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AGEISMO AO LONGO DA VIDA LABORAL DAS PESSOAS

1 INICIANDO A REFLEXAO

Seguindo o curso natural da vida, as pessoas envelhecem e, naturalmente, isso tambeém
se d& ao longo da vida laboral. O mundo do trabalho apresenta composicGes cada vez mais
diversas, inclusive no que tange a heterogeneidade da idade dos trabalhadores. Trabalhadores
jovens, adultos e mais velhos nos espagos laborais séo diversos, ainda mais quando se leva em
consideracdo outras interseccionalidades (género, raca, orientacdo sexual, orientacao religiosa,
etc.). Entretanto, ndo poderia ser natural a criagdo de estere6tipos, preconceitos e
discriminacdes diversas, inclusive as relacionadas a esse curso natural do envelhecimento das
pessoas. Tais questdes relacionadas ao preconceito etario, também referido como ageismo, séo
desafiantes e necessitam ser pensadas.

Ageismo é descrito por Butler (1969, p. 243) como “preconceito por um grupo de idade
contra outro grupo de idade”. Por sua vez, Palmore (1999, p. 4) define como “qualquer
preconceito ou discriminagao contra ou a favor de um grupo de idade”, por mais que os aspectos
negativos se sobressaiam. Ambos os autores, seminais no tema, referem que o ageismo consiste
em intolerancia, semelhante ao racismo e ao sexismo. Complementa o autor que 0 ageismo se
manifesta tanto no ambito pessoal (discriminacdo preconizada pelas pessoas), quanto no
institucional (discriminacdo por meio de politicas e rotinas organizacionais/institucionais),
podendo ser sutil ou ndo, nas mais diversas situacoes.

Por mais que ainda haja confusdo em relacéo ao termo, sendo que por alguns o ageismo
ainda é entendido como preconceito para com pessoas mais velhas, aumentam
progressivamente as pesquisas desde Butler (1969) e, dessa forma, o conceito vem recebendo
complementacGes. Nessa logica, como refere Palmore (2015), ja ha consenso de que o ageismo
se constitui num preconceito dirigido a todas as idades.

Portanto, 0 ageismo consiste no preconceito, muitas vezes silencioso, que atinge as
pessoas nos diversos contextos, inclusive no mercado de trabalho (FRANCA et al., 2017),
ambiente ao qual este ensaio teodrico estd direcionado. Especificado que sera trabalhado o
ageismo laboral, por mais que alguns o neguem, inclusive, justificando que algumas pessoas
sdo mais favorecidas do que outras em razdo das suas competéncias, e ndo porque as decises
sdo pautadas por estere6tipos, ressalta-se que ele € comum. Tonelli et al. (2020) falam que a
existéncia de discriminacao e esteredtipos sao comuns no ambiente de trabalho, muito em razédo
de que as organizac¢des ndo costumam adotar praticas voltadas para a gestdo de idades, ou seja,
a questdo sequer entra em discussdo nas organizacoes.

Deste modo, entende-se que se faz necessario investigar o ageismo no continuum da
vida laboral, ou seja, 0s esteredtipos criados para trabalhadores de diferentes idades no seu
processo de envelhecimento na sua trajetdria profissional, e ndo apenas aos ditos
“envelhescentes”. Essa perspectiva de investigacdo € considerada importante por muitos
autores classicos, a exemplo de Palmore (1999). Portanto, opta-se pela visdo da vida laboral
pela perspectiva “Life-spanTheories”, a qual consiste num conjunto de teorias que propdem que
0 desenvolvimento é um processo psicossocial durante todo o tempo de vida, ou seja, comeca
no nascimento e s6 termina com a morte (KANFER; ACKERMAN, 2004).

Ainda cabe salientar o fato de que o0 ageismo geralmente é manifestado de forma sutil e
encoberta, como referem Teixeira, Souza e Maia (2018). Ademais, destacam o0s autores que,
mesmo que existam estereotipos positivos relacionados as diferentes idades, os negativos
prevalecem, sendo que estes Ultimos trazem sérias consequéncias emocionais negativas as
pessoas.



Por mais que o tema ageismo faca parte da agenda de pesquisas brasileiras, sendo foco
de debate, inclusive em importantes eventos nacionais, como EnAnpad, EnGPR e Semead, mais
pesquisas com o olhar da realidade brasileira sdo imprescindiveis. Helal e Viana (2021)
registram que o ageismo ainda é pouco estudado no Brasil, na lingua portuguesa e na area da
Administracdo, necessitando de mais estudos com vistas ao desenvolvimento de agdes que
possam combater tal preconceito. Na mesma linha, Fraga, Colomby, Gemelli e Prestes (2021)
apontam que o ageismo ainda é pouco estudado no Brasil e na area da Administracdo. Portanto,
fica evidenciado que o tema, além de complexo, apresenta lacunas de pesquisas, carecendo de
mais pesquisas, sobretudo no Brasil, ainda mais ao ser considerado ao longo do continuum
laboral.

Por mais que a recente revisdo sistematica de literatura publicada por Cebola, Santos e
Dionisio (2021) apresente um panorama internacional sobre o ageismo no trabalho, ainda mais
questdes precisam ser elucidadas, principalmente no contexto brasileiro. Como bem pontuam
Boehm, Schroder e Bal (2021), o ageismo necessita ser analisado considerando o contexto
macro que envolve as organizacfes (questdes politicas e culturais). Isto significa que cada
contexto tem as suas particularidades, o que ndo é diferente no Brasil.

Também foi publicado no Brasil um ensaio tedrico desenvolvido recentemente por
Costa e Silva, Almeida, Oliva e Kubo (2021), o qual traz contribuicdo teorica e pratica ao
ageismo direcionado ao trabalho. Os autores enfatizam que se faz necessario problematizar o
tema geracdes para além das caracteristicas determinadas para cada idade cronoldgica,
reforcando a existéncia da heterogeneidade da forca de trabalho nas organizagcfes. Assim, eles
incentivam as discussdes sobre o tema e potenciais praticas em busca da mitigacdo do ageismo
nas organizagoes.

Apesar da identificacdo desses dois trabalhos tedricos publicados recentemente, um
nacional e outro internacional, assim como seus respectivos autores, entende-se como
necessario continuar e ampliar o debate sobre ageismo no meio laboral. Isto posto, destaca-se
que a originalidade deste ensaio teorico reside no fato de se considerar o ageismo ao longo da
vida laboral das pessoas, ndo focando apenas no ageismo relacionado aos mais velhos, como a
maior parte dos trabalhos desenvolvidos até entdo, sendo eles s6 te6ricos ou mesmo empiricos.

Dado o exposto, acredita-se que este ensaio tedrico contribuird com os estudos tedricos
e empiricos sobre ageismo, sobretudo no trabalho e ao se considerar o longo do continuum da
vida laboral, com vistas a mitigar o fenbmeno nas organiza¢des. Portanto, neste ensaio tedrico,
tem-se como objetivo refletir sobre o ageismo ao longo continuum da vida laboral das
pessoas. Salientada a relevancia desta tematica, apresentado o gap de pesquisa e exposto o
objetivo deste ensaio tedrico, apds estas ponderacdes iniciais, sdo apresentados fundamentos
sobre 0 ageismo ao longo da vida laboral, para entéo se exporem algumas reflexdes finais sobre
0 tema, destacando-se sugestdes para pesquisas futuras.

2 AGEISMO ENQUANTO CONSTRUCAO SOCIAL

O contexto brasileiro mostra-se bastante heterogéneo no que tange a raca, idade, religido
e orientacdo sexual, o que ndo é diferente nos espacos laborais (HANASHIRO,;
ALBUQUERQUE, 2017). Como referem os autores, tal contexto mais heterogéneo e diverso
se deve também a politicas publicas instituidas e relacionadas ao ensino superior no Brasil nas
ultimas décadas, tornando os espacos laborais cada vez mais diversos. As dimensdes da
diversidade denotam tracos que distinguem as pessoas entre si, sustentando as diferengas de
identidades sociais. A idade, por sua vez, tambem revela uma dimenséo do diverso.

N&o se pode negar que ha uma construcdo social de idade, inclusive com ideias pré-
concebidas para o contexto laboral também. Dada a importéncia do trabalho (centralidade), ha
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influéncias identitarias, sociais e pessoais. Nessa ldgica construcionista social (BURR, 2015),
0 preconceito etario é socialmente construido, sobretudo em razdo da obsessdo da sociedade
em aspirar juventude e beleza eternas (SPEDALE et al., 2014; BRODMERKEL; BARKER,
2019; ROMAIOLI; CONTARELLO, 2019; SPEDALE, 2019). Como afirmam Spedale et al.
(2014), as ideologias da juventude séo reificadas no local de trabalho.

Deste modo, ndo se pode negar que o ageismo € um fenbmeno social que acomete
pessoas, organizacdes e a sociedade como um todo. Ademais, como bem pontuam Hanashiro e
Pereira (2020) o ageismo € naturalizado. Desta maneira, sua repercussdo € estrondosa e
preocupante. Como afirma Nelson (2011), o ageismo diz respeito a atitudes que as pessoas € a
sociedade tém com os demais em razdo da idade, o qual compreende preconceitos e
estere6tipos.

Dado o exposto, ndo € inesperado quando é evidenciado que trabalhadores de todas as
idades se adaptam aos discursos preconceituosos da sociedade (PREVITALI et al., 2020). Tais
preconceitos estdo enraizados em uma ideologia de juventude e reforcados por um curso de
vida normativo (ROMAIOLI; CONTARELLO, 2019). Nessa légica, as pessoas sdo rotuladas
como mais velhas quando entram em uma certa idade cronoldgica, e essa rotulacao atribui uma
identidade predefinida que reforca os esteredtipos de idade negativa.

Portanto, ndo se deve ter como foco de analise apenas a idade cronoldgica das pessoas
(ano de nascimento), mas todo o contexto histdrico, politico, cultural e social no qual as pessoas
estdo vivendo ou viveram (COLET; MOZZATO, 2021a). Nessa logica, como defendem as
autoras, nao devem ser demarcadas geragdes especificas (Boomers, X, Y ou Z) que buscam
circunscrever as pessoas em certos padrdes. Lagace et al. (2016) chamam a atencdo para o efeito
negativo da divisdo dos trabalhadores com base na idade, até porque os trabalhadores mais
velhos se sentem marginalizados.

Como afirmam Loth e Silveira (2014), a concepcdo de velhice estad associada a
construcdes sociais, tendo carater biopsicoldgico e sociocultural, e apresentam intersecces
com outras dimensdes sociais, sendo de género, classe social, periodo historico, dentre outras.
Nessa logica, ha caréncia de estudos brasileiros sobre percepcado de estere6tipos negativos entre
grupos de diferentes idades, bem como estudos que considerem a interseccionalidade de género,
classe social, raca, etc. Os autores também salientam a necessidade de se considerar a 6tica das
pessoas mais jovens sobre o ageismo. Portanto, como bem pontua Spedale (2019), faz-se
necessario que as pesquisas tenham maior sensibilidade em relacdo a complexidade das
desigualdades etarias.

Nessa perspectiva, entende-se que tanto as juventudes quanto os envelhescentes séo
diversos, ainda mais quando as interseccionalidades sdo consideradas (marcadores como
género, raca, deficiéncia, orientacdo sexual). Como assinalam Spadale (2019) e Previtali et al.
(2020), ndo se pode negar a necessidade de pesquisas a partir da perspectiva tedrica da
interseccionalidade.

Quando ndo h4 aceitacdo da diversidade etaria, pode-se afirmar que existe uma atitude
preconceituosa e esteriotipada, o chamado ageismo. Como visto, 0 ageismo diz respeito a
atitudes preconceituosas e esteriotipadas que os individuos e a sociedade tém em relagdo aos
outros, de acordo com suas idades (HELAL etal., 2021), o qual ndo necessariamente & explicito,
mas pode ser silencioso (FRANCA et al., 2017). Este preconceito existe e é reproduzido por
meio da cultura, em diferentes espagos sociais (ERICKSON, 2019).

Enfim, por mais que o termo ageismo ainda esteja sujeito a divergéncias, assume-se 0
preconceito associado a diferentes grupos etarios, por mais que ndo se negue, assim como Butler
(1980) e Hanashiro et al. (2020), que o ageismo é mais dirigido a dois grupos mais
especificamente: aos mais jovens e aos mais velhos. Na realidade, os estereotipos, preconceitos
e discriminacdes sdo extremamente prejudiciais aos trabalhadores, sobretudo as extremidades
etarias: os mais jovens e os mais velhos (WU, 2019). Para exemplificar, dentre pesquisas
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empiricas desenvolvidas sobre o ageismo no trabalho, cita-se a de Meinich e Sang (2017), a
qual comprova que a discriminacdo etaria é percebida tanto pelos trabalhadores mais velhos,
quanto pelos mais novos.

Por mais que ja exista um certo consenso de que o ageismo € direcionado tanto as
pessoas mais velhas, quanto as mais novas, ainda se questiona: sera que sO as pessoas mais
velhas sdo vitimas do preconceito, do ageismo laboral? O néo é tido como resposta, mesmo que
seja mais comum ver o termo ageismo relacionado apenas ao preconceito com os mais velhos.
Corrobora-se com Goldani (2010) quando ele afirma que, por mais que 0 ageismo tenha sido
associado ao preconceito as pessoas mais velhas, ele consiste no preconceito etério, ou seja,
preconceito relacionado a diferentes grupos etarios, inclusive aos mais jovens.

No contexto internacional, os estudos sobre preconceito etario no trabalho sdo mais
recorrentes, ainda mais quando tem como foco o envelhecimento e a permanéncia dos
envelhecidos no mercado de trabalho (FRAGA et al., 2021). Por sua vez, também em ambito
internacional faltam pesquisas sobre preconceito etario junto a trabalhadores mais jovens, e
ainda mais, que investiguem a idade ao longo do continuum da vida laboral.

Portanto, ao se considerar o0 ageismo ao longo do continuum da vida laboral, ndo
focando apenas no ageismo relacionado aos mais velhos, como a maior parte das pesquisas
desenvolvidas até entdo, adota-se a perspectiva “Life-span Theories”, como Kanfer e Ackerman
(2004). Assim, considera-se que o desenvolvimento é um processo psicossocial durante toda a
vida, comecando no nascimento e terminando na morte.

Dada essa construcdo social e estereotipada sobre as diferentes idades, sera possivel
combater o ageismo no contexto do trabalho? Como afirmam Previtali et al. (2020), é possivel
combater o preconceito etario laboral. Tais possibilidades sdo trabalhadas na sequéncia.

3 POSSIBILIDADES PARA COMBATER O AGEISMO

Para que seja possivel combater o ageismo no trabalho, Previtali et al. (2020) afirmam
que se torna fundamental a criacdo de um ambiente organizacional favoravel, o qual ndo exclua
as pessoas com base na idade. Os autores ainda salientam a necessidade da desconstrucdo da
ideologia de que o envelhecimento é negativo. Tal desconstrucédo nédo é simples, principalmente
diante do fato de que as proprias pessoas sdo impelidas a se ver como demasiadamente velhas
para o trabalho, como bem analisam Romaioli e Contarello (2019).

Tal contexto exige um melhor entendimento dos fatores que possam ajudar a mitigar o
ageismo. Firzly, Van de Beeck e Lagacé (2021) referem que uma boa alternativa consiste na
maior conscientizacdo da populacdo em relacdo aos diferentes tipos de discriminagdo. A
Organizacdo das Nacgdes Unidas (ONU) apresenta os Objetivos do Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) que tém como proposito a definicdo de prioridades e anseios globais até
2030. Dentre tais anseios, fica explicita a necessidade de superagdo de diversos tipos de
discriminagdo. Os ODS representam uma oportunidade para eliminar muitas mazelas,
colocando o mundo numa trajetéria mais digna e sustentavel (BRASIL, 2018). O ODS 3 - saude
e bem-estar, diz respeito a assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar para todos, em
todas as idades. Embora ele ndo mencione diretamente a vida laboral, sua vinculacao é inerente.
Portanto, ao se pensar e trabalhar na mitigacdo do ageismo ao longo da vida laboral, entende-
se que havera repercussdo em outros espagos sociais, contribuindo com o alcance deste e outros
ODS.

Portanto, por mais que ndo se negue a necessidade da implementagdo de politicas
publicas voltadas ao combate ao ageismo, entende-se que as organiza¢es também devem atuar
proativamente nesta causa. Dai a importancia de se refletir o ageismo no campo da



Administragdo, mais especificamente na gestéo de pessoas, como uma forma de enfrentamento
aos grandes desafios da sociedade.

Nessa l6gica, além de possivel, faz-se necessario o combate ao ageismo no meio laboral,
visto que, como referem Lagacé et al. (2019), o ageismo e seu impacto negativo sobre 0s
trabalhadores maduros e na organizagdo como um todo devem ser trabalhados, até porque cada
vez mais trabalhadores jovens e mais velhos estardo trabalhando juntos. Hanashiro et al. (2020)
e Tonelli et al. (2020) afirmam que qualquer acdo realizada com o intuito de combater o ageismo
deve incluir trabalhadores jovens e maduros. De acordo com Franga, Silva e Barreto (2010), o
convivio intergeracional é um dos mais valiosos instrumentos para a quebra de preconceitos,
para a passagem de conhecimentos, ajuda mutua, solidariedade e amizade. Entretanto, Lagacé
et al. (2019) defendem que, quando os trabalhadores maduros percebem o clima de trabalho
intergeracional positivo e inclusivo para os trabalhadores de todas as idades, bem como quando
eles participam de comportamentos de compartilhamento de conhecimento, sentimentos de ser
0 alvo de praticas preconceituosas relacionadas a idade séo reduzidos.

Os resultados da pesquisa realizada por Kunze, Boehm e Bruch (2011) revelam que, em
razdo do clima de discriminacdo etaria, o desempenho geral, das pessoas e da organizacao, é
abalado. Dai a importancia de uma gestdo intergeracional eficaz, com a composi¢do de uma
equipe cada vez mais diversificada. Ainda em 1984, Peacock e Talley falavam sobre a
importancia do contato intergeracional em diferentes espacos sociais, 0 que nao pode ser
diferente nas organizacgdes, como apontam Iweins et al. (2013) e Meinich e Sang (2017).

Nesse sentido, Lagacé, Van de Beeck e Firzly (2019), Burmeister et al. (2021) e
Fasberder e Drury (2021) salientam a importancia de se manter um clima de trabalho
intergeracional positivo e saudavel, visando mitigar preconceitos no contexto laboral, visto que
estes reduzem o sentimento de satisfacdo no trabalho. Cada vez mais pesquisas recentes
assinalam a importancia das relagbes intergeracionais no trabalho, até mesmo como
enfrentamento ao ageismo (CEPELLOS; TONELLI, 2017; FRANCA et al., 2017; HELAL,;
NOBREGA; LIMA, 2017; YAGHOOBZADEH et al., 2020; BURMEISTER et al., 2021;
FIRZLY; VAN DE BEECK; LAGACE, 2021), inclusive na perspectiva da aprendizagem
intergeracional (FROEHLICH, 2017; D’AMATO; BARUCH, 2020; JAIN; MAHESHWARI,
2020; HANASHIRO, 2020; COLET; MOZZATO, 2021b).

Adicionalmente, Helal et al. (2021) apontam a necessidade da criacdo de programas que
contemplem espacos de aprendizagem e troca de experiéncias entre geragdes, o que podera
contribuir para o combate ao ageismo nas organizacdes. Por sua vez, Lagacé et al. (2019)
referem que as relacGes intergeracionais no trabalho consistem numa oportunidade para
fortalecer as praticas de compartilhamento conhecimento. Nessa I6gica, Fossatti e Mozzato
(2021) registram a transferéncia do conhecimento entre trabalhadores de diferentes geragdes
como contributivo para o combate ao ageismo.

Fomentar relacOes intergeracionais deveria ser pratica recorrente nas organizacgoes,
fazendo parte da gestdo da diversidade e da gestdo de pessoas. Estudos demonstram que a
representacdo da diversidade e a gestdo da diversidade com foco na inclusdo tém um impacto
positivo no ambiente organizacional (BARAK; TRAVIS, 2009; BARAK, 2015; BARAK,
2019). Todos os trabalhadores, independentemente de idade ou outra interseccionalidade,
deveriam se sentir pertencentes no seu locus laboral, dai a importancia de iniciativas
relacionadas a gestédo da diversidade (OTAYE-EBEDE, 2018; BRINK, 2020). Uma préatica
mais especifica dentro da gestdo da diversidade diz respeito a gestdo da idade, na qual sdo
realizadas acOes voltadas a inclusdo e interagcdes concretas e eficazes entre os trabalhadores de
todas as idades (TONELLI et al., 2020; HANASHIRO et al., 2020).

Entretanto, a inclusdo ndo pode ser vista como algo do ambito da gestdo da diferenca,
alinhada a produtividade e a exigéncia do mercado (FRAGA et al., 2021), ela esta relacionada
ao sentimento de pertencimento a um grupo (BARAK, 2011; 2019). Nessa dinamica
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organizacional, Renzetti e Hanashiro (2021) referem que agdes visando a diversidade etaria
influenciam nos resultados positivos para a gestdo de pessoas e, consequentemente, para com
0 desempenho financeiro e responsabilidade social. Para tanto, como afirmam as autoras, faz-
se necessario a reinvencdo da gestdo, sendo esta mais inclusiva, respeitando as diferentes fases
da vida dos trabalhadores.

Assim, na Idgica da diversidade, como afirmam Saraiva e Irigaray (2009) e Fraga et al.
(2021), as praticas de gestdo de pessoas conclamam mudangas na gestdo organizacional. Faz-
Se necessario uma atuacdo mais ativa no que tange a gestdo das pessoas nas organizacoes,
exigindo responsabilizagdo no que se refere a insercdo, manutencéo e saida de trabalhadores
diversos, 0 que ndo deve ser diferente no que tange as multiplas geracdes no ambiente laboral.
Portanto, 0 ageismo presente ao longo da vida laboral das pessoas se constituiu num desafio
organizacional e social que deve ser enfrentado.

Para tanto, cada vez mais sdo imprescindiveis praticas gerenciais e de gestdo e GP que
priorizem o humano, o seu desenvolvimento e bem-estar; o estabelecimento de estratégias em
prol do humano, com praticas e politicas transformadoras e inclusivas, assim, humanizadas, de
fato (CORTEZ; ZERBINI; VEIGA, 2019; NEIVA; MACAMBIRA; RIBEIRO, 2020).
Corrobora-se com Cepellos e Tonelli (2017) e Tonelli et al. (2020) que as praticas gerenciais
sdo fundamentais para que se possa romper com as barreiras de idade, diminuindo o
preconceito. Nessa légica, a gestdo da idade torna-se fundamental (CEPELLOS; TONELLI,
2017; TONELLI et al., 2020; HANASHIRO et al., 2020; SILVA; HELAL, 2022). Tais praticas
que visam minimizar o ageismo sdo essenciais, uma vez que a sua presenca reduz o bem-estar
e a qualidade de vida das pessoas, 0 que é confirmado por Bartkowiak et al. (2021) na sua
pesquisa junto a trabalhadores com mais de sessenta e cinco anos.

Justamente porque ndo se pode negar a falta de humanizacdo nas organizacfes e
sociedade, que se revelam pela falta de empatia, passividade e até comodidade, é que se entende
que questdes como 0 ageismo necessitam de maior investigacdo para a sua compreensao e
superacdo. Fazem-se necessarios novos olhares e praticas de gestdo de pessoas bem sucedidas
nas organizacdes, visando maior inclusdo, bem-estar e qualidade de vida das pessoas.; isso é
humano, isso pode repercutir em transformacéo positiva das organizacgdes e da sociedade.

4 CONSIDERACOES FINAIS DESTA REFLEXAO

Dada a complexidade e o carater emergencial do combate ao ageismo no trabalho e,
mais especificamente, ao longo do continuum laboral, espera-se que este ensaio tedrico tenha
trazido alguns esclarecimentos. Por outro lado, também se espera que outras questdes
pertinentes tenham emergido, visto a necessidade de mais pesquisas sobre o tema,
principalmente empiricas. Como pontuam Hanashiro e Pereira (2020), pesquisas sobre o
ageismo presente nos contextos organizacionais sdo necessarias e trazem importantes
contribuicdes para os demais setores da sociedade, pois o0 preconceito e a discriminacao etaria
no ambiente laboral impactam a sociedade e por ela sdo impactadas.

Portanto, acredita-se que essa construcdo social estereotipada e discriminatéria
relacionada as diferentes idades, sobretudo aos mais jovens e aos mais velhos, necessita
revisitacdo, para que o ageismo seja combatido nos diferentes contextos, inclusive no laboral.
Com esse entendimento, ressalta-se a importancia das pesquisas para tanto.

Na lI6gica do combate ao ageismo laboral, sem a intencao de ser prescritivo, a secao trés,
a qual trata das possibilidades para o combate ao ageismo, apresentou questées importantes a
serem averiguadas, a exemplo da implementacdo de politicas publicas, politicas e praticas
diferenciadas de gerenciamento e gestdo de pessoas com foco nas relagcOes intergeracionais e
gestdo das idades. Desse modo, com o apoio do embasamento tedrico aqui apresentado, torna-
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se possivel afirmar que, a mitigacdo do ageismo laboral suscitara resultados positivos ndo s6 na
vida profissional, mas também na pessoal e social, melhorando os relacionamentos
intergeracionais e, por consequéncia, aumentando o bem-estar e a qualidade de vida das
pessoas.

Mesmo ciente de que grande parte dos estudos mais recentes sobre ageismo, inclusive
os relacionados ao trabalho, trazem sugestdes para pesquisas futuras, entende-se como
pertinente a apresentacdo de sugestdes pontuais que coadunam com as reflexdes realizadas
neste ensaio tedrico. Tais sugestdes serdo esbocadas no Quadro 1, com a apresentacao de pelo
menos um trabalho j& realizado no sentido proposto, sem a inten¢do de esgotamento de temas
e pesquisas.

Quadro 1 — Sugestbes para pesquisas futuras sobre ageismo laboral

N2 | Temas Pesquisadores
1 | Ageismo relacionado aos trabalhadores mais jovens Loth e Silveira (2014)
2 | Ageismo trabalhado com outras interseccionalidades Spedale (2019)
Previtali et al. (2020),
Burmeister, Hirschi, Zacher e Truxillo
(2021)
3 | Pensar em formulagéo de politicas organizacionais e publicas | Eveline et al. (2009)
na luta contra a desigualdade de idade no local de trabalho
4 | Clima intergeracional agradavel no combate ao ageismo Fasberder e Drury (2021)
Lagacé, Van de Beeck e Firzly (2019)
5 | Estudos que interseccionem o ageismo a outros temas, a | Firzly, Van de Beeck e Lagacé (2021)
exemplo da transferéncia do conhecimento entre | Fossatti e Mozzato (2021)
trabalhadores de diferentes geracoes
6 | Ageismo e género Handy e Davy (2007)
7 | Gestdo de idades Hanashiro et al. (2020)
Tonelli et al. (2020)
8 | Satisfacdo no trabalho e ageismo Firzly, Van de Beeck e Lagacé (2021)
9 | Ambiente de trabalho com equidade, independentemente da | Silva e Helal (2019)
idade dos trabalhadores, na busca da mitigacdo do ageismo

Fonte: Elaborado pela autora (2022).

Chegando ao final deste ensaio tedrico, entende-se que, do ponto de vista tedrico, foram
trazidas contribuicdes em razdo do foco no ageismo, sobretudo ao longo continuum laboral.
Do ponto de vista pratico, acredita-se estar incentivando o debate sobre o tema nos diferentes
espacos organizacionais, estimulando a implementacao de préaticas de gerenciamento e gestao
de pessoas, mais especificamente a gestdo da idade, voltadas para a mitigacéo do ageismo, ainda
mais quando se tem o paradigma humanistico como central.

Por fim, acredita-se que as reflexGes aqui apresentadas possibilitam a ampliacdo da
perspectiva tedrica e instigam a realizacdo de mais pesquisas sobre o tema, ndo so pela
necessidade de mais pesquisas, mas também pela importancia impar para a evolugdo da
sociedade mais humana e justa. Nessa logica, ndo cabe a aceitacdo de discriminacdes e
preconceitos em qualquer espaco social e fica evidente que as pessoas podem e devem manter
relacfes intergeracionais saudaveis, inclusive no continuum da vida laboral. S0 assim se
vislumbra a mitigacdo do ageismo nas organizagdes, quica, na sociedade.
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