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O ETARISMO SOBRE O TRABALHADOR MAIS VELHO: UMA REVISAO
SISTEMATICA

INTRODUCAO

A radical transformacdo no padrdo demografico brasileiro com a reducdo das taxas de
crescimento populacional em paralelo com aumento da populacio em idade ativa e da
populacdo idosa é uma preocupante realidade (BRASIL, 2016). Sendo assim, € possivel
inferir a necessidade da populagdo em permanecer por mais tempo no mercado de trabalho
para a sustentacao da economia do pais.

Em contrapartida a esta realidade, o fendmeno do etarismo tem se desenvolvido ao
longo dos anos. O termo etarismo (do inglés ageism) € descrito como preconceito ou
discriminacio em razao da idade de uma pessoa (OXFORD ENGLISH DICTIONARY, 2018)
e foi cunhado por Butler (1969) ao apontar para o preconceito no mercado de trabalho em
relacdo a idade do trabalhador, sendo ele mais velho ou mais novo (BUTLER, 1969).

Em 1980, Butler o definiu de forma mais clara e destacou trés aspectos inter-
relacionados do etarismo: 1) atitudes preconceituosas em relacdo aos mais velhos, a idade
mais avancada, e aos processos de envelhecimento; 2) praticas discriminatérias contra as
pessoas mais velhas, particularmente no trabalho; 3) politicas e praticas institucionais que
perpetuam esteredtipos, reduzem as oportunidades e deterioram a dignidade dos mais velhos
(BUTLER, 1980).

O preconceito é um pré-julgamento que as pessoas fazem a partir de categorizagdes de
grupos aos quais elas nio pertencem. E uma categorizacio imprecisa e que apresenta visdes
distorcidas. O preconceito contra a pessoa mais velha associa a idade a caracteristicas
negativas, a partir de esteredtipos prejudiciais que podem levar a atitudes ou comportamentos
de discriminaciao (NELSON, 2002; PALMORE; BRANCH; HARRIS, 2005).

Nesse contexto, este trabalho tem por objetivo identificar, descrever e analisar, por
meio de revisao sistemdtica, os estudos nacionais e internacionais produzidos sobre o etarismo
em relacdo ao trabalhador mais velho a fim de mapear como estd o campo de estudos sobre o
tema e para rastrear possibilidades futuras de estudos e reflexdes tedricas e praticas para as
organizagdes e para a academia. A revisdo bibliografica sistemdtica ¢ um método cientifico
para busca e andlise de artigos de uma determinada drea da ciéncia conhecida por ser
metddica, transparente e replicivel (CONFORTO, AMARAL; SILVA, 2011).

No Brasil, ndo foram encontradas revisdes recentes que tratassem da temadtica com
foco na producdo em periddicos, abarcando as dimensdes aqui examinadas. Dessa forma,
considera-se que este trabalho representa uma contribuicdo a mais para a constitui¢do desse
campo de estudos.

Esta revisdo estd estruturada em cinco secOes além desta introdugdo. Primeiro,
apresentam-se a relevancia da discussdo sobre o etarismo nos estudos de Administracdo. A
segunda secdo apresenta o percurso metodolégico e as dimensdes envolvidas na
organizacdo das informacdes dos artigos examinados. A apresentagdo e a andlise dos
resultados sdo expostas na se¢do 3. Na sequéncia, a se¢do 4 debate os temas que emergiram
de maneira comum a todos os artigos selecionados e que pode servir como caminhos a serem
trilhados para futuras pesquisas. Finalmente a sec@o 5 traz as consideracOes finais dos autores.

Acredita-se que este trabalho contribui no mapeamento da producdo cientifica nacional
e internacional sobre etarismo e no incentivo a reflexdo a respeito da relevancia dessa
temdtica para a academia e para as organizacdes, seus métodos de estudo, seus desafios e
limites.

1 A RELEVANCIA DA DISCUSSAO SOBRE O ETARISMO NOS ESTUDOS DE
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ADMINISTRACAO

As organizagdes poderdo enfrentar obstdculos e terem suas oportunidades reduzidas ao
se depararem com o crescente envelhecimento da populacdo e da forca de trabalho (LOTH;
SILVEIRA, 2014). A sociedade brasileira, em particular, ja estd altamente estratificada em
termos etdrios (GOLDANI, 2010a), logo as dificuldades diante dessa realidade poderdao
acentuar-se haja vista 90,6% das 500 maiores empresas do Brasil ndo desenvolverem politicas
visando a promocdo da igualdade de oportunidades para pessoas com mais de 45 anos de
idade (ETHOS, 2016).

As pesquisas sobre etarismo no local de trabalho nas organiza¢des no Brasil sdo
escassas na area da Administracio (GOLDANI, 2010b). Os trabalhos encontrados na
literatura nacional o abordam a partir de temas como representacdes sociais de funciondrios
ao longo de sua trajetéria de vida na organizagdo; significado do trabalho; aposentadoria e
saida da organizagdo. Ademais, o etarismo ndo € debatido apoiado numa literatura de atitudes
em relacdo a individuos mais velhos no local de trabalho (BATISTA; REATTO;
HANASHIRO, 2018).

O proprio vocédbulo etarismo estd permeado de uma discussdo sobre a traducido que
melhor definiria o conceito de Butler (1980) e outros que se assemelham a ele.

A pesquisa nacional assim como a internacional trazem contribui¢des para a definicao
do termo. Goldani (2010a) afirma que ha diferencas entre o etarismo, denominado pela autora
de preconceito etério, e a discriminacao por idade:

Embora preconceito etdrio e discriminagdo por idade costumem ser considerados
como sindnimos, o fato é que o primeiro remete essencialmente ao sistema de
atitudes, muitas vezes atribuidas por individuos e pela sociedade a outros em funcao
da idade, enquanto a discrimina¢do por idade descreve comportamentos que
favorecem pessoas de determinada idade (GOLDANI, 2010a, p. 429).

Segundo Goldani (2010a), o preconceito etario € determinado por “crengas e atitudes
preconceituosas em termos de idade [...]. Contudo, a discriminacdo por idade ocorre se essas
crengas e atitudes se legitimam. [...] o preconceito etidrio depende da estereotipagem”
(GOLDANLI, 2010a, p. 415).

A realidade brasileira denota que o etarismo esta relacionado a veneracdo da juventude
em todos os campos da sociedade. No mercado de trabalho, funciondrios mais velhos, sdo
preteridos em relacdo aos mais jovens. Na drea da saude, os profissionais, por vezes, ignoram
ou desconsideram as queixas cronicas das pessoas mais velhas. Sendo assim, o etarismo no
Brasil estd principalmente associado a idosos e € uma questdo central no debate sobre trocas
intergeracionais e a alocacdo de recursos governamentais (GOLDANI, 2010a).

De forma geral, as defini¢cdes sdo complementares e pouco diferem da defini¢io
original de Butler (1980). Em uma tentativa de abarcar, durante a revisao sistemética, estudos
que contemplem o etarismo de uma forma mais ampla, este estudo estd norteado pela seguinte
defini¢do de etarismo construida pelos seus autores e baseada nas proposi¢des da literatura
estudada: etarismo sdo atitudes de preconceito em relagdo as pessoas mais velhas com
impactos positivos ou negativos para estas pessoas, por meio de esteredtipos, acdes de
discriminacao, ou at¢é mesmo comportamentos sutis que denotam atitude preconceituosa em
relacdo a este grupo.

De posse de tais esclarecimentos, a literatura brasileira como frisada anteriormente
ainda possui poucos trabalhados sobre o tema. Comparadas a outras formas de preconceito e
discriminacdo como o sexismo e o racismo. Nas bases de dados Spell e SciELO, o etarismo,
juntamente com suas outras denominagdes, apontam a baixa quantidade de estudos sobre o
tema.



Como o etarismo ¢ um fend6meno relacionado a categoria idade, a qual € inerente a
todo ser humano, logo seria de interesse pessoal e geral de todos compreender e superar o
preconceito de idade. Porém, € um campo relativamente novo e inexplorado de pesquisa e
pratica na Administracio (PALMORE, 1999). Assim, acredita-se que as organizagdes € a
academia devem reconhecer os trabalhadores mais velhos como um grupo que merece ser
estudado dada sua crescente visibilidade social e organizacional.

Compreendendo que o mercado de trabalho é o local em que diversos grupos etdrios
tém a oportunidade de se relacionar, e considerando as reformulacdes previdencidrias que
estdo por vir, trabalhadores considerados mais velhos permanecerdao no mercado de trabalho
por mais tempo. A fim de se aprofundar na temética e, principalmente, descobrir por quais
caminhos o tema etarismo estd trilhando e quais perspectivas poderao ser descortinadas pelos
estudos ja realizados, conduziu-se esta revisdo sistematica.

A proxima secdo explica brevemente o que € uma revisdo sistemadtica e apresenta o
percurso metodolégico.

2 PERCURSO METODOLOGICO

Uma revisdo sistemdtica evidencia de forma clara todo o conjunto de estudos
realizados sobre determinado assunto. Por meio desta técnica € possivel compreender de
maneira sucinta, porém ndo menos profunda, o estado-da-arte do assunto em destaque,
permitindo a compreensdo da evolucdo dos estudos, bem como seus limitadores e
perspectivas futuras (SAMPAIO; MANCINI, 2007). A revisdo sistemdtica € um método com
maior rigor cientifico, oferecendo resultados positivos e reduzindo erros e o viés do
pesquisador (CONFORTO, AMARAL; SILVA, 2011).

Ainda na perspectiva de Sampaio e Mancini (2007), a revisdo sistematica deve ser
elaborada de forma cuidadosa e passar por etapas minuciosamente planejadas que constituem
o processo da revisdo. Para os autores o protocolo de revisdo deve conter minimamente 0s
seguintes itens: como os estudos serdo encontrados, critérios de inclusdo e exclusdo dos
artigos, definicdo dos desfechos de interesse, verificagdo dos resultados, determinag¢do da
qualidade dos estudos e andlise da estatistica utilizada (SAMPAIO; MANCINI, 2007)

2.1 Selecao e caracteristicas dos estudos

A pesquisa iniciou-se com o termo ageism, relativo ao preconceito sobre a idade do
individuo. De forma mais especifica focou-se no preconceito relativo aos trabalhadores mais
velhos. Com base no tema a ser estudado foram selecionadas as bases de dados que seriam
acessadas a fim de buscar materiais que pudessem contribuir com o estudo.

Sendo assim, elegeram-se como base de dados para a selecdo de artigos nacionais a
Spell e a SciELO, em decorréncia do grande volume de revistas cientificas reconhecidas
inscritas em ambas as bases. E como base internacional, elegeu-se a Web of science.

Ap6s breve diagndstico empirico, constatou-se que nao ha no diciondrio de lingua
portuguesa a traducdo exata para o termo ageism. Sendo assim, um conjunto de palavras, as
quais poderiam se relacionar com o termo, foi eleito como palavras-chave para a base de
dados nacional: etarismo; preconceito etdrio; envelhecimento; idosos; aposentadoria; terceira
idade; trabalhador mais velho. E para a busca na base de dados internacional Web of science,
optou-se pela utilizagdo do termo ageism, cunhado por Butler (1980).

2.2 Critérios de busca

Foram incluidos artigos nacionais e internacionais, mesmo aqueles escritos em lingua
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inglesa e espanhola, no periodo sem data inicial definida até outubro de 2017, com
disponibilidade de texto completo de livre acesso.

Os critérios de sele¢do utilizados foram as palavras-chave ja mencionadas e filtros
para artigos completos publicados em periddicos nas seguintes dreas do conhecimento:
Administracdo; Administracio Publica e Economia. Nas bases de dados nacionais
identificaram-se 31 artigos na base Spell e 61, na base SciELO.

Por sua vez, na Web of science, com a palavra-chave ageism, as dreas de
conhecimento pesquisadas foram: psychology multidisciplinary, psychology social, social
sciences interdisciplinary, psychology, social work, sociology, psychology applied, business,
economics. ldentificaram-se 205 artigos completos publicados em periddicos indexados.

2.3 Estratégia de selecao

Mesmo ap6s a utilizacao dos filtros automaticos dos sites, houve a necessidade de uma
triagem de alguns artigos, a qual ocorreu inicialmente por meio da leitura dos titulos e
exclusdo de artigos que se relacionavam com temadticas muito focadas na drea da psicologia.
Estes temas discutiam patologias, assim como questdes sociais com foco em assuntos
juridicos, comportamento do consumidor e politicas de aposentadoria.

Em seguida, realizou-se leitura e compreensdo dos resumos dos artigos, com a
finalidade de selecionar aqueles que tratassem exclusivamente do foco desta revisdo, ou seja,
o preconceito etdrio do trabalhador mais velho. Assim, excluiram-se artigos e preservaram-se
apenas aqueles que apresentaram resumos compativeis com o foco do estudo. Portanto, como
corpus final para esta revisdo sistematica restaram 45 artigos: 9 artigos nacionais oriundos das
base de dados Spell e SciELO e 36 artigos da base internacional.

2.4 Analise dos dados

Utilizou-se o Microsoft Excel para organizar um template de andlise para os artigos
selecionados. As dimensdes analiticas do template foram: titulo, ano, autores, objetivo do
estudo, revista publicada, resumo, tipo de pesquisa, estratégia de pesquisa, pais, conclusdes,
lacunas para futuros estudos, anotacdes com principais temas levantados.

As dimensoOes analiticas foram examinadas quantitativa e qualitativamente de forma
articulada e integrada. Portanto, as préximas se¢des apresentam os resultados encontrados.

3 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS

Como aponta o Quadro 1, a maior parte dos estudos estd localizada nos Estados
Unidos, seguido de Brasil e Reino Unido. A concentracdo dos estudos nos Estados Unidos
pode ser explicada pela tradi¢do deste pais com o tema abordado, e ja no Brasil por adotar
preferencialmente a literatura estadunidense para nortear seus estudos.

Paises Artigos publicados
Estados Unidos 13
Turquia 1
Australia 6
Suécia 1
Reino Unido 8
Brasil (bases de dados nacionais) 9
Polbnia 1
Unido Europeia 1
China 2
Noruega, Finlindia e Suécia 1




Canadi 1
Nova Zelandia 1
Total 45
Quadro 1 — Publicagdes por pais
Fonte: dados coletados pelos autores (2018).

Os artigos localizados foram separados em quatro categorias de acordo com o tipo de
pesquisa, tedrico, quantitativo, qualitativo e quantitativo/qualitativo. A maior parte dos
estudos foi de natureza quantitativa, seguido de estudos tedricos, qualitativos e quantitativo-
qualitativos. Nota-se grande aumento de artigos publicados sobre o tema desde 2013, contudo
observa-se que o nimero de artigos tedricos quase se equipara aos quantitativos, o que pode
apontar que o debate tedrico estd em evolugdo, € crescente e auspicioso, no entanto ainda ha
poucas pesquisas quantitativas para testar essas proposicoes tedricas. Fica clara a predilecdo
pelo paradigma positivista de estudos na drea haja vista a disparidade em relacdo aos artigos
qualitativos.

Ano Tipo de estudo
Teoérico | Quantitativo | Qualitativo | Quanti/Quali | Total
2017 1 3 1 0 5
2016 1 3 0 2 6
2015 2 1 1 0 4
2014 0 2 0 0 2
2013 5 2 1 1 9
2012 0 1 0 0 1
2011 0 1 0 0 1
2010 1 2 0 0 3
2008 1 1 0 0 2
2007 0 0 1 1 2
2006 0 2 0 0 2
2005 1 0 0 0 1
2003 1 0 0 0 1
2002 0 1 0 0 1
2000 1 0 0 0 1
1998 0 1 0 0 1
1997 2 0 0 0 2
1993 0 0 1 0 1
Total 16 20 5 4 45

Quadro 2 — Tipos de pesquisa ao longo dos anos
Fonte: dados coletados pelos autores (2018).

Os estudos tedricos, incluindo meta-andlises e revisdes sistematicas somaram um total
de 16 artigos, sendo sete produzidos nos Estados Unidos, trés no Reino Unido, um na
Turquia, um na Suécia, e um na Austrélia. E a partir das buscas na base de dados nacional,
trés artigos com discussoes tedricas foram localizados. Os trabalhos foram produzidos a partir
do ano de 1997, contudo ndo possui frequéncia nos anos subsequentes.

Os estudos utilizando a metodologia qualitativa totalizaram sete artigos, deste um foi
produzido no Brasil, e localizado a partir da base de dados nacional, e a partir da base de
dados internacional um no Reino Unido e trés na Australia. O trabalho de Riach (2007) usou a
técnica de andlise de discurso para examinar como a identidade do trabalhador mais velho é
criada, produzida e manipulada dentro dos textos de recrutamento de uma rede de
supermercados no Reino Unido. Outros dois estudos realizam uma narrativa com
trabalhadores por eles considerados mais velhos com idade acima de 40 anos, sendo um
destes estudos foi realizado com 80 trabalhadores (BOWMAN et al., 2017) e o outro fazendo
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uma narrativa da histéria de vida de apenas uma executiva de 51 anos (ATKINSON et al.,

2015).

Vinte estudos utilizam-se da metodologia quantitativa, sendo estes em sua maioria
produzidos nos Estados Unidos. Devido ao fato de os estudos quantitativos serem maioria e,
assim, apontar as predilecdes de pesquisa, eles foram apresentados em detalhe no Quadro 3.
Cinco estudos quantitativos buscaram validar escalas, sendo dois estudos nos Estados Unidos
um deles buscando avaliar o clima intergeracional no local de trabalho (KING; BRYANT,
2017) e outro utilizado para mesurar os esteredtipos baseados na para trabalhadores mais
velhos (MARCUS et al.,, 2016). Dois outros estudos que buscam validar escalas foram
publicados na Austrélia visando validar a uma escala de discriminacdo no local de trabalho
(MARCHIONDO; GONZALES; RAN, 2016) e mensurar atitudes em relagdo aos
trabalhadores mais velhos (GRINGART; HELMES; SPEELMAN, 2011). Por fim, um estudo
foi desenvolvido na Noruega para mensurar a discriminagdo por idade no local de trabalho em
uma escala especifica desenvolvida para a realidade da Noruega, Suécia e Finlandia

(FURUNES; MYLETUM, 2010).

Artigo

Ano

Publico-alvo

Objeto

Pais

The Workplace Intergenerational Climate
Scale (WICS): A self-report instrument
measuring ageism in the workplace (KING;
BRYANT)

2017

Trabalhadores

Atitudes

EUA

Hard and soft age discrimination: the dual
nature  of  workplace  discrimination
(JUSTYNA; KONRAD)

2017

Trabalhadores mais velhos

Discriminagao

Poldnia

Envelhecimento Profissional: Percepgdes e
Praticas de Gestdo da Idade Professional da
Idade (CEPELLOS; TONELLI)

2017

Gestores

Estereotipos

Brasil

Validation of the work-related age-based
stereotypes (WAS) scale (MARCUS et al.)

2016

Estudantes de graduacdo e
trabalhadores

Esteredtipos

EUA

Ageism in the Workplace: The Role of
Psychosocial Factors in Predicting Job
Satisfaction, Commitment, and Engagement
(MACDONALD; LEVY).

2016

Trabalhadores

Discriminagio

EUA

Subjective Social Status of Older People
Across  Countries: The  Role  of
Modernization and Employment
(VAUCLAIR, et al.)

2015

Pessoas maiores de 15 anos

Discriminagao

25 Paises

Dehumanization of Older People: The
Evaluation of Hostile Work Environments
(WIENER et al.)

2014

Trabalhadores

Discriminagdo

EUA

Selection biases that emerge when age meets
gender (RUGGS et al.)

2014

Pessoas de 18 a 72 anos

Discriminagdo

EUA

Selective Incivility as Modern
Discrimination in Organizations: Evidence
and Impact (CORTINA et al.)

2013

Funciondrios publicos

Discriminagdo

EUA

Development of a Measure of Stereotypical
Attitudes towards Older Workers
(GRINGART; HELMES; SPEELMAN)

2013

Estudantes de graduacédo e
trabalhadores

Atitudes

Australia

Que idade tem o trabalhador mais velho? Um
contributo para a defini¢do do conceito de
trabalhador mais velho (FULA; AMARAL;
ABRAAO)

2012

Pessoas de 17 a 76 anos

Discriminagdo

Brasil

Attitudes towards older people and
managers' intention to hire older workers: a
taiwanese study (LU; KAO; HSIEH, YING-
HUI)

2011

Gestores

Atitudes

China

Age discrimination in the workplace:

2010

Professores

Discriminag¢do

Noruega,
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Validation of the Nordic Age Discrimination Finlandia e

Scale (NADS) (FURUNES; MYKLETUN) Suécia
Attitudes toward older people and
coworkers' intention to work with older | 2010 Trabalhadores Atitudes China

employees: a taiwanese study (LU)

Harnessing cognitive dissonance to promote
positive attitudes toward older workers in | 2008 Trabalhadores Atitudes Austrélia
Australia (GRINGART; HELMES, CRAIG)

Age bias in the workplace: The impact of
ageism and causal attributions (RUPP;|2006| Estudantes de graduacdo Atitudes EUA
VODANOVICH; CREDE)

Productive activity in later life - Stability and
change across three decades (FAST;|2006 Pessoas Estere6tipos Canada
DOSMA; MORAN)

Ageism in teaching: stereotypical beliefs and
discriminatory attitudes towards the over-50s | 2002 | Professores empregados Atitudes Reino Unido
(REDMAN; SNAPE)

Employers and older workers: attitudes and
employment practices (TAYLOR; | 1998 Trabalhadores Atitudes Reino Unido
WALKER)

Quadro 3 — Estudos quantitativos identificados nas bases de dados nacionais e internacional
Fonte: dados coletados pelos autores (2018).

Por fim, os estudos que utilizaram a metodologia quantitativo-qualitativa totalizam
quatro artigos, que consistiram de pesquisas realizadas em duas etapas com técnicas
quantitativas, por meio da aplicacdo de questiondrio, e qualitativa por meio de entrevistas.
(MCGANN et al.,, 2016; MARCHIONDO; GONZALES; RAN, 2016; WARBURTON;
PAYNTER; PETRIWSKY]J, 2007). O estudo de Mcgann et al. (2016) explora uma relacdo
entre idade e género, explicando que h4a uma significativa diferenca na natureza da idade
quando experimentada por mulheres em comparacdo aos homens, principalmente no que diz
respeito a aparéncia fisica.

O estudo de Warburton, Paynter e Petriwskyj (2007) € a tnica pesquisa do
levantamento que aborda atividades em organizacOes sem fins lucrativos e com atividades
voluntdrias, evidenciando que ha um mercado atrativo para esses trabalhadores. No entanto, a
atividade voluntdria é a barreira para estes trabalhadores, uma vez que estd atrelada a
percepcOes negativas e ao ambiente organizacional cada vez mais regulatdrio.

De maneira geral a maioria dos artigos busca captar as perspectivas de trabalhadores
em relacdo ao trabalhador mais velho nas organizacdes. O etarimo, segundo Butler (1969),
aponta para o preconceito em relacdo a idade do trabalhador, sendo ele mais velho ou mais
novo para o mercado de trabalho, no entanto, em todos os materiais coletados os estudos
centram-se no trabalhador mais velho, ndo havendo nenhum artigo que discuta sobre o
trabalhador mais novo.

A proxima secdo e subsecOes debaterdo temas que emergiram de maneira comum a
todos os artigos selecionados e permitiram que alguns assuntos pudessem ser discutidos
diante de perspectivas diferentes. Os artigos citados estdo no corpus analisado, e também sao
complementados com a discussdo de textos considerados seminais no estudo de etarismo.

4 DISCUSSOES EMERGENTES NOS ESTUDOS
4.1 A partir de que idade um trabalhador é considerado mais velho?

Os estudos analisados evidenciam que ndao hd um delimitador social que defina
parametros exatos sobre a partir de que idade o trabalhador pode ser considerado mais velho.

No entanto, esta discussao € extremamente pertinente para a academia e para as organizagdes
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a fim de se compreender quem € o sujeito de quem se trata nas pesquisas.

No estudo de Fula, Amaral e Abrado (2012) ha um significativo debate acerca da
idade que o trabalhador deve ser considerado mais velho. A pesquisa dos autores busca
contribuir para a definicdo do conceito de trabalhador mais velho por meio da identificacdo da
idade que define tal fase da vida.

E sabido que hd uma tendéncia demogrifica que determina o envelhecimento da
populacdo mundial fazendo com que muitos paises adotem politicas ou programas destinados
a trabalhadores mais velhos. Esta tendéncia segue parametros da Organizacdo Mundial da
Saude, a qual determina que uma pessoa pode ser considerada idosa a partir dos 60 anos de
idade.

No entanto, em diversos paises, as leis que regulamentam o trabalho determinam,
considerando as especificadas de cada pais, uma idade para que este trabalhador seja
considerado mais velho. Em Portugal, por exemplo, ndo ha programas especificos com a
definicdo da faixa etdria do trabalhador considerado mais velho. Por outro lado em paises
como Espanha, Bélgica, Reino Unido, Holanda e Estados Unidos ja possuem iniciativas que
definem a idade para estes trabalhadores. Nos Estados Unidos assim como na Holanda,
trabalhadores com mais de 40 anos sdo considerados mais velhos, sendo que no primeiro pais
mencionado existe uma defini¢do legal denominada Age Discrimination in Employment Act of
1967 que afirma que qualquer trabalhador com idade igual ou superiro a 40 anos €
considerado mais velho (FULA; AMARAL; ABRAAO, 2012; IRVING, 2015). Este avango
legal também ajuda explicar a maior preocupacdo por pesquisa sobre etarismo nos Estados
Unidos.

De acordo com os levantamentos de Tougas et al. (2004), desde 1999 o mundo
corporativo promove, por meio de veiculos de comunicacdo em massa, que trabalhadores
mais velhos sdo aqueles que possuem mais de 40 anos, o que repercute nas organizagdes. Em
contrapartida, na literatura, nos estudos de Fula, Amaral e Abrado (2012), é possivel definir o
trabalhador mais velho como aquele que possui mais de 35 anos, o que € ainda mais precoce
do que o considerado por algumas politicas organizacionais.

No Canad4, estudos apontam que os trabalhadores com mais de 45 anos s@ao menos
produtivos e eficientes, e que a média de duragdo de desemprego a partir desta idade €
superior aos individuos com menos idade (TOUGAS et al., 2004).

Na Australia, o Conselho Australiano do Envelhecimento define 45 a 64 anos como
trabalhadores maduros, e 65 como trabalhadores mais velhos. Por outro lado, um relatério do
governo federal australiano observou que muitos empregadores consideram trabalhadores
com mais de 45 anos como trabalhadores mais velhos. Outra revisdo feita sugeriu que os
trabalhadores poderiam ser considerados entre 40 e 55 anos (GRINGART; HELMES;
SPEELMAN, 2011).

No cerne deste debate, North e Fiske (2013) consideram que existem dois subgrupos
inseridos na perspectiva do trabalhador mais velho: o denominado jovem-velho, aquele que
ainda ¢ ativo; e o velho-antigo, aquele que ja estd na eminéncia da aposentadoria ou que ja
ndo € mais ativo. Levando em conta que nos Estados Unidos os beneficios da seguridade
social iniciam-se aos 66 anos, socialmente estes individuos sdo considerados mais velhos por
ndo se encontrarem mais ativos. Contudo, tal subdivisdo observada ndo reduz o preconceito
baseado na idade no mercado de trabalho (NORTH; FISKE, 2013).

Marchiondo, Gonzalez e Ran (2016) definiram em seu estudo que trabalhadores mais
velhos sdo os trabalhadores que possuem 50 anos ou mais. A justificativa de escolha dos
autores considera estudos realizados pelo governo federal estadunidense, em que especialistas
consideram trabalhadores mais velhos como sendo os que possuem 50 anos ou mais.

No entanto, outros estudos determinam que o trabalhador para ser considerado mais
velho deve ter a partir de 45 anos de idade (TOUGAS et al., 2004; NORTH; FISKE, 2013;
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CEPELLOS; TONELLI, 2017). Nao ha uma idade definida para se considerar um trabalhador
como mais velho, a defini¢do da idade estd diretamente ligada a sua drea de atuagdo e as suas
habilidades que podem ou nao serem reduzidas com o passar dos anos.

Nao hd de fato uma idade definida e amplamente aceita para definir qual a idade do
trabalhador mais velho, isso se deve a existéncia de muitos fatores a serem considerados para
definir de forma precisa tal idade. Para Cepellos e Tonelli (2017), a definicdo de trabalhador
mais velho deve levar em consideragdo o contexto e cultura nos quais o trabalhador esta
inserido, bem como sua édrea de atuagdo, uma vez que a idade cronoldgica por si s6 nio é
suficiente. De todo modo, as autoras consideram que a partir dos quarenta anos o trabalhador
pode ser considerado mais velho.

4.2 Atitudes em relaciao ao trabalhador mais velho nos processos organizacionais

Toda manifestacdo na vida consciente pode ser tratada como atitude, porque implicam
na tendéncia de agdo, a qual produz trocas fisicas com o intuito de influir nas atitudes dos
outros mediante a linguagem falada, os gestos e a atividade mental. Uma atitude possui um
componente cognitivo (pensamentos, crencas, atributos para fazer uma descri¢cdo), um afetivo
(sentimentos e emogdes) e outro comportamental (a¢do) (EAGLY; CHAIKEN, 1998).

E cada vez mais imperativo compreender como as atitudes afetam o comportamento
dos individuos, gerando uma série de fendmenos complexos presentes na vida cotidiana das
organizacdes. Fula, Amaral e Abrado (2012) apontam que por meio do self como ponto de
referéncia, as pessoas se percebem e regulam suas atitudes diante do outro, por meio do seu
ponto de vista de si mesmo.

No que tange a atitude individual das pessoas em relacdo ao seu grupo etdrio, a
associacdo com niveis de mortalidade, faz com que o grupo etdrio dos trabalhadores mais
velhos seja geralmente preterido. Sendo assim, o individuo a fim de manter sua autoestima e
sua identidade social positiva desassocia-se ou tenta desassociar-se deste grupo de
trabalhadores. Este fendmeno faz com que o grupo de trabalhadores denominados jovens se
estenda a uma grande faixa etdria. Pode-se compreender que este fendmeno denota que os
proprios trabalhaores mais velhos, em fun¢do de uma constru¢ido social, possuem atitudes
negativas em relacdo a sua idade. (FULA, AMARAL; ABRAAO, 2012; SNEED;
WHITBOURNE, 2005).

Nelson (2004) destaca a infantilizacdo como uma atitude denominada pseudopositivas
em relacdo a pessoas mais velhas. A ideia parte do principio de que a pessoa mais velha deve
aceitar que nao sao mais independentes como foram quando jovens adultos, fazendo com que
os individuos tornem-se mais passivos. A aceitacdo deste tipo de atitude faz com que o
individuo assuma um papel que afeta diretamente sua autoestima, além de reforcar
esteredtipos etarios que nem sempre condizem com a realidade. A perpetuacdo destes
esteredtipos etdrios faz com que o proprio comportamento do individuo mais velho mude e
tente se equiparar a tais caracteristicas estereotipadas.

Estudos como o de Lu, Kao e Hsieh (2011) e Lu (2010) propde explorar o papel das
atitudes negativas como barreiras para os trabalhadores mais velhos em Taiwan. Os trabalhos
apontam um conjunto potencial de barreiras que os trabalhadores mais velhos enfrentam que
vao desde atitudes negativas dos colegas de trabalho em relacdo a produtividade até as
préticas de Recursos Humanos como sele¢do, promog¢do, remuneragado e treinamento.

Lu, Kao e Hsieh (2011) afirmam que h4d uma nova forma de etarismo, denominado
new-ageism, existente de uma maneira encoberta e sutil dentro das organizacdes, mas que
impedem a qualidade de vida no trabalho destes trabalhadores.

O envelhecimento do trabalhador € uma realidade que recai sobre as organizacoes e
requer politicas que favorecam a participacdo e a harmonia de todos os inseridos neste
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contexto. No entanto, ainda hoje nas organizacGes a tendéncia predominante € recrutar,
selecionar, contratar, treinar, desenvolver e reter a parcela de trabalhadores considerados mais
jovens (LIMA; HELAL, 2013).

Em vista do nimero cada vez maior de trabalhadores mais velhos na forca de trabalho,
cabe as organizagdes compreender a presenga de atitudes etdrias no local de trabalho, uma vez
que € potencial a interacdo de multiplas geragdes (KING; BRYANT, 2017).

4.3 Estereotipos positivos e negativos em relaciao ao trabalhador mais velho

A evolucdo das ciéncias da saude e outras tem feito elevar o envelhecimento da
populacdo mundial por meio do aumento da expectativa de vida das populacdes humanas. Os
artigos analisados sugerem que esta mudanca deveria estar alicercada na necessidade de
transformagdes quanto a perspectiva social das populacdes como no lidar com pessoas de
diferentes faixas etdrias, principalmente no mercado de trabalho. A realidade é que muitos
individuos ainda relacionam de forma ultrapassada a idade ao desengajamento laboral.
(MARRA et al., 2013).

O envelhecimento geralmente vem aliado a expectativa do lazer e de atividades que
nido exprimem tantas responsabilidades. Contudo, as pesquisas consideram que para estes
trabalhadores mais velhos o trabalho € edificante e fundamental para a manutencido da
dignidade (MARRA et al., 2013).

Em um ambiente com multiplicidade de estilos e perspectivas, os funcionarios de uma
organizacdo geralmente recorrem a esteredtipos para caracterizar colegas de trabalho.
Corriqueiramente os estereotipos relacionados ao género, raca e orientagdo sexual mostram-se
presentes, contudo o esteredtipo de idade aparece como plano de fundo em meio a tantos
outros esteredtipos presentes nas organizacoes (KING; BRYANT, 2017). Pode-se afirmar que
a idade € uma caracteristica partilhadas por todos os individuos, independente de seu género
e/ou raca sendo, assim, um importante estereétipo atribuido a todos os individuos.

O local de trabalho como microcosmo da sociedade reflete os esteredtipos e
preconceitos que fazem parte do ambiente social. E tais vieses tém afetado negativamente as
decisdes no local de trabalho sobre emprego, rescisdo, aposentadoria, beneficios e
oportunidades de treinamento (DENNIS; THOMAS, 2007).

King e Bryant (2017) afirmam que quando os individuos dentro de uma organizagdo
estdo cientes dos esteredtipos a eles atribuidos, seu desempenho e resultados podem ser
afetados. Para os autores, os esteredtipos etdrios negativos sdo, em sua grande maioria, muito
mais evidenciados que os positivos, como as alteragdes fisiolégicas e cognitivas. Logo, na
maioria das vezes, podem influenciar de maneira negativa os individuos a eles atribuidos.

Dennis e Thomas (2007) afirmam que a percepcdo de idade dos trabalhadores mais
velhos contém caracteristicas positivas como, por exemplo, a valorizacdo pela sua
experiéncia, conhecimento, habitos de trabalho, atitudes e compromisso com a qualidade, bem
como a sua lealdade, pontualidade, capacidade de manter a calma em crises, e respeito pela
autoridade. Por outro lado, esteredtipos negativos também sdo atribuidos ao trabalhador mais
velho, como a inflexibilidade e resisténcia ao novo, a dificuldade de adaptagdo a tecnologias,
a falta de garra, além do fato de que estao diretamente atrelados aos custos mais elevados com
o seguro de saide (DENNIS; THOMAS, 2007; SNEED; WHITBOURNE, 2005).

Nos estudos de Marcus et al. (2016), o qual foca o desenvolvimento de uma escala que
mensura 0s esteredtipos baseados na idade no ambiente de trabalho, trés esteredtipos
emergem da literatura: a competéncia, a adaptabilidade e a afetuosidade dos trabalhadores
mais velhos. Estes trés esteredtipos foram escolhidos como dimensdes por Marcus et al.
(2016) como sendo as dimensdes mais presentes na literatura de estereétipos.

A perpetuagdo destes esteredtipos traz como real consequéncia que o trabalhador mais
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velho é menos favorecido. Seja esta desvantagem voltada para o ndo desenvolvimento
continuado da carreira, para a sua nao insercdo em treinamentos, € a limitacdo de
possibilidade de promocdo dentro da organizacdo para estes trabalhadores considerados mais
velhos (DENNIS; THOMAS, 2007).

Assim, abre-se aqui uma gama imensa de pesquisas quantitativas e qualitativas que
déem conta de explorar a percep¢do dos proprios sujeitos mais velhos bem como de todo o
seu contexto social e cultural em relacdo a eles sobre os esteredtipos que sdao construidos ao
longo do tempo e como sociedade e organizacdes devem atuar diante desta questao.

4.4 Discriminacao nos processos organizacionais

Para Berger (2009), apesar do crescente processo de envelhecimento da mao-de-obra e
de politicas de encorajamento da forca de trabalho mais velha, ainda ha uma forte tendéncia
de preconceitos e exclusdo de tal trabalhador. A média de idade para se comecar a sofrer
preconceito etdrio pode variar de acordo com o setor de atuagdo do profissional. Um jogador
de beisebol, por exemplo, estrela do time New York Yankees, de 36 anos, teve uma
conturbada renovacgao de contrato em decorréncia da sua idade (NORTH; FISKE, 2013).

Fula, Amaral e Abrado(2012) afirmam que o fato de se avaliar positivamente o que é
semelhante e negativamente o que € distinto pode de alguma forma explicar o surgeimento da
discriminacio etdria. Verifica-se que os jovens discrimiman os mais velhos, denotando um
tratamento diferente apenas ancorado em diferencas intergrupais.

As pessoas de maniera geral possuem uma visdo preconceituosa a respeito do
envelhecimeno, refletindo diretamente no mercado de trabalho, onde a velhice € vista como
sindbmimo de incapacidade e improdutividade. O préprio trabalhador mais velho muitas vezes
se autodiscrimina, visto que culturalmente a velhice € tida como um estagio de infelicidade. O
preconceito pode impedir continuidade do trabalhador mais velho no mercado de trabalho
(LIMA;HELAL, 2013; SNEED; WHITBOURNE, 2005).

Stypinska e Turek (2017) atestam a existéncia de duas formas em que a discriminagao
pode ocorrer uma alinhada as defini¢des juridicas e legais, e outra ocorre a partir das
interacOes sociais, as quais os autores denominam respectivamente de discriminacao dificil e
suave. A discriminagdo dificil € medida pelas préticas dentro das organizagdes, como saldrios
reduzidos e os baixos indices de contratacdo de funcionarios em decorréncia da idade. Por
outro lado, a discriminacdo suave apresenta-se por meio da falta de cordialidade e respeito
entre colegas de trabalhado mais jovens em detrimento dos mais velhos. A pesquisa mostrou
que existe uma forte correlacdo positiva entre as duas formas de discriminacio
(STYPINSKA; TUREK, 2017). Sendo assim, Jones et al.(2017) apontam para uma forte
associacdo entre as politicas organizacionais e a discriminac¢do etdria, em prejuizo, claro, aos
trabalhadores mais velhos.

Os estudos ainda revelam a interseccionalidade de discrimina¢des, como, por
exemplo, para as mulheres o preconceito de idade é sentido de forma mais forte; residentes
em dreas urbanas sofrem mais discriminacdo; o status ocupacional traz pessoas
desempregadas e inativas como as que mais sofrem discriminacdo (STYPINSKA; TUREK,
2017). O estudo de Jones et al. (2017) ainda discute a interse¢ao entre o racismo, o sexismo e
a idade como fatores marcantes para a discrimina¢do no local de trabalho, tendo como
implicagdo o comprometimento da eficdcia organizacional.

Mais uma vez, estes estudos apontam para dreas que merecem atencdo constante e
renovada da academia e organizacdes. Portanto, os estudos que relacionam qualquer pratica
organizacional com as varidveis ou pressupostos aqui destacados podem revelar muito a
respeito do tema e ajudar as organizacdes a compreender sua realidade.
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5 CONSIDERA COES FINAIS

Esta revisdo sistemdtica objetivou identificar, descrever e analisar os estudos nacionais
e internacionais produzidos sobre o etarismo em relagdo ao trabalhador mais velho a fim de
mapear como estd o campo de estudos sobre o tema e para rastrear possibilidades futuras de
estudos e reflexdes tedricas e praticas para as organizagdes e para a academia.

As pesquisas analisadas foram unanimes ao considerar que envelhecer no século XXI
nio € como envelhecer nos séculos passados. Os avancos da medicina e de praticas
sanitaristas tém prolongado o tempo de vida da populacdo mundial, no entanto, apesar de tais
mudangas, muitas pessoas ainda se encontram atreladas a uma forma ultrapassada de pensar
sobre os trabalhadores mais velhos (MARRA et al., 2013).

Embora a conceituacido do termo etarismo ainda esteja em evolugdo a fim de abarcar
suas diversas facetas, ele é visto pelas pesquisas encontradas como uma forma cruel de
discriminacdo, em que pessoas mais velhas sdo subjulgadas incapazes e dependentes de
pessoas mais jovens (PALMORE, 1999). Os trabalhadores mais velhos, ao terem que
compartilhar naturalmente ambientes organizacionais com mais jovens, enfrentam uma
convivéncia de atuacdes atreladas a esteredtipos e preconceitos, que geram acOes
discriminatorias.

Em relacdo aos focos de estudos do etarismo, notou-se predilecdo pelas pesquisas
tedricas e quantitativas, o que sugere uma construcdo do campo de estudo com constante
adicao de proposi¢des tedricas e estudos validativos. Sugerem-se pesquisas exploratdrias e
qualitativas, calcadas em diferentes paradigmas, a fim de continuar ampliando as categorias
de anélise as quais possa configurar o etarismo.

Os significados do trabalho e do envelhecimento nao estdo ligados apenas a producao
e a idade cronoldgica. H4 toda uma estrutura social que destaca condi¢Oes politicas,
econOmicas, culturais e tecnoldgicas, e influencia a identidade do trabalhador mais velho.
(MARRA et al., 2013). Mcgann et al. (2016) afirmam que ha a necessidade nos estudos sobre
o trabalhador mais velho dentro das organizacdes de esclarecer dimensdes como o género e a
ocupacdo. Esta perspectiva pode revelar respostas que se adaptem as mais diversas realidades
estudadas.

Uma soluc@o no que tange a diminui¢do do preconceito seria designar o trabalhador
mais velho que deseje continuar trabalhando para a fun¢cdo de mentor de trabalhadores mais
jovens (IRVING, 2015). Esta funcao tem buscado, dentro das organizacdes, facilitar a relacao
intergeracional e possibilitar a troca de experi€ncias, o que tem sido cada vez mais
incentivado e apreciado.

Os caminhos a serem trilhados pelos estudos de etarismo continuam suscitando a
necessidade de identificar quem € este trabalhador mais velho. Portanto, sugere-se que
qualquer pesquisa deixe claro o conceito de etarismo que norteia o estudo e quem € este
trabalhador mais velho. Ainda, os estudos apontam as atitudes em relacdo ao trabalhador mais
velho e sua influéncia e impactos nos processos organizacionais, bem como a discriminac¢ao
durante os subprocessos da drea de Recursos Humanos. Quanto ao ambiente do local de
trabalho, sugerem-se estudos que continuem explorando os esteredtipos positivos e negativos
em relagdo ao trabalhador mais velho e suas conexdes com as interagdes sociais cotidianas
que possam influenciar positiva ou negativamente qualquer aspecto organizacional e pessoal
do individuo mais velho ou mais novo.

Considerando todos os aspectos levantados e discutidos nesta revisdo, € possivel dizer
que os estudos sobre etarismo e etarismo em relagdo ao trabalhador mais velho no Brasil e no
exterior devem ser incentivados e acelerados em sua realizacdo e conclusdo, pois ha todo um
percurso entre a identificagdo dos temas, problemas, realizagao da pesquisa, divulgacao dos
resultados e construcdo e aplicacdo de possiveis agdes afirmativas ou politicas publicas que
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demanda muito tempo.

Da mesma forma, sugere-se a criacdo de espacos de discussdo nas organizagdes sobre
o tema que ndo estejam circunscritos a programas realizados pela drea de satide destas
empresas. A fim de que o tema seja abordado e discutido para a constru¢do de agdes
afirmativas que minimizem ou se adaptem as realidades demograficas vindouras, ele deve ser
ampla e abertamente tratado e deixar de ser um tabu.
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