.

Qual sua geragao?

() Baby Boomers: nascidos (as) entre 1946 e 1964

() Geracdo X: nascidos (as) entre 1965 e 1980

() Geracéo Y ou Millenials: nascidos (as) entre 1981 e 1996
() Geracéo Z: nascidos (as) entre 1997 e 2010

Qual o seu género?
() Masculino

() Feminino

() Outros

Atualmente, vocé esta trabalhando?

() Sim, estou trabalhando, prosseguir questionario respondendo sobre minha empresa
atual

() Nao, mas ja trabalhei, prosseguir questionario pensando na empresa que mais tempo
trabalhei

() Néo, nunca trabalhei, finalizar questionario.

Nas afirmacdes 4 e 5, responda utilizando a escala abaixo:
1 Discordo totalmente

2 Discordo parcialmente

3 Nem concordo, nem discordo

4 Concordo parcialmente
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5 Concordo totalmente

4. Na minha empresa é possivel perceber préticas ou politicas de inclusdo de contratacdo
de pessoas com mais de 50 anos de idade (50+).

O1r Oz O3 ()4 ()5

1 Discordo totalmente 2 Discordo parcialmente 3 Nem concordo, nem discordo 4 Concordo parcial 5 Concordo totalmente

5. Na minha empresa é possivel perceber praticas ou politicas de diversidade, equidade e

inclusao.

O1r Oz O3 ()4 ()3

1 Discordo totalmente 2 Discordo parcialmente 3 Nem concordo, nem discordo 4 Concordo parcial 5 Concordo totalmente

Nas afirmacdes 6 e 7 responda utilizando a escala abaixo:
1 Nunca
2 Raramente
3 Ocasionalmente
4 Frequentemente

5 Muito frequentemente

6. Eu ja me senti discriminado (a) por causa de minha idade no ambiente de trabalho.

O1r Oz O3 O4 ()5

1 Nunca 2 Raramente 3 Ocasionalmente 4 Frequentemente 5 Muito frequentemente

7. Eu ja me senti discriminado (a) por causa do meu género no ambiente de trabalho.

O1r Oz O3 O4 ()5

1 Nunca 2 Raramente 3 Ocasionalmente 4 Frequentemente 5 Muito frequentemente

8. Como vocé se relaciona com os colegas de trabalho independentemente do cargo
ocupado que possuem mais de 50 anos de idade?
() com desdém
() de forma indiferente
() de igual para igual
() de maneira respeitosa

() como um mestre/admiragéo



9.

10.
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No seu ambiente de trabalho, como vocé enxerga os colegas de trabalho que possuem
entre 31 e 49 anos de idade?

() com desdém

() de forma indiferente

() de igual para igual

() de maneira respeitosa

() como um mestre/admiragéo

No seu ambiente de trabalho, como vocé enxerga os colegas de trabalho que possuem
menos de 30 anos de idade?

() com desdém

() de forma indiferente

() de igual para igual

() de maneira respeitosa

() como um mestre/admiragéo

Nas afirmacdes 11, 12 e 13 responda utilizando a escala abaixo:

11.

12.

1 Nunca

2 Raramente

3 Ocasionalmente

4 Frequentemente

5 Muito frequentemente

Eu percebo que o ambiente de trabalno é favoravel, existe troca de
experiéncias/conhecimento com colegas independentemente das idades e de género dos
trabalhadores.

O1r Oz O3 O4 ()5

1 Nunca 2 Raramente 3 Ocasionalmente 4 Frequentemente 5 Muito frequentemente

Na minha empresa & costume desligar/demitir pessoas com idade acima de 50 anos,

dando preferéncia para contratacdo de pessoas mais jovens.

O1r Oz O3 ()4 ()3



13.

14.

15.

16.

17.
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1 Nunca 2 Raramente 3 Ocasionalmente 4 Frequentemente 5 Muito frequentemente

A minha empresa costuma reter no emprego, pessoas com idade acima de 50 anos.

O1 Oz O3 ()4 ()3

1 Nunca 2 Raramente 3 Ocasionalmente 4 Frequentemente 5 Muito frequentemente

Nas afirmagcdes de 14 a 16 responda utilizando a escala abaixo:
1 Discordo totalmente

2 Discordo parcialmente

3 Nem concordo, nem discordo

4 Concordo parcialmente

5 Concordo totalmente

Na sua empresa existe alguma politica de incentivo a contratacao de mulheres, de forma

clara?

O1r Oz O3 O4 ()5

1 Discordo totalmente 2 Discordo parcialmente 3 Nem concordo, nem discordo 4 Concordo parcial 5 Concordo totalmente

A sua empresa possui alguma politica/critério de igualdade de remuneracdo para

mulheres e homens?

O1r Oz O3 O4 ()5

1 Discordo totalmente 2 Discordo parcialmente 3 Nem concordo, nem discordo 4 Concordo parcial 5 Concordo totalmente

Na sua opinido, as oportunidades de promocao na sua empresa, sdo igualitarias entre

mulheres e homens?

O1r Oz O3 O4 ()5

1 Discordo totalmente 2 Discordo parcialmente 3 Nem concordo, nem discordo 4 Concordo parcial 5 Concordo totalmente

Alguma vez, vocé ja enfrentou alguma dificuldade de se recolocar profissionalmente?
Qual o motivo?

( ) idade

( ) experiéncia

( ) género
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( )formacéo

( )outros motivos

Apéndice 2 — Questionario de Entrevista para Profissionais de Gestdo de Recursos

Humanos

1) Quantos trabalhadores tem a sua empresa aproximadamente:
( ) 1 a50 trabalhadores
( ) 51 a 200 trabalhadores
() 201 a 500 trabalhadores
( ) Acima de 501 trabalhadores

2) A suaempresa é:
( ) Nacional
() Multinacional

3) Qual é a receita da sua empresa aproximadamente:
( ) R$0aR$ 480.000
( ) R$481.000 a R$ 1.200.000
( ) R$1.201.000 a R$ 6.000.000
( ) R$ Acima de R$ 6.001.000

4) A sua empresa possui politicas para contratacdo de pessoas com mais de 50 anos?
Sim, quais e de que forma?
() SIM — Quais e de que forma:
() NAO

5) A sua empresa possui politicas ou atitudes para diversidade, equidade e incluséo? Se
Sim, quais e de que forma?
() SIM — Quais e de que forma:
() NAO




6)

7)

8)

9)
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Diante do envelhecimento da populacdo, a sua empresa pretende rever/apoiar ou
promover politicas para minimizar o preconceito etério?

() SIM — Quais e de que forma:
() NAO

A sua empresa possui politicas ou atitudes para a diversidade de género?
() SIM — Cite quais:
() NAO

A sua empresa esta atenta as mudancas sociais, de acordo com os Objetivos de
Desenvolvimento Sustentavel globais ou ESG - Ambiental, Social e Governanca, ou de
modo geral, existe alguma preocupacdo com os impactos globais?

() SIM, estamos preocupados com as mudancas sociais, de acordo com os ODS e/ou
ESG e preocupagdes com os impactos globais

() NAO

Como o Departamento de Recursos Humanos da sua empresa contribui para tornar o
ambiente de trabalho diverso, igualitério e inclusivo? (podendo incluir mais de uma
alternativa)

1 () Recrutamento e Selecdo Inclusivos (desenvolvimento de politicas de contratacao
para aumentar a diversidade)

2 () Sensibilizagdo e Treinamento (promoc¢do de palestras, programas de
conscientizacdo para abordar os temas de preconceitos estere6tipos e discriminacéo e
treinamento da equipe do RH)

3 () Préticas de Trabalho Flexiveis (opcdes de horarios flexiveis e trabalho remoto
para atender as necessidades, para promover um ambiente mais equitativo)

4 () Acessibilidade (garantir que as instalagcdes e tecnologias da empresa sejam
eficientes na promog&o da acessibilidade nas diversas deficiéncias.

5 ( ) Cultura e Comunicacdo (criar canais de comunicacdo abertos para diadlogos para
melhorias e promocdo de readequagdo da cultura, para que comportamentos
inadequados e discriminatorios ndo sejam tolerados.

6 ( ) outros
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10) Na sua empresa existe alguma politica definida de beneficios ou acdo ou atitude para
valorizagéo para trabalhadores com idade de 50+?
() SIM existe, de forma clara e com percepcdo dos trabalhadores
() SIM existe, mas néo existe clareza e percepcao dos trabalhadores
() SIM existe, mas talvez exista clareza e percepcao pelos trabalhadores
() NAO, néo existe politica definida de beneficios ou acio/atitude para valorizacio de

trabalhadores com idade 50+

11) Na sua empresa existe alguma politica de incentivo a contratacdo de mulheres, de forma
clara?
() SIM existe, de forma clara e com percepc¢do dos trabalhadores
() SIM existe, mas néo existe clareza e percepcao dos trabalhadores
() SIM existe, mas talvez exista clareza e percepcao pelos trabalhadores

() NAO, ndo existe politicas de incentivo de contratacdo de mulheres

12) Como conscientizar liderancas da importancia da diversidade de género e diversidade
etaria para suas equipes?
() Demostrando o valor da diversidade para o negécio (apresentacao de dados e estudo
de casos e estabelecimento de métricas)
( ) Investimentos em educacdo e capacitagdo das liderangas (treinamento de
conscientizacdo e empatia, desenvolvimento de lideres diversos)
() Promocdo de uma cultura inclusiva e equitativa (criacdo de ambiente seguro, rodas
de conversas, implementac@es de politicas de inclusdo como, recrutamento e selecéo,
mentorias, flexibilidade e equilibrio de vida e trabalho)
() Comunicacao dos novos valores de diversidade e inclusdo (comunicagdo interna
clara e direta e promocao de troca de ideais entre trabalhadores, por meio de dindmicas,

workshops e palestras)
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13) Como a empresa enxerga os beneficios de possuir pessoas mais velhas nas equipes de

trabalho? (podendo incluir mais de uma alternativa)
1 () solugdes de problemas

2 () comprometimento

3 () experiéncia profissional

4 () capacidade de pregar a cultura organizacional
5 () transferéncia de conhecimento aos mais jovens

6 ( ) outros

14) Como a empresa enxerga as barreiras de possuir pessoas mais velhas nas equipes de

1)

2)

3)

4)

trabalho? (podendo incluir mais de uma alternativa)
1 () falta de flexibilidade para mudancas

2 () dificuldades tecnologicas

3 () dificuldades em se atualizar as novas exigéncias
4 () acomodagéo

5 () dificuldade de aceitar um jovem como chefe

6 ( ) outros

Apéndice 3 — Questionéario de Entrevista para Consultorias de Recolocagao

Nos processos seletivos solicitados pelas empresas, existe alguma observacéo ou

sugestdo sobre a idade do(a) candidato(a)?

Nos processos seletivos solicitados pelas empresas, existe alguma observacéo ou

sugestdo de género?

Como as empresas tratam a questao: Ter experiéncia anterior € a0 mesmo tempo a

idade do candidato?

Nas escolhas das empresas, vocé percebe algum vies (*) sobre género e idade?

*viés de idade: Etarismo
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*viés de género: segregacao ocupacional, disparidade salarial, avaliacdes de

desempenho, afinidades/similaridade/tendéncias

5) No seu ponto de vista, quais sdo as maiores dificuldades que profissionais do sexo
feminino, com mais de 50 anos de idade, encontram na busca por recolocagdo

profissional?

6) No seu ponto de vista, quais sdo as maiores dificuldades que profissionais do sexo
masculino, com mais de 50 anos de idade, encontram na busca por recolocacdo

profissional?

7) Quais as principais dificuldades nos processos de seletivos/contratacbes que vocé

observa no cenario profissional atual, no ambito geral, para todas as idades?

8) Olhando para o envelhecimento populacional, que novas tendéncias e oportunidades

vocé prevé que surgirdo no mercado de trabalho nos préximos anos?

Apéndice 4 - TCLE

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Vocé estd sendo convidado (a) como voluntario (a) a participar da pesquisa intitulada
ETARISMO E GENERO: UMA ANALISE INTERSECCIONAL NA PERSPECTIVA
DA DIMENSAO SOCIAL NO AMBIENTE ORGANIZACIONAL, sob a responsabilidade
de ALINE DO NASCIMENTO SILVA sob a orientacdo do professor Doutor PAULO
ROMARO.

JUSTIFICATIVA: Compreender o envelhecimento da populacdo e a necessidade de
promover um ambiente de trabalho que abarque uma maior amplitude etéaria dos colaboradores
é fundamental para propor e disseminar uma cultura mais inclusiva e igualitaria. Além disso,
sera cada vez mais necessario reter os talentos femininos por mais tempo nas organizagoes, ja

que de modo geral sdo mais bem formados e tém uma expectativa de vida maior.
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OBJETIVO(S) DA PESQUISA: Analisar as percepcoes e dificuldades dos colaboradores
sobre as acOes de conscientizacdo, das praticas de preconceito etario e de género nas
organizacOes, em contraponto com as preocupacées e politicas desenvolvidas pelas areas de
recursos humanos das organizagdes e empresas de recolocacdo profissional. Através dos
achados, com a conscientizacao e sugestdo de praticas de maior sociabilidade nas empresas,
contribuindo para implementar praticas sociais que promovam a diversidade geracional e de

género.

PROCEDIMENTOS: A pesquisa sera realizada através de entrevistas em grupo focal com
atores (Trabalhadores, Departamento de Recursos Humanos e Consultorias de Recolocacao
profissional), baseando-se na metodologia triangular, tratando as diferentes dimensdes de
tempo, de espaco e de nivel analitico. Através de link digital. A:
https://pt.surveymonkey.com/r/WWSMQ33P B: https://pt.surveymonkey.com/r/WSLHMCS

C: https://pt.surveymonkey.com/r/’XHPR7R9

DURACAO E LOCAL DA PESQUISA: A pesquisa serd realizada na Cidade de S&o
Paulo/SP e levara cerca de 15 minutos para responder o questionario.

RISCOS E DESCONFORTOS: Esta pesquisa oferece grau minimo de risco, ndo possuindo

nenhuma espécie riscos fisicos, psicoldgicos e ou emocionais, com garantia de sigilo e de
privacidade, ficando livre de qualquer desconforto, exposicao, situacdo vexatéria a fim evitar
e/ou reduzir efeitos e condicOes adversas que possam causar qualquer dano ao participante.
Serdo tomadas providéncias e cautelas para o controle de autorizacdo da participacdo serdo
através do Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE). Considerando o disposto na
Resolucdo CNS 466/12 dispde em seu item V: “Toda pesquisa com seres humanos envolve
risco em tipos e gradagdes variados”.

BENEFICIOS: A sua participacdo na pesquisa proporcionard muitas contribuicBes para
esclarecer opinides, e atitudes, na busca por melhoramento e progresso no entendimento sobre
0 tema etarismo e género, com o proposito de contribuir e apresentar perspectivas proveitosas
e oportunas.

ACOMPANHAMENTO E ASSISTENCIA: Sera garantido 0 acompanhamento e assisténcia
a todos os participantes. Considerando beneficios e acompanhamentos posteriores ao
encerramento e/ou a interrupcdo da pesquisa. A assisténcia imediata e integral gratuita por
danos decorrentes da pesquisa também esta garantido, com integral ressarcimento do dano

causado.


https://pt.surveymonkey.com/r/WSMQ33P
https://pt.surveymonkey.com/r/WSLHMCS
https://pt.surveymonkey.com/r/XHPR7R9
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GARANTIA DE RECUSA EM PARTICIPAR DA PESQUISA E/OU RETIRADA DE
CONSENTIMENTO: Vocé ndo € obrigado (a) a participar da pesquisa, podendo deixar de
participar dela em qualquer momento, sem que seja penalizado ou que tenha prejuizos
decorrentes de sua recusa. Caso decida retirar seu consentimento, vocé ndo sera mais contatado
(a) pelos pesquisadores.

GARANTIA DE MANUTECAO DO SIGILO E PRIVACIDADE: Esta garantido pela
pesquisadora 0 comprometimento em resguardar sua identidade durante todas as fases da
pesquisa, inclusive depois de finalizada e publicada. As informagdes e gravacOes coletadas
serdo armazenadas e tratadas para posterior descarte.

GARANTIA DE RESSARCIMENTO FINANCEIRO: A pesquisa ndo gera nenhum tipo
de cobranca ou despesa, pela razdo de sua participacdo voluntéria.

ESCLARECIMENTO DE DUVIDAS: Em caso de ddvidas sobre a pesquisa ou para relatar
algum problema, vocé podera contatar a pesquisadora ALINE DO NASCIMENTO SILVA

no telefone (11)9.8115-3990, ou por e-mail alinenasc26@hotmail.com. Em caso de denlncias

ou reclamacGes sobre sua participacdo e sobre questdes éticas do estudo, vocé podera entrar
em contato com a secretaria do Comité de Etica em Pesquisa (CEP) da PUC-SP na Rua: Rua
Ministro Goddi, 969 — Sala 63-C (Andar Térreo do E.R.B.M.) - Perdizes - Sdo Paulo/SP - CEP
05015- 001 Fone (Fax): (11) 3670-8466 e e-mail: cometica@pucsp.br. Horério de atendimento
do CEP ao Pdblico: Das 11h00 as 13h00 de 22 a 42 feira e das 15h30 as 17h00 de 5° e 62 feira.

De acordo com a Resolucio n° 466/12 da CONEP (Comiss&o Nacional de Etica em Pesquisa)

e Regimento dos Comités de Etica em Pesquisa da PUC-SP, "toda pesquisa que, individual ou
coletivamente, envolva o ser humano, de forma direta ou indireta, em sua totalidade ou em
partes dele, incluindo o manejo de informacBGes ou materiais”, devem ser submetidas a
apreciagdo e acompanhamento do CEP.

Declaro que fui verbalmente informado e esclarecido sobre o presente documento, entendendo
todos os termos acima expostos, e que voluntariamente aceito participar deste estudo. Também
declaro ter recebido uma via deste Termo de Consentimento Livre e Esclarecido, de igual teor,
assinada pelo (a) pesquisador (a) principal ou seu representante, rubricada em todas as paginas.
S&o Paulo, 30 de agosto de 2025.

Participante da pesquisa/Responsavel legal


mailto:alinenasc26@hotmail.com
mailto:cometica@pucsp.br
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Na qualidade de pesquisadora responséavel pela pesquisa ETARISMO E GENERO: UMA
ANALISE INTERSECCIONAL NA PERSPECTIVA DA DIMENSAO SOCIAL NO
AMBIENTE ORGANIZACIONAL, eu, ALINE DO NASCIMENTO SILVA, declaro ter
cumprido as exigéncias do(s) item(s) 1V.3 e IV.4 (se pertinente), da Resolugdo CNS 466/12, a

qual estabelece diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos.

Pesquisadora
ALINE DO NASCIMENTO SILVA
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Atividades Datas Execucdo | Realizacéo
Analise/Decisdo Tema mar./24 X
Primeiras pesquisas bibliograficas abr./24
Pesquisas Bibliograficas mai./24
Pesquisas Bibliograficas/Treino Escrita jun./24
Treino de escrita jul./24
Montagem Relato de pesquisa para VI SImPEAd ago./24
Escrever Artigo Cientifico sobre o tema nov./24
Projeto de Pesquisa — Disciplina de Metodologia dez/24
Montar estado da arte — Aprofundar Leituras jan./24
Montar Roteiro 1 e 2 fev./25

Aprofundar pesquisa autores e melhorar o que ja foi escrito

mar. jun/ jul/25

Redacéo de Capitulos e melhora da Fundamentagdo tedrica

mai.jun/jul/25

X x| X| X| x| X| x| x| x| X| X| X| X| X| X| X| X| X| x| X| X| X| X| X

Submissdo Comité de Etica set./25
Montagem Relato de pesquisa para VII SimPEAd set./25
Reviséo da formatacéo ago./25
Montagem dos questionarios ago/25
Aplicagéo pesquisas out/25
Compilacéo dos dados nov./25
Anélises dos resultados das pesquisas nov./25
Releitura de Fundamentacéo Tedrica nov./25
Discusséo dos resultados dez./25
Consideracdes finais dez./25
Reviséo final dez./25
Qualificacéo nov./25
Depdsito jan./26
Defesa/Apresentacdo mai./26

Fonte: Autora



