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“SO NAO ENVELHECE QUEM MORRE JOVEM”: COMO OS PROFISSIONAIS
ACIMA DE 50 ANOS LIDAM COM OS DESAFIOS DA ASSIMETRIA DE
IDENTIDADE INTERNA

RESUMO

Este estudo investigou como profissionais acima de 50 anos (50+) lidam com os desafios da
assimetria de identidade interna. Utilizando uma abordagem qualitativa baseada na Grounded
Theory, foram conduzidas entrevistas em profundidade com 27 profissionais brasileiros 50+.
Os resultados revelam trés dimensdes centrais desse processo: (1) experiéncias interseccionais
(género, idade, responsabilidades familiares e contexto profissional); (2) processos de
ressignificagdo (envolvendo barreiras e recursos); e (3) respostas identitarias (manifestando-se
como identidades fragilizadas ou resilientes adaptativas). Os resultados revelam que a
assimetria de identidade interna se manifesta por meio de um processo ativo e construtivo,
caracterizado pela intera¢ao continua dessas dimensdes. Destaca-se que os profissionais 50+
podem desenvolver tanto identidades fragilizadas quanto resilientes adaptativas, dependendo
de como ressignificam suas experiéncias. Este achado desafia visdes deterministicas sobre o
impacto do envelhecimento na identidade profissional, sugerindo que, com recursos adequados,
esses individuos podem responder de forma adaptativa aos desafios identitarios. O estudo
avanca a literatura ao evidenciar a natureza interseccional da assimetria de identidade interna e
contribui para a compreensao de como profissionais 50+ mobilizam recursos para ressignificar
suas identidades no contexto do envelhecimento global. Além disso, oferece insights para que
organizagdes promovam praticas mais inclusivas e equitativas para trabalhadores mais velhos.
Palavras-chave: Profissionais 50+; Assimetria de Identidade Interna; Grounded Theory.

1 INTRODUCAO

O envelhecimento envolve uma transi¢do do individuo para outras fases da vida, para
uma nova aparéncia, o que frequentemente causa uma desidentificagdo do individuo com a
maneira como as outras pessoas os veem (Anderson et al., 2022; Meister et al., 2014, 2017).
Frequentemente, isso causa uma série de problemas para as pessoas, como crises de identidade,
sentimentos de inadequacado e baixa autoestima (Manzi et al., 2019; Marchiondo et al., 2019).
Esses fatores podem influenciar a forma como conduzem sua vida profissional e gerenciam
seus relacionamentos (Grutterink & Meister, 2022; Henkens, 2022; Meister et al., 2023).

A literatura tem mostrado que diante desse processo de envelhecimento e da assimetria
de identidade interna, que se refere a experiéncia desconfortavel de sentir-se mal identificado
ou mal compreendido por colegas de trabalho (Meister et al., 2014), pode levar a consequéncias
negativas ou positivas. Isso ocorre quando um individuo acredita que suas identidades
relacionadas ao trabalho nao sdo reconhecidas corretamente por seus pares, causando um
desalinhamento entre a percep¢do do proprio individuo e a percepcdo dos outros sobre ele
(Grutterink & Meister, 2022).

Diante disso, a literatura tem mostrado que os individuos tendem a presentar
consequéncias muito negativas, como aumento do estresse, ansiedade, diminuicao do bem-estar
geral, inseguranca, reducdo da motivacao no trabalho e da satisfacdo profissional (Manzi et al.,
2019; Meister et al., 2014; Zacher et al., 2019). Entretanto, ha outra literatura mostrando que,
quando os individuos percebem essa assimetria, esse desalinhamento evidencia a necessidade
de renegociar suas identidades, consigo mesmos ou com o0s outros, a fim de diminuir as
discrepancias (Batool et al., 2019; Swann Jr. et al., 2009). Alguns deles tendem a adotar uma



reacdo mais positiva em relagdo ao seu trabalho. Essas reac¢des positivas ocorrem, por exemplo,
quando individuos reagem de forma positiva a choques negativos de carreira (Mansur & Felix,
2021).

Entretanto, ainda hd uma necessidade de compreender melhor os fatores que levam
algumas pessoas a reagirem de maneira distinta diante da percep¢ao da assimetria de identidade
interna, especialmente no contexto do envelhecimento. Enquanto a maioria das pessoas tende
a reagir negativamente a essa percep¢do, algumas conseguem, surpreendentemente,
desenvolver novas formas de se relacionar com os outros e consigo mesmas. Essa diferenca nas
reagdes representa uma lacuna relevante para a pesquisa: entender o porqué dessas respostas
distintas e como elas podem ser interpretadas ou apoiadas no processo de envelhecimento. Em
vez de uma ressignificagdo automatica do eu, talvez seja mais adequado explorar como esses
individuos escolhem apresentar ou expressar seu “eu” aos outros, transformando, assim, o
desafio do envelhecimento em algo potencialmente positivo (Anderson et al., 2022; Grutterink
& Meister, 2022; Meister et al., 2014, 2017). Adicionalmente, este estudo conecta as literaturas
de identidades e preconceito etdrio — compreendido como comportamentos negativos
direcionados a um individuo devido a sua idade, seja mais avang¢ada ou mais jovem. Por fim,
ainda existe na literatura uma expectativa de estudos sobre o individuo no contexto do
envelhecimento da forga de trabalho, particularmente em paises em desenvolvimento como o
Brasil (Chang et al., 2020; Drabe et al., 2015; Nagarajan et al., 2019; Pak et al., 2021).

Para tal, o objetivo deste estudo foi compreender como profissionais 50+ lidam com os
desafios da assimetria de identidade interna. Acredita-se que a autopercepgao desses individuos
sobre seu envelhecimento pode afetar de forma positiva os aspectos mentais e relacionais de
suas experiéncias pessoais e profissionais, desde que mantenham uma mentalidade positiva,
com uma visao de futuro que permita enxergar as mudangas vindouras de forma benéfica.

Este estudo oferece contribuicdes a literatura sobre a assimetria de identidade interna no
contexto da identidade profissional de profissionais 50+. Proporciona uma compreensdo das
nuances que essa identidade assume, tanto no nivel pessoal — como cada profissional internaliza
e lida com essas mudangas — quanto na interacdo com a identidade compartilhada no ambiente
organizacional e em seu circulo de trabalho. Isso permite uma melhor compreensao de
fendmenos como a assimetria de identidade interna e a experimentacdo do verdadeiro eu (Caza
et al., 2018; Hennekam et al., 2021; Hewlin et al., 2020; Kulkarni, 2020), essenciais para o
estudo de identidades nas organizacdes e para entender os comportamentos dos individuos que
lhes permitem representar sua identidade ao longo da vida (Ashforth & Mael, 1989; Felix &
Cavazotte, 2019; Obodaru, 2017).

Quanto as contribui¢des praticas, destaca-se que, apesar de alguns avancos na inclusao
de profissionais 50+ no mercado de trabalho (Bae & Choi, 2023; Cebola et al., 2023; World
Health Organization [WHO], 2021), ainda h4a uma evidente falta de compreensao dos aspectos
cognitivos e sociais de suas experiéncias pessoais e profissionais. De maneira pratica, este
estudo apresenta insights sobre a atuagao desses profissionais, visando subsidiar programas de
desenvolvimento profissional, retencdo e contratagao.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 A TRANSFORMACAO DO PARADIGMA ETARIO E ASSIMETRIA DE
IDENTIDADE: O QUE SABEMOS ATE AGORA?

A medida que a forga de trabalho envelheceu, a dindmica das relagdes de trabalho e
intergeracionais se transformou (WHO, 2021). Adicionalmente, o avanco da transformacgao
digital, que impulsionou significativos progressos em tecnologias voltadas a saude, tem
ampliado consideravelmente a perspectiva de permanéncia dos individuos no local de trabalho
(Bae & Choi, 2023; Blomé et al., 2020; Levy & Macdonald, 2016).



Neste cenario, um numero substancial de profissionais 50+ planeja trabalhar por um
longo periodo (Wohrmann et al., 2016), embora ainda enfrentem desvantagens em processos
de selecdo de emprego (Fasbender & Wang, 2017). Além disso, a aparéncia fisica desses
profissionais ¢ frequentemente julgada, sendo vista como uma parte central de sua identidade
(Chang et al., 2020; Kotter-Griihn et al., 2016). Apesar de uma forga de trabalho cada vez mais
diversa e de relagdes intergeracionais, o preconceito relacionado a idade persiste, afetando a
trajetoria profissional de muitos. Profissionais mais velhos sdo muitas vezes rotulados
pejorativamente como ultrapassados ou inadequados (WHO, 2021). Tais desafios podem
desestabilizar o sentido de identidade de um individuo e complicar suas identidades
estabelecidas, o que os torna suscetiveis a vivenciar uma assimetria de identidade interna
(Anderson et al., 2022; Bytheway, 2005; Meister et al., 2014; Rioux & Mokounkolo, 2013).

Quando os individuos participam de negociagdes de identidades, podem perceber um
desalinhamento entre como se veem e como acreditam que os outros os veem, o que ¢ chamado
de assimetria de identidade interna (Meister et al., 2014). Essa assimetria pode estar ligada a
uma identidade especifica, como género ou papel, ou ser uma experiéncia geral em que a pessoa
acredita que os outros a percebem de forma incorreta. As pessoas tendem a buscar alinhamento
entre sua autoimagem e a percep¢do externa para evitar a dissonancia cognitiva, que ¢ o
desconforto gerado por juizos conflitantes (Meister et al., 2014).

A assimetria de identidade interna est4 intrinsecamente ligada a Teoria da Identidade
Social, que propode que os individuos constroem sua identidade com base no pertencimento em
grupos sociais € na comparacao entre o grupo a qual pertencem e outros grupos. No contexto
organizacional, essa teoria explica como trabalhadores internalizam sua identidade profissional
com base nas categorias e normas predominantes no ambiente de trabalho (Ashforth & Mael,
1989). No caso dos profissionais 50+, essa conexao se torna especialmente relevante, pois eles
frequentemente precisam negociar multiplas identidades — tanto pessoais quanto profissionais
— dentro de um ambiente que pode ndo reconhecer adequadamente suas competéncias e
experiéncias acumuladas ao longo da carreira (Meister et al., 2014, 2017).

Embora os individuos possam determinar quem sdo no trabalho, desenvolver uma
identidade ¢ um processo complexo que envolve reivindicagdes, concessoes e validacdes dessas
identidades, principalmente por meio de interagdes sociais (Ashforth & Schinoff, 2016).
Portanto, independentemente de como os profissionais 50+ se autoidentificam, eles precisam
lidar com as identidades que lhes sdo atribuidas. Consequentemente, eles constroem,
experimentam e moldam suas experiéncias pessoais para dar sentido a quem sao (Ashforth et
al., 2008). Portanto, as respostas a esses desafios indicam se o individuo deseja ou ndo resolvé-
los, podendo optar por mudar a percep¢ao dos outros sobre si ou alterar sua propria
autopercepcao para alinha-la a dos outros (Meister et al., 2017). Este ¢ um tema que tem
despertado o interesse dos pesquisadores e continua a ser explorado em estudos recentes (Drabe
et al., 2015; Formosa, 2021; Jones et al., 2017; Pak et al., 2021; Peters et al., 2019; Ryan &
Gatrell, 2024; Sousa et al., 2019; Stirpe et al., 2018; Stojanova et al., 2024; Zhu & Elfving-
Hwang, 2024).

Apesar de todos os individuos possam enfrentar assimetrias de identidade interna, os
profissionais 50+ enfrentam desafios especificos. Em uma sociedade onde, embora ilegal, a
discriminacao por idade ainda persiste em muitas organizacdes, esses profissionais esperam que
suas identidades no trabalho sejam reconhecidas e validadas por colegas sem preconceitos
etarios. Independentemente de como os profissionais mais velhos se percebam, a idade
frequentemente se destaca para aqueles menos capazes de se adaptar ou inovar (Anderson et
al., 2022; Bae & Choi, 2023; Batool et al., 2024; Grutterink & Meister, 2022; Meister et al.,
2023; Thorpe, 2018).



2.2 REVENDO AS CONCEPCOES DAS FRONTEIRAS ETARIAS NO CONTEXTO DE
IDENTIDADES

No contexto do envelhecimento no ambiente de trabalho, a continuidade de esteredtipos
e barreiras relacionadas a idade dos funcionéarios, aliada a culturas organizacionais hostis,
demanda uma reavaliacdo das praticas de gestdo de idade, essenciais no combate a barreiras
etarias e promogao da diversidade etaria (Powell, 2010; Urbancova & Vrabcova, 2020). Isso
inclui a importancia do didlogo continuo e da reflexdo para fomentar mudangas organizacionais
e aumentar a conscientizagao sobre as questoes do envelhecimento (Garavaglia et al., 2021;
Nagarajan et al., 2019). Nessa perspectiva, ¢ essencial que as organizacdes reestruturem suas
logicas institucionais para acolher uma for¢a de trabalho mais velha, desafiando assim as
limitacdes de idade estabelecidas e promovendo a inclusdo (Bae & Choi, 2023; Cebola et al.,
2023; Nagarajan et al., 2019; Zhu & Elfving-Hwang, 2024).

Tradicionalmente, o preconceito etdrio nos locais de trabalho tem sido marcado por
estereotipos negativos sobre profissionais 50+, como sendo menos eficientes ou adaptaveis, o
que pode resultar em discriminagdo e limitar suas oportunidades de emprego (Bae & Choi,
2023; Jones et al., 2017). Apesar das leis contra a discriminagdo por idade, tais preconceitos
ainda persistem, impactando negativamente as carreiras dos profissionais mais velhos e
restringindo suas chances de reemprego e promogao (Fasbender & Wang, 2017; Stirpe et al.,
2018).

Individuos com mais de 50 anos frequentemente percebem que sua identidade etaria no
trabalho estd intimamente ligada a sua identidade etdria de maneira geral, especialmente a
medida que se aproximam da aposentadoria. Esse alinhamento indica uma autopercepgao
estavel que une suas identidades profissionais e pessoais, frequentemente influenciada pela
antecipacao da aposentadoria e pelos papéis sociais relacionados (Dahm et al., 2019; Rioux &
Mokounkolo, 2013). A identidade relacionada a idade no local de trabalho tem sido associada
a um aumento na satisfacdo, comprometimento, confianga e engajamento, ressaltando os
beneficios de se assumir essa identidade (Drabe et al., 2015; Levy & Macdonald, 2016; Vignoli
et al., 2021). Essa identificacdo positiva pode combater o preconceito de idade e promover um
ambiente de trabalho inclusivo (Anderson et al., 2022). Por outro lado, uma percepgao negativa
sobre o envelhecimento pode levar ao aumento de comportamentos de risco, como fumar e
beber excessivamente (Chang et al., 2020). Além disso, o contexto econdmico influencia
significativamente, pois trabalhadores mais velhos enfrentam desafios como possiveis
aposentadorias antecipadas ou demissoes for¢adas, impactando sua identidade e estratégias para
manter relevancia e seguranca na forca de trabalho (Chiesa et al., 2019; Levy & Macdonald,
2016).

Manter uma identidade profissional no local de trabalho geralmente envolve criar,
experimentar ¢ moldar narrativas pessoais para dar sentido a propria identidade, especialmente
em resposta a ameacas e transi¢cdes (Meister et al., 2017). Esse processo pode ser intensificado
por mudangas significativas, como a aposentadoria, ou eventos disruptivos, como a pandemia
de COVID-19, que exigem reflexdo e reconstrug¢do da identidade para se adaptar a novos papéis
e manter uma percepc¢ao de identidade positiva (Hennekam et al., 2021; Mansur & Felix, 2021).
A natureza dinamica da identidade, influenciada por diversos papéis e expectativas sociais,
requer que os trabalhadores mais experientes continuem a engajar-se no trabalho de identidade
para gerenciar tensdes e conflitos entre diferentes fungdes, garantindo que sua identidade
profissional permanega relevante e integrada ao seu autoconceito geral (Hennekam et al., 2021;
Meister et al., 2014).

Por fim, a intersecao entre assimetria de identidade interna e teoria da identidade social
também se manifesta na forma como os profissionais 50+ gerenciam suas fronteiras etarias
(Obodaru, 2017). Enquanto alguns individuos podem optar por integrar suas diferentes



identidades — pessoal, profissional e social -, outros podem preferir segmenta-las para
minimizar o impacto dos estereotipos etarios (Kulkarni, 2020).

3 METODOLOGIA DA PESQUISA

Este estudo adotou uma abordagem qualitativa baseada na Grounded Theory
construtivista (Charmaz, 2014). Para fortalecer a interpretagdao dos achados, este estudo integra
a Teoria da Avaliacdo (Folkman et al., 1986; Folkman & Lazarus, 1985) como uma estrutura
explicativa para compreender como os profissionais 50+ avaliam a assimetria de identidade
interna e quais estratégias adotam para enfrentd-la. A teoria propde que, diante de eventos
potencialmente estressores, os individuos realizam uma avaliagao primaria, determinando se a
situacdo representa uma ameaga ou um desafio, seguida de uma avaliagdo secundaria, onde
analisam os recursos disponiveis para lidar com a experiéncia.

Além disso, este estudo considera a Teoria da Identidade Social (Ashforth & Mael,
1989; Tajfel & Turner, 1986) para explorar como a categorizacao social € a compreensao com
outros grupos afetam a percep¢ao da identidade profissional dos participantes. O Brasil
apresenta um contexto particularmente relevante para este estudo, uma vez que passa por uma
das mais rapidas transi¢cdes demograficas entre os paises em desenvolvimento (Organization
for Economic Co-operation and Development [OECD], 2023). Este cenario torna-se ainda mais
critico ao se considerar que o Brasil possui lacunas significativas na implementagao de politicas
publicas e praticas organizacionais eficazes para lidar com o envelhecimento da forca de
trabalho.

O processo de selecdo dos participantes seguiu os principios da amostragem teodrica,
conforme estabelecido por Glaser e Strauss (1967), conduzido em ondas sucessivas de
entrevistas. As entrevistas foram realizadas entre novembro de 2024 e junho de 2025. As
entrevistas tiveram dura¢do média de 40 minutos e foram conduzidas de maneira presencial ou
virtual, utilizando a plataforma Google Meet, conforme a disponibilidade e preferéncia dos
participantes. A amostra inicial foi composta por profissionais 50+, atuantes em diferentes
setores do mercado de trabalho e em distintos momentos da trajetoria profissional. Para ampliar
o alcance da pesquisa, utilizou-se o método bola de neve no qual os entrevistados eram
incentivados a indicar novos participantes que atendessem aos critérios do estudo. A amostra
final foi composta por 27 participantes.

O protocolo de entrevistas (Figura 1) foi elaborado com base nos conceitos
sensibilizadores da literatura sobre assimetria de identidade interna e envelhecimento no

trabalho.
Figura 1 — Protocolo de entrevista

Qual ¢ o seu nome?

Quantos anos vocé tém?

Onde vocé mora (cidade/estado)?

Qual a sua escolaridade/nivel educacional?

Qual é a sua fonte de renda?

Conte-me sobre sua trajetéria de carreira até agora.

Quais experiéncias profissionais vocé considera mais significativas para quem vocé é hoje?

Como vocé acredita que seus colegas de trabalho veem vocé?

Vocé acredita que essa percepgao € precisa? Se sim, justifique.

0. Houve momentos em que vocé sentiu que seus colegas néo entenderam ou subestimaram quem vocé

& ou do que vocé é capaz? Como vocé lidou com essas situagdes?

11. Como vocé acha que sua identidade (ou a forma como vocé se vé) mudou ao longo do tempo,
especialmente & medida que sua idade aumentou?

12. Como vocé percebe que seu género influencia sua experiéncia profissional aos 50+?

13. De que forma suas responsabilidades familiares afetam a forma como vocé lida com as suas
demandas profissionais?

14. Como vocé equilibra suas aspiragd ionais com as das e expectativas do mercado?

15. Qual significado vocé atribui ao trabalho nesta fase da sua vida? Como vocé tem construido esse
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significado para seu trabalho?

16. Como vocé mantém sua vitalidade e energia para o trabalho?

17. De que forma vocé busca legitimar sua éncia profissional no ambiente de trabalho? Que

ias vocé des Iveu para ¢ manter essa legitimidade profissional?

18. Voceé ja experimentou momentos de crise em relagdo a sua identidade profissional? Como lidou com
isso? Quais fatores vocé acredita que mais contribuiram para essas crises? Como vocé superou esses
momentos?

19. De que forma vocé lida com situagdes em que se sente profissionalmente desvalorizado(a)?

20. Como vocé tem transformado os desafios profissionais em aprendizados?

21. Que conselhos vocé daria para outros profissionais 50+ sobre como lidar com desafios identitérios

no trabalho?
22. Gostaria de relatar mais alguma coisa?

Fonte: Elaborado pelos autores
A primeira etapa da analise dos dados, codificacdo aberta, consistiu na fragmentacgao
dos relatos dos participantes em unidades menores de significado, gerando codigos de primeira




ordem baseados diretamente na linguagem dos entrevistados. Em seguida, foi realizada a
codificagdo axial, que consistiu na agregacao dos codigos de primeira ordem em categorias
mais abrangentes, estabelecendo conexdes entre diferentes aspectos da experiéncia dos
profissionais 50+. Esse nivel de analise permitiu identificar relagcdes entre os fendmenos
estudados, estruturando um quadro conceitual mais integrado.

Por fim, na etapa de codificacao seletiva, os codigos e categorias foram organizados em
torno de dimensdes centrais, que estruturam a teoria emergente e sintetizam os achados da
pesquisa. Essa ultima fase garantiu a identificagao dos elementos mais relevantes do estudo,
permitindo a formulagdo do modelo teorico resultante.

O processo de codificagao foi realizado de forma sistematica, utilizando-se o software
Excel para organizagao e analise dos dados. A codificacdo gerou 16 cddigos de primeira ordem,
que foram progressivamente refinados e agrupados em 5 codigos de segunda ordem. Estes, por
sua vez, foram organizados em 3 dimensodes agregadas que fundamentaram o modelo tedrico
desenvolvido. A saturagdo tedrica foi atingida no terceiro ciclo de entrevistas, quando os relatos
passaram a reiterar padrdes existentes sem acrescentar novas categorias analiticas. Quatro
entrevistas adicionais confirmaram a estabilidade do modelo teodrico, conforme critérios de
repeticao de padrdes, estabilizagdo dos codigos e convergéncia das narrativas (Glaser & Strauss,
1967; Cepellos & Tonelli, 2020).

A Figura 2 apresenta a estrutura final dos codigos derivados da analise, ilustrando o

processo de abstragdo teorica realizado.
Figura 2 - Estrutura dos cédigos derivados na analise

Cédigos de 1° Ordem Cadigos de 2° Ordem Dimensoes agregadas

| Experimentando confltos de género

| Experimentando conflitos de idade Identidade

interseccional

| Gerenciando miltiplas responsabilidades familiares

| Gerenciando diferentes contextos profissionais

| ia identitaria

| Enfrentando confiitos entre aspiragdes e demandas

Barreiras & ressignificagéo da
assimetria de identidade interna

[ Experimentando tensses entre diferentes papeis

| Vivenciando o ofuscamento profissional

Ressignificagéo da
assimetria de
| Construindo significados para o trabalho identidade interna

| Mantendo vitalidade para o trabalho

Recursos de ressignificagio da
assimetria de identidade interna

Manifestagdes da fragilidade
Resposta identitéria:

identidade
fragilizada/resiliente

adaptativa

Manifestagées da resiliéncia

| Ativando estratégias de legitimagéo

| D relagdes

| pepp——

| Experimentando desvalorizagéo profissional

| Transformando desafios em aprendizados

VY

| Desenvolvendo maturidade adaptativa

Fonte: Elaborado pelos autores

4 RESULTADOS
4.1 VISAO GERAL DO MODELO

O modelo teodrico desenvolvido neste estudo revela como profissionais 50+ lidam com
os desafios da assimetria de identidade interna através de um processo ativo e construtivo.
Corroborando com (Meister et al., 2014), que demonstram a natureza dindmica da assimetria
de identidade interna através de processos de avalicdo cognitivas e estratégias de
enfrentamento, o modelo expande este entendimento ao revelar como estas dinamicas se
manifestam especificamente no contexto de profissionais 50+. A Figura 3 a seguir apresenta as
dimensdes e suas defini¢des conceituais, que emergiram do processo sistematico de analise dos
dados. E a Figura 4, apresenta o modelo tedrico desenvolvido, ilustrando as relagdes entre as
principais categorias identificadas.

No centro do modelo, encontra-se o processo de ressignificagdo da assimetria de
identidade interna, representado por um circulo que contém tanto barreiras quanto recursos.
Esta representacdo circular dialoga com a perspectiva de (Meister et al., 2014) sobre como



individuos ativamente gerenciam suas assimetrias identitarias, mas acrescenta uma
compreensdo especifica sobre como este processo opera na intersecgdo com questdes etarias.
Além disso, essa representagdo circular ndo 4 arbitraria, ela simboliza a natureza continua e
iterativa do processo de ressignificacdo, onde barreiras e recursos interagem constantemente.
As setas bidirecionais entre estes elementos ilustram como a relagdo entre barreiras e recursos
nao ¢ linear, mas dialética: enquanto barreiras podem estimular o desenvolvimento de novos

recursos, recursos efetivos podem prevenir o surgimento de novas barreiras.
Figura 3 - Defini¢do conceitual das dimensdes agregadas

Dimensdo agregada Defini¢do no contexto do presente estudo

Configura-se como um construto multidimensional que captura como diferentes
clementos identitérios (género, idade, responsabilidades familiares e contexto
ional) se i i ¢ interagem dinami na iénci
profissional. Esta dimensio transcende a mera sobreposicio de categorias
i ari um sistema plexo onde cada elemento modifica e é
interseccional modificado pelos demais, criando experiéncias tunicas que condicionam a
percepgdop quanto a resposta a assimetria de identidade interna. Opera através de
i de i d0 e 40 mitua, onde a intersecgdo entre
diferentes aspectos identitari pode tanto i i desafios quanto
ializar recursos de igni 30 para os ionais 50+.
Constitui um processo dialético ¢ iterativo através do qual profissionais S0+
i i negociam e o i entre sua
autopercepgio profissional ¢ as percegdes externas. Este processo ¢ caracterizado
Ressignificagio da pela interagdo continua entre barreiras (clementos que desafiam a construgio de
i ia de i i uma i i i positiva) e recursos (mecanismos ativamente
interna mobilizados para superar estes desafios). Opera através de ciclos de interpretagao-
agdo-reinterpretacdo, onde cada ciclo pode tanto reforcar padrdes existentes
quanto catalisar mudangas na forma como os profissionais 50+ compreende e
responde 4 assil ia de identi interna.
Representa o resultado emergente da interagdo dindmica entre experiéncias
interseccionais e processos de ressignificagio, manifestando-se através de
configuragdes identitarias especificas que podem variar ao longo de um continuum
entre i 30 e resiliénci ptativa. Estas des ndo sdo estados
finais, mas arranjos temporarios que refletem o balanco atual entre desafios
enfrentados e recursos finalizados. A natureza dinimica desta dimensdo sugere
que mesmo iéncias de fragilizagio podem, sob condigdes ad
contribuir para o desenvolvimento de respostas mais resili

Fonte: Elaborado pelos autores

O modelo ¢ fundamentalmente condicionado pelas experiéncias intersecionais,
representadas no lado esquerdo. Estas experiéncias ndo apenas influenciam como o0s
profissionais 50+ percebem e sdo percebidos no trabalho, mas também moldam quais barreiras
serdo mais evidentes e quais recursos estarao mais acessiveis. Por exemplo, a intersec¢ao entre
género e idade pode intensificar certas barreiras, como sugere a literatura recente (Ryan &
Gatrell, 2024), mas também pode facilitar o desenvolvimento de recursos especificos de
ressignificagdo.

Figura 4 - Modelo sobre o processo ativo e construtivo de lidar com a assimetria de identidade interna

Resposta identitéria

Compreendendo o processo ativo e construtivo de lidar com a
assimetria de identidade interna: dualidades na atribuigéo de sentido
para profissionais 50+

Processo de ressignificagdo da
assimetria de identidade interna: Resposta identitaria:
Barreiras a ressignificagéo
Identidade
Fragilizada
Dissondncia
‘identitari Conflitos de Ofuscamento
Experiéncias interseccionais pectati ManifestogSes da
w profissional tragilidade
E
8
§ 'g
s
% ] Responsabilidades
[ fa res
2E
3 " L Resposta identitaria:
o} profesions atribuido ao parao profissional rne‘I:i‘;::I
trabalho trabalho ativa Identidade Resiliente
Adaptativa
Processo de ressignificagdo da Manifestagoes da
assimetria de identidade interna: resiliéncia
Recursos de ressignificagio

Fonte: Elaborado pelos autores
Nota: Manifestacdes da fragilidade = crise identidade + desvalorizagdo profissional; Manifestagdes da resiliéncia
= aprendizado transformador + maturidade adaptativa.

Os resultados demonstram que as experiéncias interseccionais moldam tanto os desafios
enfrentados quanto os recursos mobilizados para ressignificacdo da assimetria de identidade
interna, culminando em diferentes respostas identitarias. O modelo tedrico desenvolvido ilustra
as principais dimensdes deste processo e suas inter-relacdes, que serdo detalhadas nas sec¢des
seguintes.



O processo central de ressignificacdo opera através de um mecanismo de “tensdo” entre
barreiras e recursos. Quando um profissional encontra uma barreira (como dissonancia
identitaria), isto pode estimular a mobilizagdo de recursos especificos (como construcao de
significados). Esta dindmica ¢ consistente com estudos recentes sobre como individuos
respondem ativamente a ameagas identitarias (Batool et al., 2024; Felix et al., 2023; Hennekam
et al., 2021). A natureza ativa e construtiva do modelo manifesta-se principalmente na forma
como os profissionais 50+ interagem com seu ambiente profissional. O modelo sugere que estas
interacdes nao sdo meramente reativas, mas envolvem um processo continuo de interpretagao
e acdo. Por exemplo, quando confrontados com esteredtipos etarios, os profissionais podem
escolher ativamente quais aspectos de sua experiéncia enfatizar ¢ como apresenta-los.

42 ENTENDENDO AS EXPERIENCIAS INTERSECCIONAIS: GENERO, IDADE,
RESPONSABILIDADES FAMILIARES E CONTEXTO PROFISSIONAL

As experiéncias interseccionais emergiram como fundamentais para compreender como
profissionais 50+ vivenciam e respondem a assimetria de identidade interna. A andlise, revelou
que género, idade, responsabilidades familiares e contexto profissional nao operam
isoladamente, mas interagem criando experiéncias unicas que moldam a forma como estes
profissionais se veem e sdo vistos no trabalho.

Esta perspectiva se alinha com a Teoria da Identidade Social (Tajfel & Turner, 2001),
que fundamenta como individuos constroem sua identidade através do pertencimento a grupos
sociais. No contexto organizacional, Ashforth e Mael (1989) expandem este entendimento ao
demonstrar como a identificagdo social opera especificamente no ambiente de trabalho.

Estas perspectivas, dialogam com estudos anteriores sobre interseccionalidade no
ambiente organizacional (Manzi et al., 2019; Ramarajan, 2014) que destacam como diferentes
aspectos identitarios se entrelagam para criar experiéncias Unicas. No entanto, enquanto estas
pesquisas tendem a focar em categorias sociais amplas, o presente estudo revela como a
interseccionalidade se manifesta especificamente no contexto dos profissionais 50+, onde a
idade interage dinamicamente com outras dimensdes identitarias.

A andlise expande esta discussdao ao demonstrar como estas intersec¢des nao sao
meramente aditivas, mas transformativas. Por exemplo, a interacdo entre género e idade pode
criar tanto vulnerabilidades inicas quanto recursos especificos de adaptacao, como evidenciado
em estudos recentes (Manzi et al, 2019; Ryan & Gatrell, 2024). Esta dindmica ¢
particularmente relevante para compreender como profissionais 50+ navegam multiplas
demandas identitarias simultaneamente. Como observado por Dutton et al. (2010), a construg¢ao
de uma identidade positiva no trabalho pode seguir diferentes caminhos, dependendo de como
os individuos mobilizam recursos sociais e pessoais.

O modelo proposto avanca esse entendimento ao revelar como estas experiéncias
interseccionais ndo apenas condicionam os desafios enfrentados, mas também moldam
ativamente os recursos disponiveis para ressignificacao. Corroborando com estudos anteriores
que exploram como individuos reconfiguram suas identidades profissionais em respostas a
desafios (Pratt, 2000; Ramarajan, 2014; Ryan & Gatrell, 2024). Esta perspectiva representa um
avanco sobre abordagens que tratam dimensdes identitdrias como categorias estanques,
sugerindo um modelo dindmico onde cada elemento modifica e ¢ modificado pelos demais.

Esta compreensdo ¢ especialmente relevante para profissionais 50+ que frequentemente
precisam negociar multiplas identidades em um contexto organizacional que pode nao
reconhecer adequadamente a complexidade de suas experiéncias. Por exemplo, enquanto a
experiéncia acumulada pode ser valorizada em certos contextos, esteredtipos etarios podem
simultaneamente criar barreiras em outros aspectos da vida profissional.

Na Figura 5, apresenta-se evidéncias das experiéncias interseccionais no contexto
profissionais 50+.



Figura 5 — Evidéncias das experiéncias interseccionais no contexto dos profissionais 50+

Identificaciio no modelo Definigdo conceitual resumida e alguns trechos de entrevistas

Experimentando conflitos de género: vivéncia de tensoes ¢ desafios especificos

relacionados ao género no contexto profissional.

"Eu acho que nés ainda, enquanto género feminino, mulher, nés sofremos muito

preconceito, muita discriminagdo, muita falta de reconhecimento, muita falta de

respeito mesmo, pelo que a gente sabe, pelo que a gente conhece, € até desrespeito

Identificagdo no modelo: | quando a gente quer desenvolver alguma coisa, ou quer fazer alguma coisa, ou quando
“Género” emitimos uma opinio sobre alguma situagiio ou outra." (E17, 59 anos, mulher,

analista de desenvolvimento econdmico)

Justificativa: Ilustra o confronto entre expectativas de género e a pratica profissional,

destacando a discriminagio e a falta de reconhecimento que mulheres enfrentam no

ambiente de trabalho.

Experimentando conflitos de idade: experiéncias de desafios e preconceitos

relacionados a idade no ambiente de trabalho.

"Com 51 anos, vérias coisas vio mudando, ai vocé vai se adaptando (...) vocé fica um

pouquinho mais lento, mas vocé consegue fazer". (EO1, 51 anos, mulher,

coordenadora de departamento pessoal)

Justificativa: Reflexdes sobre limitagdes fisicas e mudancas com a idade.

Gerenciando maltiplas ili iliares: processo de equilibrar demandas

com

Identificagao no modelo:
“Idade”

“Eu fiz meu curso técnico em enfermagem, ndo para trabalhar na drea, mas para
Identificagdo no modelo: | cuidar do meu esposo, que tem problema de satide” (E03, 62 anos, mulher, técnica
“R ilidad de )
familiares” Justificativa: A decisdo de fazer um curso técnico ndo foi impulsionada apenas por
aspiragdes profissionais, mas também por necessidades familiares. Esse trecho
ilustra como as il il podem i iar escolhas de carreira.
iando diferentes contextos ionai idade de navegar e adaptar-se a
diversos ambientes e demandas profissionais.
“Eu sempre tive um pé dentro da educagdo, mas eu nio trabalhei o tempo todo na
educagdo (...) No entanto, nessas idas e vindas da educagao, eu trabalhei muito na area
comercial de bando. Eu trabalhei por 18 anos em trés instituigdes grandes, sempre na
area comercial como gerente de relacionamentos” (E04, 59 anos, mulher, coordenador
de graduagio e pos-graduagio)
Justificativa: Demonstra a trajetéria diversi gando entre di setores
(educagdo e 4rea comercial), énci ptati para manter
sua

Fonte: Dados da pesquisa
Portanto, ¢ através da intersec¢do destas diferentes dimensdes — género, idade,
responsabilidades familiares e contexto profissional — que se configuram as experiéncias
identitarias dos profissionais 50+. Estas experiéncias interseccionais, por sua vez, fornecem o
substrato sobre o qual se desenvolverdo os processos de ressignificagdo, que serdo discutidos
na proxima secao.

Identificagio no modelo:
“Contexto profissional™

4.3 PROCESSO DE RESSIGNIFICACAO DA ASSIMETRIA DE IDENTIDADE INTERNA:
BARREIRAS E RECURSOS DE RESSIGNIFICACAO

O processo de ressignificagdo emerge como nucleo dindmico do modelo, onde barreiras
e recursos interagem continuamente para moldar a identidade profissional. Este processo opera
através de um mecanismo, onde, barreiras a ressignificacdo (dissonancia identitaria
profissional, conflitos entre aspiragdes e demandas, tensdes entre diferentes papéis e
ofuscamento profissional) desafiam a identidade profissional existente; € os recursos a
ressignificagdo (construcao de significados para o trabalho, manuten¢ado da vitalidade, ativagao
de estratégias de legitimacdo e desenvolvimento de relagdes profissionais estratégicas) sao
mobilizados para responder a estes desafios.

A interacdo entre estes ciclos ndo ¢ meramente sequencial, mas simultanea e recursiva.
Por exemplo, quando um profissional 50+ enfrenta dissonancia identitaria, pode
simultaneamente ativar estratégias de legitimacao que, por sua vez, podem prevenir futuras
experiéncias de dissonancia. Esta dinamica vai além do que (Meister et al., 2014) descrevem
como resposta a assimetria, sugerindo um processo mais complexo de co-construgdo entre
desafios e respostas.

O carater interativo deste processo se manifesta através das multiplas formas como
barreiras e recursos se entrelacam na experiéncia cotidiana dos profissionais 50+. As barreiras
manifestam-se através de seus quatro elementos principais e desafiam a constru¢do de uma
identidade profissional positiva, enquanto os recursos emergem como elementos ativamente
mobilizados para superar estas barreiras. Petriglieri (2011) argumenta que ameacas a identidade
podem desencadear tanto respostas defensivas quanto construtivas, o que se alinha com os
achados da pesquisa sobre a natureza dual do processo de ressignificagdo da assimetria de
identidade interna.

As barreiras manifestam-se através de quatro elementos principais que desafiam a
constru¢do de uma identidade profissional positiva.



A dissonancia identitaria profissional emerge quando h4 um conflito interno gerado pelo
desalinhamento entre autopercep¢ao do profissional e as percepcdes externas, afetando sua
seguranga identitaria e motivagdo. Os conflitos entre aspiracdes e demandas sdo caracterizados
por tensdes entre valores pessoais € demandas organizacionais, forcando escolhas que podem
gerar frustacdes e questionamentos sobre adequagdo profissional. J4 as tensdes entre diferentes
papéis, reflete a dificuldade de conciliar papéis conflitantes, tanto no ambito profissional quanto
pessoal, resultando em desafios identitarios e necessidade de redefinicdo de prioridades. Por
fim, o ofuscamento profissional representa a experiéncia de invisibilidade organizacional, na
qual competéncias e contribui¢cdes do profissional sdo subestimadas, afetando sua motivagao,
autoestima e percepcao de pertencimento.

Em contrapartida, os recursos de ressignificagdo emergem como elementos para superar
estas barreiras. A construgdo de significados para o trabalho representa um processo ativo de
criar narrativas que conferem sentido e proposito a experiéncia profissional, integrando valores
pessoais, experiéncias acumuladas ¢ demandas contextuais. Ibarra e Barbulescu (2010)
destacam como as narrativas identitarias sdo fundamentais para a adaptagdo em transi¢des
profissionais, corroborando com os achados sobre o papel da construcao de significados no
processo de ressignificacdo. A manuten¢do da vitalidade significa um sistema dindmico de
praticas que sustentam o engajamento e energia profissional, combinando recursos pessoais €
suportes contextuais para preservar e renovar o vigor no trabalho. J& as estratégias de
legitimagdo, reflete uma mobilizacdo de praticas e comportamentos para validar competéncias
e transformar percepgdes externas, combinando recursos pessoais € relacionais. Por fim, o
desenvolvimento de relagdes profissionais estratégicas representa um processo dinamico de
construir e cultivar redes de relacionamento que validam a identidade profissional e
potencializam o desenvolvimento no trabalho.

Esta dinamica dialoga com estudos anteriores sobre ressignificacdo identitaria (Peters
et al., 2019; Ramarajan, 2014) que destacam como individuos gerenciam ameagas a sua
identidade por meio da reconfiguracao de multiplos aspectos identitarios. No entanto, enquanto
estas pesquisas frequentemente focam em repostas individuais a eventos especificos, o presente
estudo revela um processo mais complexo e continuo de negociagdo identitaria no contexto do
envelhecimento profissional. Essa perspectiva ¢ reforcada por estudos sobre narrativa da
identidade profissional (Pratt, 2000; Ramarajan, 2014) que demonstram como a identidade ¢
constantemente renegociada em resposta a desafios organizacionais.

Esta compreensdo ¢ particularmente relevante para profissionais 50+ que
frequentemente precisam lidar com multiplos desafios identitarios simultaneamente. Esta
perspectiva corrobora com os estudos de Kulkarni (2020) e Obodaru (2017) que evidenciam
como a gestao estratégica de fronteiras identitarias pode servir como mecanismo de protegdo e
adaptagdo, especialmente em contextos onde existem preconceitos etarios. O modelo sugere
que a eficacia do processo de ressignificacdo ndo depende apenas das disponibilidades de
recursos, mas da capacidade de mobiliza-los estrategicamente em repostas as barreiras
especificas encontradas no contexto do envelhecimento profissional. Além disso, alinha-se com
os estudos de Hennekam et al. (2021) que discutem como individuos podem desenvolver
respostas resilientes a ameagas identitérias, reforcando a no¢do de que profissionais 50+ nao
sdo passivos diante da assimetria de identidade interna, mas podem mobilizar recursos para
ressignifica-la.

Na Figura 6, apresenta-se evidéncias do processo de ressignificagdo da assimetria de
identidade interna: barreiras e recursos de ressignificagao.

Esta dinamica entre barreiras e recursos de ressignificagdo estabelece as condi¢des sobre
as quais se desenvolvem as diferentes respostas identitarias dos profissionais 50+, tema que
serd explorado na proéxima segao.



Figura 6 — Evidéncias do processo de ressignificacdo da assimetria de identidade interna

Identificagiio no modelo Definigio conceitual resumida e alguns trechos de entrevistas

identitaria i de entre a o e
€Omo 08 outros veem o profissional.
"Eu sempre tive uma lideranca muito préxima. Eu sempre tive uma lideranga muito voltada para pessoas,
‘muito humanizada. E eu percebi ao longo dessa minha carreira que isso ndo me fez muito bem. [...] Na
lideranga, nessa jornada que a gente tem, na maioria das vezes, quando vocé leva s6 para esse lado, vocé é
'mal interpretado e as pessoas acabam tentando te sabotar de certa forma, tirar proveito daquilo. E eu vi que
se eu tivesse sido um pouco mais enérgico, um pouco mais lider, um pouco mais profissional, um pouco
mais severo, cu teria tido um pouco mais de éxito, eu acredito.” (E13, 55 anos, homem, bancirio)
;A de um lider entra em conflito com as percepgdes externas,
levando a uma reavaliagdo de sua abordagem.
Enfrentando conflitos entre aspiragoes e demandas: dificuldade em conciliar diferentes expectativas e
responsabilidades profissionais.
"E agora querem me mudar de setor. Nio ha um motivo aparente. E o poder pelo poder. E quando vocé é
submisso a0 poder pelo poder, vocé perde a motivagdo." (E02, 55 anos, homem, bibliotecério)

Identificagdo no modelo
(barreira): “Dissonincia
identitria profissional”

Identificagdo no modelo
(barreira): “Conflitos de
expectativas”

Justificativa: Expressa o choque entre is e a is impostas sem
clara.
Experimentando iensoes entre diferenies papéis: dificuldade em conciliar diferentes expectalivas €

responsabilidades profissionais

"Assim, eu, na minha vida profissional, por exemplo, eu tenho muite orgulho do que eu ji sou hoje. Porque
foi eu que conquistei cada espago. Meu foi conquistado sem nenhuma carteirada. Eu conquistei cada espaco
que eu tenho hoje. Foi conquistado mesmo. Eu falo que eu sou uma fénix que todos os dias eu me levanto
das cinzas. E a gente mata um ledo por dia. Ndo s6 mata, eu mato, frito, e lavo a louga.” (E08, 59 anos,

Identificagio no  modelo
(barreira): “Tensdes identitdrias

internas™
mulher, gerente operacional).
Justificativa: Expressa a iplicis de papéis que tanto na esfera
quanto na vida pessoal. A mengio a ea de administrar vérias fungdes ao mesmo
tempo d as tensdes inerentes & conciliagio de diferentes papéis.
i it i ia de ter éncias e contribui¢Ges i ou
ignoradas.

"Eu fiquei parado quase sem fazer nada dentro da secretaria. (...) Rapaz, s6 ndo chorei porque Deus me deu,
Identificagao no modelo | me deu, como nome... seguranca. Mas fiquei triste com vérias coisas que ndo queriam que eu mostrasse que
(barreira): “Ofuscamento | sabia fazer também." (E10, 73 anos, homem, técnico veterinario)

profissional” Justificativa: Reflete um momento de il do de suas i ia, gerando uma
sensagio de estagnagio e ofuscamento. Indica que, em algumas situagdes, suas habxl:dades foram ignoradas
ou um processo de invisibilizagio de sua capacidade
profissional.
‘Construindo_significados para o trabalho: processo de desenvolver seniido € proposiio na atividade
profissional.

"Olha, hoje o meu trabalho tem um significado muito maior do que o quesito financeiro, do que aquilo que
Identificagao no modelo | eurecebo no final do més. Ele representa o meu legado, ele representa a minha missdo, representa o que eu
(recurso): “Significados | deixo de positivo na comunidade ao transformar a vida daquele aluno que muitas vezes tem dificuldade até
atribuido ao trabalho™ de relacionamento e a partir das aulas, do convivio comigo, eu consigo transformar essa realidade e isso me
deixa muito alegre, né? Isso faz com que seja um combustivel didrio para a minha vida." (E21, 62 anos,
‘mulher, professora)
Justificativa: Demonstra a transformagio do trabalho em uma missio que vai além do aspecto financeiro.
Mantendo vitalidade para o trabalho: capacidade de manier energia € engajamento nas atividades
profissionais.
"Eu fago uso de suplementagdes passadas pela minha médica, fago atividade fisica, mas o principal &, eu
Identificagao no modelo | tenho uma boa relagio com a minha familia, tenho uma espiritualidade bastante forte. E quando eu estou
(recurso): “Vitalidade para o | no meu trabalho, eu me entrego inteiramente para o meu trabalho." (E19, 53 anos, mulher, mentora de
trabalho™ executivos)
Justificativa: Demonstra um conjunto de eslmlégus integradas — salde fisica, apoio familiar e
espiritualidade — que contribuem para manter seu
Ativando Zgias de dc agdes para validar ¢ alirmar sua compeiencia
profissional.
"Eu procuro estudar sempre as tendéncias em RH, entender como a tecnologia impacta a gestio de pessoas.
Busco mostrar que alinhar minhas experiéncias com novas situagdes e tecnologias traz valor real para as
empresas, oferecendo solugdes Uteis e vidveis, especificas para cada contexto organizacional,
transformando a percepgdo que tém sobre minha relevancia." (E22, 58 anos, homem, gerente de recursos
humanos)
Justificativa: Utiliza estratégias proativas (estudo constante, izagi lugd
especificas) para legitimar sua posigdo, validando sua relevincia profissional ¢ transformando as percepgdes
dos colegas sobre ele.

Telagoes Tonar icas: construgao de redes ¢ relacionamentos que Suportam a
identidade profissional.
"Vocé tem uma ideia, quando eu retorno, as pessoas me recebem de bragos abertos. Todas as empresas. Eu
abro a porta (...) do guarda da guarita ao diretor regional, eu entro sem nenhum problema. Portas abertas e
eu tenho credibilidade com eles, tenho plena certeza." (E18, 68 anos, homem, professor de eletroeletrénica)
Justificativa: Evidencia a construgio de um capital social forte, onde relagdes previamente cultivadas
facilitam a reinser¢ao e o transito profissional entre instituigdes.

Identificagio no  modelo
(recurso): “Legitimagdo
profissional ativa™

Identificagiio no modelo
(recurso): “Maestria relacional”

Fonte: Dados da pesquisa

44 DUALIDADES NA ATRIBUICAO DE SENTIDO PARA PROFISSIONAIS 50+:
IDENTIDADE FRAGILIZADA E IDENTIDADE RESILIENTE ADAPTATIVA

O modelo propde que a interagdo entre experiéncias interseccionais € o processo de
ressignificagdo pode resultar em dois tipos principais de identidade: fragilizada ou resiliente
adaptativa. Diferentemente de abordagens que consideram a identidade como um estado fixo,
a presente analise, em consonancia com estudos anteriores (Ashforth et al., 2008; Hennekam et
al., 2021; Petriglieri, 2011), sugere que essas identidades devem ser compreendidas como
configuragdes temporarias, suscetiveis a alteracdes conforme mudangas nas circunstancias e
nos recursos disponiveis.

A anélise de Grutterink e Meister (2022) explora o desenvolvimento da identidade no
ambiente de trabalho e enfatiza como as pessoas ajustam suas percepcdes sobre si mesmas com
base em como acreditam ser vistas pelos outros. Os autores argumentam que a competéncia
identitaria se desenvolve ao longo do tempo por meio da exposicao e diferentes experiéncias
sociais e da interpretacdo dessas experiéncias. No entanto, sua abordagem nao detalha
especificamente os processos pelos quais essa competéncia se fortalece, focando mais nas
percepgdes e reagdes individuais a avaliagdes externas (Grutterink & Meister, 2022).

A presente analise expande essa discussdo ao especificar como experiéncias sucessivas
de enfrentamento de desafios podem fortalecer gradualmente a identidade resiliente adaptativa.
Em vez de considerar a resiliéncia como um trago fixo, a medida que o individuo mobiliza e
aprimora recursos de enfrentamento. Isso complementa a visao de (Grutterink & Meister,



2022), fornecendo um panorama mais detalhado dos fatores que contribuem para a adaptagao
identitaria ao longo do tempo. Estudos como o de Ibarra e Barbulescu (2010) demonstram que
a identidade profissional pode ser moldada por processos narrativos, nos quais os individuos
reformulam suas experiéncias sobre si mesmos diante de novas realidades.

Na Figura 7, apresenta-se evidéncias das manifestacdes das respostas identitarias:

identidades fragilizadas e resilientes adaptativas em profissionais 50+.
Figura 7 — Manifestagdes das respostas identitarias: identidades fragilizadas x resilientes adaptativas em
profissionais 50+

Identifica¢io no modelo Definigfio conceitual resumida e alguns trechos de entrevistas

Experienciando crises de confianga profissional: momentos de divida e inseguranga
sobre suas capacidades profissionais.
"Mas, naturalmente, eu acho que a questdo estd muito mais na minha cabega. Muitas

Identificagdo no modelo:
“Manifesta¢des da
fragilidade (crise de
identidade)”

Identificagdo no modelo:
“Manifestagdes da
fragilidade
(Desvalorizagdo
profissional)”

vezes, achar que talvez eu ndo tenha competéncia para fazer tal coisa, talvez eu ja ndo
esteja mais atualizado. Eu sempre me mantive muito atualizado. Mas, eu ndo estou na
dindmica do dia a dia de uma empresa hoje. Entéo, a hora que eu pego um profissional
de uma empresa para fazer uma mentoria de carreira, 14gico, eu estou acompanhando
as coisas, entdo, as vezes, bate uma certa inseguranga: até que ponto eu estou
atualizado?" (E11, 76 anos, homem, mentor de carreira para profissionais 50+)
Justificativa: Expressa um conflito interno sobre sua capacidade de continuar sendo
um profissional relevante. O questionamento sobre sua competéncia e atualizagao
demonstra um mecanismo de desestabilizagdo da autopercep¢do profissional.
Experimentando desvalorizagdo profissional: sentimento de ndo ter seu valor e
contribuigdes reconhecidas no ambiente profissional.
"Na minha situagdo em especial, particularmente falando, eu sofro muito isso por eu
estar numa secretaria, inclusive extremamente machista. Para mim é bem mais forte
isso ai no dia a dia, lidar com isso. Nos temos mulheres agronomas la, outros
profissionais mulheres, veterindrias, engenheiras florestais, mas ser mulher ali na
Secretaria de Agricultura é bem complicado." (E17, 59 anos, mulher, analista de
desenvolvimento econdmico)

Justificativa: Evidencia a desvalorizagdo interseccional, ao situar género e idade como
marcadores de exclusio em um contexto institucional. A fala retrata como o ambiente
organizacional atua para reduzir o valor percebido de profissionais experientes do sexo
feminino.

Transformando desafios em oportunidades: capacidade de extrair crescimento e
desenvolvimento de situagdes adversas.

"Sempre persistindo, sem baixar a cabeca, e tem que persistir até alinhar, para vocé
“Manifestagdes da ndo perder esse foco." (E23, 54 anos, homem, encarregado administrativo de obras)
resiliéncia (Desafios e | Justificativa: Evidencia uma estratégia ativa e consciente para lidar com dificuldades,

dizados)” ds do a persisténcia e a manuten¢do do foco como mecanismos praticos de
conversio de desafios em oportunidades de aprendizado ¢ desenvolvimento
profissional.
Desenvolvendo maturidade adaptativa: habilidade de ajustar-se construtivamente as
I ¢ desafios p i
"Mudou, mudou espiritualmente, mudou em decorréncia da fragilidade porque vocé
com o tempo eu perdi muita saiide no processo de me aprimorar como profissional e
me esforgar para gerar uma estratégia de reconhecimento por parte da leitura do meio
externo na auditoria. A carreira, ela ¢ assim. Ela é nesse formato. Ou vocé se adapta
ou vocé se adapta.”" (E09, 60 anos, homem, auditor e perito contabil)
Justificativa: Apresenta um retrato vivido da pressdo continua por adaptagdo e
atualizagdo, mesmo diante de limitagdes p is. R os custos ionais e
fisicos dessa jornada, mas também evidencia resiliéncia e compromisso com a
transformagdo necesséria para se manter competitivo. A frase “ou vocé se adapta ou
vocé se adapta” sintetiza com forga o conceito de maturidade adaptativa como
imperativo estratégico

Fonte: Dados da pesquisa.

Além disso, o modelo sugere que mesmo experiéncias de fragilizacdo podem
desempenhar um papel construtivo no fortalecimento da identidade, desde que o individuo
tenha acesso a mecanismos de ressignificagdo adequados. Essa perspectiva representa um
avango sobre abordagens tradicionais, que frequentemente tratam a fragilizagdo apenas com um
estado negativo a ser evitado. Em vez disso, argumenta-se que tais experiéncias podem ser
reprocessadas e integradas ao desenvolvimento identitdrio, tornando o individuo mais
preparado para lidar com desafios futuros, especialmente em um cenario de envelhecimento da
for¢a de trabalho, no qual trabalhadores mais experientes enfrentam constantes desafios de
adaptagdo para manter sua relevancia profissional (Cebola et al., 2023; Dutton et al., 2010;
Petriglieri, 2011).

O carater ativo desse modelo se manifesta especialmente no caso de profissionais 50+,
que podem influenciar sua trajetéria identitaria ao longo do tempo. A mobilizagdo consciente
de recursos ¢ o desenvolvimento de estratégias de ressignificagdo possibilitam a construgao
gradual de uma identidade mais resiliente adaptativa, mesmo em cenarios de instabilidade e
mudanca continua. Essa visdo estd alinhada com os estudos de Ashforth (2016), que destacam
a importancia da identidade organizacional e do processo continuo de adaptagao dos individuos
as suas fun¢des e ambientes de trabalho.

Identificagdo no modelo:

Identificagdo no modelo:
“Manifestagoes da
resiliéncia (Maturidade
adaptativa)”




Estas descobertas sobre o processo ativo e construtivo através do qual os profissionais
50+ lidam com a assimetria de identidade interna tém importantes implicacdes tanto tedricas
quanto praticas, que serdo discutidas na proxima se¢ao.

5 DISCUSSAO

O objetivo deste estudo foi investigar como profissionais 50+ lidam com os desafios da
assimetria de identidade interna. Com base na andlise dos dados e no desenvolvimento do
modelo tedrico resultante, identificou-se contribuicdes para literatura em trés aspectos
principais.

A primeira contribuicdo avanga o entendimento sobre assimetria de identidade interna
ao revelar sua natureza interseccional no contexto do envelhecimento profissional. Enquanto
estudos anteriores tendem a tratar a assimetria de identidade interna como um fendmeno
uniforme (Meister et al., 2014, 2017), os achados demonstram que profissionais 50+
experimentam essa assimetria através da intersecdo complexa entre género, idade,
responsabilidades familiares e contexto profissional.

A segunda contribui¢do expande o entendimento sobre o processo de ressignificacao da
assimetria de identidade interna ao revelar sua natureza dinamica e recursiva. Diferentemente
de estudos anteriores que enfatizam principalmente barreiras enfrentadas por trabalhadores
mais velhos (Bae & Choi, 2023; Blomé et al., 2020; Chiesa et al., 2019), os resultados
evidenciam que estes profissionais ativamente mobilizam recursos especificos para superar
desafios a ressignificagdo. A interacdo continua entre barreiras (dissonancia identitaria
profissional, conflitos entre aspiragdes e demandas, tensdes entre diferentes papéis e
ofuscamento profissional) e recursos (construcao de significados para o trabalho, manutengao
da vitalidade, ativacdo de estratégias de legitimacdo e desenvolvimento de relagdes
profissionais estratégicas) sugere um processo mais complexo e proativo do que previamente
teorizado.

E, a terceira contribui¢do expande a literatura ao identificar que as respostas identitarias
dos profissionais 50+ podem manifestar-se tanto através de identidades fragilizadas quanto
resilientes adaptativas. Essa dualidade questiona perspectivas deterministicas sobre os efeitos
do envelhecimento na identidade profissional, indicando que, quando amparados por suporte e
recursos apropriados, profissionais 50+ podem construir e reconstruir ativamente sua identidade
ao longo da trajetdria profissional, desenvolvendo respostas adaptativas as novas demandas e
desafios do contexto organizacional.

Os resultados deste estudo oferecem importantes implicacdes praticas para
profissionais, organizagdes ¢ formuladores de politicas. Para profissionais 50+, destaca-se a
importancia de reconhecer suas experiéncias interseccionais € mobilizar recursos pessoais e
relacionais, especialmente em contextos de transi¢dao. Para organizagdes, recomenda-se adotar
praticas que valorizem a experiéncia acumulada e promovam o didlogo intergeracional, como
programas de mentoria reversa e politicas de gestao inclusiva. E, para formuladores de politicas,
reforga-se a urgéncia de combater o etarismo e criar ambientes mais equitativos para a
longevidade produtiva, especialmente no contexto brasileiro de envelhecimento acelerado da
forca de trabalho.

6 CONSIDERACOES FINAIS

O presente estudo investigou como profissionais 50+ lidam com os desafios da
assimetria de identidade interna, desenvolvendo um modelo tedrico que revela a natureza
complexa e dinamica deste processo. A andlise identificou trés dimensdes principais que se
inter-relacionam na constru¢do da identidade profissional destes individuos: experiéncias
intersecionais (género, idade, responsabilidades familiares e contexto profissional), processos



de ressignificagdo (abrangendo barreiras e recursos) e respostas identitarias (manifestando-se
como identidades fragilizadas ou resilientes adaptativas).

Os resultados concentram em evidenciar a interseccionalidade como nticleo explicativo
da assimetria de identidade interna, a ressignificagdo como processo continuo e relacional e
possibilidade de respostas identitarias adaptativas diante de contextos desafiadores.
Particularmente significativa ¢ a descoberta de que profissionais 50+ podem desenvolver tanto
identidades fragilizadas quanto resilientes adaptativas, dependendo de como processam e
ressignificam suas experiéncias profissionais. Este resultado desafia visdes deterministicas
sobre o impacto do envelhecimento na identidade profissional, sugerindo que, com suporte de
recursos adequados, profissionais mais velhos podem desenvolver respostas adaptativas aos
desafios identitarios.

Este estudo apresenta algumas limitagcdes que abrem caminho para pesquisas futuras. O
foco no contexto brasileiro; a énfase em experiéncias individuais, sem examinar a mediagao
organizacional; a natureza transversal da analise; e a exclusao de profissionais fora do mercado
de trabalho. Pesquisas futuras podem abordar comparagdes interculturais, estudos
longitudinais, instrumentos quantitativos e perfis profissionais em transi¢ao, ampliando a
compreensdo sobre a longevidade produtiva e os caminhos para uma identidade profissional
mais resiliente.

Por fim, este estudo contribui para uma compreensdo mais profunda de como
profissionais 50+ gerenciam os desafios da assimetria de identidade interna, oferecendo insights
tedricos que podem orientar tanto a pesquisa futura quanto as praticas organizacionais voltadas
para a inclusao e desenvolvimento destes profissionais.
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