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GESTAO DA IDADE: COMO AS ORGANIZACOES PODEM MITIGAR O AGEISMO

1 INTRODUCAO

Nas Ultimas décadas, a diversidade tem ganhado espaco nas organizacgdes, discussdes
académicas e nos estudos da gestdo de pessoas (GP) e das relagdes de trabalho (Egdell et al., 2018;
Tonelli et al., 2020; Urbancova et al., 2020; Vranakova; Babel’ova; Chlpekova, 2021; Seidl et al.,
2022). A idade entra como um dos marcadores de diversidade, suscitando discussdes sobre o
ageismo e a gestdo da idade (Gl), ainda mais diante da constatacdo do envelhecimento da
populagéo.

O envelhecimento populacional trata-se de uma questdo social e tem sido tema de debate ha
um tempo considerdvel e segue sendo estudado pela academia (Sauvy, 1963; Laslett, 1977;
Neugarten; Neugarten, 1986; Cote, 1996; Chen, 2001; Untu et al., 2015; Cerqueira; Ramos, 2023),
ainda mais nesse momento em que ocorre uma inversdo na piramide etaria. Como perspectiva,
projeta-se um futuro declinio do contingente populacional nas proximas décadas, com a populacao
caracterizada pelo superenvelhecimento, tanto no Brasil, quanto no mundo (Camarano; Kanso;
Fernandes, 2014; Chen et al., 2018; Fan et al., 2021).

Portanto, diferentes geracdes conviverdo cada vez mais em diferentes espagos sociais,
inclusive no mercado de trabalho. Nesse contexto, a Gl apresenta-se como necessaria e constitui o
tema central deste artigo, sobretudo na perspectiva de minimizacdo do preconceito etario. Ao
consultar o Dicionario de Gestdo de Pessoas e Relacdes de Trabalho no Brasil, Gl diz respeito ao
desenvolvimento de politicas e praticas de GP que consideram aspectos como idade,
envelhecimento e ciclo de vida laboral, com o objetivo de propiciar um ambiente de trabalho que
favoreca os trabalhadores, independentemente de sua idade (Mozzato; Mendes, 2023).

No ambito da GI e em decorréncia do envelhecimento humano, o ageismo, também chamado
de etarismo e idadismo, deve ser considerado e trabalhado. O ageismo torna-se uma questdo cada
vez mais relevante diante dos custos pessoais, econémicos, sociais e culturais que acarreta
(Palmore, 1999). Ageismo diz respeito ao preconceito de um grupo de pessoas com determinada
idade para com outro grupo de pessoas com outra idade (Butler, 1969). Helal, Nobrega e Lima
(2021) e Hanashiro e Helal (2023) corroboram com tal conceituagao cléassica e indicam a ocorréncia
do ageismo nas mais diversas faixas etarias.

Ao considerar a relevancia da Gl, especialmente diante do envelhecimento populacional,
percebe-se a necessidade aprofundar as investigacdes sobre o tema. Nilsson (2020) reforca essa
demanda ao apontar o envelhecimento populacional acelerado como uma das forcas
transformadoras da sociedade. Ademais, Egdell et al. (2018) ja haviam apontado que 0s impactos
das forgas de trabalho envelhecentes tornou-se uma preocupacéo internacional. Seidl et al. (2022)
assinalam a necessidade de estudos focados em praticas de recrutamento e selecdo relacionadas a
Gl, tanto em organizacdes do setor publico quanto do setor privado.

Ademais, com base na revisdo integrativa de literatura realizada por Locatelli, Mozzato e
Fritz (2023), justifica-se a realizagdo desta pesquisa em razdo de que a GI necessita de maior
atencdo nas organizagdes e no meio académico, visto que o desenvolvimento em ambas as
dimensdes se encontra limitado. Portanto, ao finalizarem tal revisdo, os autores apresentam como
sugestdo estudar o tema de forma mais empirica, sobretudo no contexto brasileiro, com todas as
suas particularidades, o que é proposto neste artigo.

Assim, com o intuito de contribuir com as pesquisas sobre o tema, a pesquisa de campo deste
artigo foi desenvolvida em uma Cooperativa de Crédito, aqui denominada Coop. Essa Coop, com
29 anos de atuagdo, conta com mais de 900 mil cooperados e possui agéncias de relacionamento
em 19 estados brasileiros. A escolha da instituicdo se justifica pelo fato de a Coop trabalhar a
diversidade em véarios marcadores, dentre eles, o etario.

Diante do exposto, esta pesquisa orienta-se pela seguinte questdo de pesquisa: Como a gestéo
da idade contribui para a mitigacdo do ageismo no trabalho da Coop? Diante de tal questionamento
tem-se como objetivo geral da pesquisa compreender como a gestdo da idade contribui para a
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mitigacdo do ageismo no trabalho. Assim, apés esta introdugdo, se expde o referencial tedrico sobre
a Gl, o ageismo no trabalho e a Gl visando a mitigacéo do ageismo. Na sequéncia, os procedimentos
metodoldgicos sdo explicitados e, em uma quarta se¢éo, apresentam-se os resultados da pesquisa,
seguidos das analises. Por fim, as conclusdes fecham este artigo.

2 GESTAO DA IDADE NO TRABALHO COMO MITIGADORA DO AGEISMO

A literatura e as midias sociais, em diversas ocasides, rotulam e generalizam os individuos
nas geracbes baby boomer, X, Y e Z (Rocha-de-Oliveira; Piccinini; Bitencourt, 2012). Em
contraponto, Urrutikoetxea Barrutia (2011) j& afirmava que ndo se pode analisar individuos somente
pela sua idade, visto que existem outros fatores a serem considerados, como contextos culturais e
econdmicos presentes na sociedade. Premissa que também é defendida por pesquisas atuais, a
exemplo de Colet e Mozzato (2021).

Portanto, ao considerar a interacdo crescente entre geragdes, torna-se necessario adaptar de
maneira adequada 0s processos educativos nas organizacdes, de modo que haja suporte para o
compartilhamento de experiéncias e conhecimentos entre as diferentes geragdes de trabalhadores
(Bolisani; Bratianu, 2017; Aydin; Dube, 2018; Fossati; Mozzato, 2023). A Gl considera a idade em
diversos niveis: gestdo de processos de trabalho, politica, organizacdes, ambientes fisicos e
sociedade (Ciutiene; Railaite, 2015; Kosir; Soba, 2016).

Nesse sentido, a Gl, que se apresenta como uma alternativa, constitui um modo de gerir
pessoas que valoriza a idade, o potencial e as habilidades dos trabalhadores, além de considerar
fatores etarios que afetam os trabalhadores nas atividades rotineiras, com planejamento e
organizac¢do do trabalho e andlise do ambiente laboral (Vranacova; Babel’ova; Chlpekova, 2021).
Os autores indicam que a Gl ndo considera somente a idade, mas também as necessidades
decorrentes dos trabalhadores em relacdo as suas idades, o que possibilita aos gestores
administrarem o desempenho dos trabalhadores sem impactar negativamente aspectos como salde
e bem-estar.

A Gl utiliza uma série de medidas que enfatizam o uso eficaz da forca de trabalho (Egdell et
al., 2018; Vetrakova; Simockova; Pompurové, 2019; Rasticova et al., 2019; Urbancova et al., 2020)
e é frequentemente definida como a “gestdo que enfatiza a idade dos funcionarios e visa uma
abordagem geral para abordar a situacdo demografica e a mudanca demografica no local de
trabalho” (Vranacova; Babel’ova; Chlpekova, 2021, p. 2). Todavia, tal conceito ndo se aplica
apenas ao envelhecimento da sociedade, trata-se de um conceito que se aplica a todas as idades e a
todos os trabalhadores (Warwas, 2019; Urbancové; Vrabcova, 2020).

Com relacdo as medidas de GI que precisam ser utilizadas, Argieso e Jesus (2019) apontam
que os gestores devem mensurar e refletir sobre a idade de cada trabalhador da organizagéo para
especificar a composicdo geracional existente. Os autores dividem as medidas de Gl em trés blocos:
medidas de acesso, de manutencéo e de saida.

Nas medidas de Gl de acesso, as organizacGes devem proporcionar oportunidades iguais a
todas as faixas etérias, permitindo a formacéo e o desenvolvimento das competéncias, 0 aumento
da produtividade e a melhoria da qualidade de vida no trabalho, por meio de organizagdes que se
adaptem a mudanca (Fabisiak; Prokuat, 2012). Em sintese, as medidas de acesso relacionam-se a
eliminacdo da discriminacdo ao contratar e a diversificacdo geracional da forca de trabalho, com
processos seletivos focados no trabalho desempenhado, competéncias e aptiddes, sem considerar a
idade como um fator determinante (Argueso; Jesus, 2019).

Todavia, destaca-se que as praticas de Gl de acesso sdo as menos frequentemente encontradas
em relacédo as de saida e, principalmente, as de manutencdo (McNair et al., 2007). Fuertes, Egell e
McQuaid (2013) mencionam que selecOes voltadas a uma idade especifica para uma determinada
vaga prejudicam a composicao da diversidade etaria nas organizaces, e que, portanto, uma selecao
centrada nas competéncias e capacidades dos trabalhadores, sem considerar a restricdo de idade,
proporciona um ambiente laboral mais diverso em questdes de idade.



Ao abordar a GI de manutencdo, Walker e Taylor (1999) destacam a necessidade de oferecer
solucdes personalizadas e flexiveis, além de proporcionar um ambiente que maximize a motivacao
dos trabalhadores. Por sua vez, Naegele e Walker (2006) enfatizam que essa categoria de Gl
envolve a capacitacdo e a aprendizagem dos trabalhadores ao longo da vida laboral, o
desenvolvimento de carreira, as préaticas flexiveis quanto aos horarios de trabalho, a promocéo e a
protecdo da saude dos trabalhadores, a redistribuicdo de funcgdes, alem de uma grande variedade de
outras medidas preventivas e corretivas.

Fuertes, Egell e McQuaid (2013) indicam que os objetivos da GI de manutencao tratam do
prolongamento da vida ativa no trabalho, da retencdo e da manutencdo dos trabalhadores no
emprego. Os autores também destacam algumas das medidas que podem ser utilizadas: aprimorar
as competéncias dos trabalhadores e proporcionar-lhes maior mobilidade entre as funcdes de
trabalho; proporcionar vez e voz as minorias presentes, a fim de melhorar o status social desses
grupos; e, orientar os gestores ao combate de preconceitos perceptiveis presentes. Argulieso e Jesus
(2019) pontuam que as medidas de manutencdo tratam do desenvolvimento profissional, da
seguranga, da salde no trabalho, da transferéncia de conhecimentos, do acesso a formacdo, da
analise de perspectivas, dos objetivos dos trabalhadores e da flexibilizacdo do tempo que se
trabalha.

Por fim, as medidas de saida referem-se a aposentadoria, visando garantir satisfacdo para
ambas as partes e a transferéncia de conhecimento entre os trabalhadores (Argleso; Jesus, 2019).
A transferéncia de conhecimento ocorre por meio do estimulo e da combinacdo entre
conhecimentos existentes e conhecimentos adquiridos (Van Wijk; Jansen; Lyles, 2008). Como uma
alternativa, as organizacdes podem ofertar projetos que visem estimular o compartilhamento do
conhecimento e da experiéncia, além da satisfacdo entre trabalhadores de diferentes idades
(Silverstein, 2008; Munari et al., 2017), o que também é defendido por Fossati e Mozzato (2023).

Ademais, como pontuam Hanashiro et al. (2020), a Gl pode mitigar o ageismo por meio do
estimulo a aprendizagem intergeracional, com a troca de conhecimentos entre trabalhadores de
todas as faixas etérias, especialmente jovens e envelhecentes. Silva e Helal (2022) indicam que a
GI pode desconstruir politicas e praticas organizacionais estereotipadas, discriminatorias e baseadas
no ageismo. Além disso, Ehnert, Harry e Zink (2014) referem que a Gl n&o tem como foco principal
apenas o desempenho financeiro, mas também os fatores relacionados ao desenvolvimento
sustentdvel; a GP sustentavel oferece ferramentas para tal.

Todavia, cabe destacar a possibilidade de uma GI mal aplicada mascarar ou omitir o0 ageismo
presente na organizagdo. Como bem pontua Ayalon (2014), no momento em que a idade ndo é
reconhecida como relevante pela GP, abre-se 0 espa¢o para a naturalizacdo do preconceito baseado
em idade. Como complemento, Piccinini e Ramos (2012) e Gahan e Andrews (2015) indicam que
a auséncia de uma Gl explicita, com politicas e praticas, pode mascarar estereétipos disfarcados de
critérios de desempenho e meritocracia.

O ageismo relaciona-se tanto a diversidade quanto a inclusdo, aspectos que compdem as
preocupacOes politicas e sociais (Torres; Vasques-Menezes; Presotti, 2017). A pesquisa em
psicologia social, desde seu inicio, tem como um de seus focos investigativos o comportamento
social e a influéncia que preconceitos e estereotipos exercem acerca do comportamento humano
(Teixeira; Souza; Maia, 2018). No que tange aos preconceitos, Allport (1954, p. 7) os conceitua
como “uma atitude aversiva ou hostil em relacdo a uma pessoa que pertence a um grupo,
simplesmente por ela pertencer a esse grupo”. Desse modo, definido como uma atitude, o
preconceito compreende trés componentes principais: o afetivo, relacionado as emogdes positivas
e negativas sobre uma categoria social; o cognitivo, referente a crencas e pensamentos (Teixeira;
Souza; Maia, 2018); e o comportamental, associado as inteng¢fes relacionadas as agdes dos
individuos (Aronson; Wilson; Akert, 2015).

Quanto aos estereotipos, Allport (1954, p. 191) afirma que eles se referem a “uma crencga
exagerada associada a uma categoria. A sua funcdo € justificar (racionalizar) a nossa conduta em
relagdo a essa categoria”. Na visdo do autor, estereotipar os individuos € um resultado da “lei do
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menor esfor¢o”. Nesse sentido, Rodrigues, Assmar e Jablonski (2009), Monteiro e Villela (2013) e
Teixeira, Souza e Maia (2018) referem que, diante da capacidade limitada dos seres humanos de
processar informacdes complexas, busca-se atalhos cognitivos para simplificar a compreenséo de
um fendmeno, recorrendo-se a crencas compartilhadas para gerar os estereotipos. Os autores
acrescentam que a categorizacdo por idade é aprendida desde o inicio da socializacdo infantil e
integra o campo de percepc¢do das pessoas, tornando-se influente na criagdo e na sustentacao da
conduta preconceituosa.

Assim, a percepcdo dos individuos por categorias fundamenta o desenvolvimento dos
esteredtipos acerca dessas categorias (Nelson, 2009), o que culmina no ageismo. Palmore (1999, p.
4) ja apontava o0 ageismo como “qualquer preconceito ou discriminag¢do contra ou a favor de um
grupo de idade”. Tal discriminacdo ocorre de modo generalizado, embora ndo seja plenamente
reconhecida (Magnarelli et al., 2020). Diferentemente do que ocorre no sexismo e no racismo, a
discriminacdo etaria ainda é constantemente normalizada (OMS, 2020). Para Bytheway (1995), o
ageismo resulta da combinacdo de crencas originadas nas variacoes bioldgicas entre os individuos,
relacionado aos aspectos de envelhecimento. Além das questfes etérias, do ageismo, ndo se pode
negar as interseccionalidades. Como pontuam Juliani e Scopinho (2020), tanto a sociedade quanto
0 mercado de trabalho apresentam-se hegemonicamente heteronormativos e conservadores,
marginalizando aqueles que fogem ao padrao de homens brancos e cis. Ainda, a interseccionalidade
dos marcadores da diversidade, tais como raga, classe e género, revela situagdes de vulnerabilidade,
opressao e desempoderamento (Crenshaw, 2002; Bernardino-Costa, 2015).

Diante do exposto, entende-se que a Gl se configura como uma das alternativas pra mitigar o
ageismo, como bem destacam Cepellos e Tonelli (2017), Silva e Helal (2019), Hanashiro et al.
(2020), Tonelli et al. (2020), Costa e Silva et al. (2021), Silva e Helal (2022) e Mozzato e Mendes
(2023). Assim, embasado na abordagem tedrica utilizada neste artigo, apresenta-se o0 esquema
conceitual para o desenvolvimento deste estudo (Figura 1).

Figura 1 — Esquema conceitual: Gl e ageismo
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Fonte: elaborado pelos autores (2024).
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A GI, indicada a esquerda da Figura 1 por meio de seus sistemas e medidas, contribui para a
prevencdo de atitudes que violem os direitos dos trabalhadores (Naegele; Walker, 2006). Como
exemplificagdo, no segmento seguinte a Gl possui trés blocos de medidas a serem utilizadas: de
acesso, que apoiam a diversidade e combatem a discriminacéo etaria; medidas de manutencgéo, que
focam no desenvolvimento, seguranga e bem-estar dos trabalhadores; e, medidas de saida, que
envolvem questdes relacionadas a aposentadoria, transferéncia de conhecimentos e satisfacdo
mutua (Argleso; Jesus, 2019).



Seguindo os preceitos de Cepellos e Tonelli (2017), Tonelli et al. (2020), Hanashiro et al.
(2020), Silva e Helal (2022) e Mozzato e Mendes (2023), a GI contribui na mitigacéo do ageismo,
fendmeno trazido a seguir e apresentado a direita da Figura 3. Nesse lado da figura, o ageismo esta
descrito na figura como discriminacdes, esteredtipos e preconceitos, 0 qual costuma relacionar-se
ao desenquadramento em padrdes sociais compartilhados, calcados na produtividade, no culto a
juventude e na tecnologia (Moreira; Nogueira, 2008).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

O procedimento técnico adotado nesta pesquisa foi o estudo de caso unico (Yin, 2015). O
campo de pesquisa é constituido por uma cooperativa de crédito, designada Coop para facilitar a
denominag&o e ndo a identificar. A Coop € localizada na regiéo norte do estado do Rio Grande do
Sul, a unidade integra uma institui¢do voltada ao cooperativismo de crédito.

A cooperativa € composta por 59 unidades em operacédo, das quais foi selecionada uma, que
comecou suas atividades no ano de 1995, no interior do estado do Parana. A Coop em estudo é
considerada como a terceira maior cooperativa de crédito do pais, com ativos na ordem de R$ 31,3
bilhGes, mais de 970 mil cooperados, 919 agéncias em 19 estados do Brasil e um quadro de mais
de 10 mil trabalhadores. A Coop adota préaticas de Gl em seu ambiente de trabalho e possui um
grande nimero de trabalhadores, que contemplam os marcadores da diversidade, dentre eles, o
etario, tanto que conta com 154 trabalhadores, de diferentes faixas etérias, alinhando-se ao
propdsito desta pesquisa.

Na apresentacdo dos resultados, os entrevistados foram denominados de dois modos: 0s
gestores como EG1, EG2 e assim sucessivamente, enquanto os demais trabalhadores foram
denominados como E1, E2, e assim por diante. Dessa forma, assegurou-se o anonimato dos
participantes. Quatro técnicas foram utilizadas para a coleta de dados: pesquisa documental,
entrevista estruturada, entrevista com roteiro semiestruturada e observagdo néo participante.

Na coleta de dados realizada por meio da pesquisa documental, foi levantada toda a
documentacdo necessaria para 0s topicos estudados nesta pesquisa, sendo esses documentos
analisados juntamente com os demais dados coletados (Yin, 2015; Arruda et al., 2021). A pesquisa
documental foi realizada por meio do site e do blog oficiais da instituicdo, que forneceram
informacBes como indicadores setoriais, dados sociodemograficos dos trabalhadores e acesso as
politicas de GP e de GlI.

A outra técnica, a entrevista estruturada, foi realizada junto a gestora de RH da instituicdo
estudada, a fim de verificar como é trabalhada a Gl no local, além de outras politicas e préaticas de
GP. A entrevista semiestruturada foi utilizada em razdo de que ela permite 0 mapeamento e 0
entendimento do ponto de vista do respondente, por meio das narrativas fundamentadas em seus
valores, crencas, motivacOes e atitudes (Jovchelovitch; Bauer, 2002). Apds o pré-teste do roteiro,
este foi aperfeicoado. Assim, todas as entrevistas foram individuais, realizadas presencialmente,
com data e horario pré-agendados com os trabalhadores da organizacao.

O numero de entrevistados foi de dezesseis, definido durante o processo de coleta por meio
do critério de saturagdo de dados (Bryman; Bell, 2011). A saturacéo foi observada a partir da décima
terceira entrevista, consolidando-se na décima quinta; ainda assim, foi realizada uma décima sexta
entrevista para confirmacdo, sem a obtencdo de novos dados relevantes. Os critérios de inclusdo
para a participacdo na entrevista foram: (i) vinculo empregaticio efetivo na empresa; (ii) tempo
minimo de trés meses de trabalho da Coop; e, (iii) trabalhadores de diferentes de idades, géneros e
cargos ocupados.

Por fim, a observacéo ndo participante também desempenhou um papel relevante, ocorrendo
tanto durante as entrevistas, quanto em outros momentos em que 0 pesquisador esteve presente na
Coop, seguindo um roteiro pre-estabelecido e as devidas anotaces no caderno de campo.

Assim, com os dados coletados, estes foram transcritos, interpretados e analisados por meio
das trés etapas da andlise de conteudo proposta por Bardin (2011). Na logica da tecnica, apos a
leitura flutuante dos dados (primeira etapa), na segunda etapa houve a realizacdo de categorizagdes

5



analiticas para examinar as unidades de contexto. Por fim, a terceira etapa foi realizada e é
apresentada na sequéncia.

4 APRESENTACAO E ANALISE DOS RESULTADOS
Nesta secdo os dados sdo apresentados, interpretados e analisados com o apoio teorico
pertinente. Inicialmente, traz-se o perfil sociodemografico dos participantes da pesquisa (Tabela 1).

Tabela 1 — Dados sociodemograficos dos participantes da pesquisa

Entrevistado(a) Idade Género Estado Civil Escolaridade Tempo de Empresa

El 30 Feminino  Solteira  Sup. Completo 3 anos

E2 26 Masculino Casado  Sup. Completo 1 anoe 9 meses
E3 29 Feminino  Solteira  Sup. Incompleto 7 meses
EG1 34 Feminino Casada  Sup. Completo 7 meses
EG2 47 Feminino  Solteira ~ Sup. Completo 2 anos e 6 meses
E4 26 Masculino  Solteiro  Sup. Completo 10 meses

E5 30 Masculino Solteiro  Sup. Completo 4 meses

E6 34 Feminino Casada  Sup. Completo 4 meses

E7 30 Feminino Casada Pds-Graduagdo 11 anos
EG3 34 Feminino Casada Pds-Graduacdo 12 anos e 6 meses
EG4 44 Masculino Casado  Pés-Graduagdo 18 anos

E8 32 Feminino Casada  Sup. Completo  1anoe 6 meses
E9 23 Feminino  Solteira  Sup. Completo 2 anos

E10 24 Feminino  Solteira  Sup. Completo 2 anos

E1l 32 Feminino Casada  Pds-Graduagdo 15 anos

E12 32 Feminino  Casada  Sup. Completo 2 anos e 3 meses

Fonte: Dados empiricos (2024).

Conforme observado na Tabela 1, apenas um trabalhador ndo possui ensino superior
completo, enquanto os demais possuem graduacdo (dez trabalhadores) ou pos-graduacdo (cinco
trabalhadores). Nota-se, também, que a maior parte dos trabalhadores tem de 2 a 4 anos ou até 1
ano de tempo de empresa, enquanto trés trabalhadores tém de 11 a 15 anos e um trabalhador tem
de 16 a 20 anos. N&o foram registrados trabalhadores com tempo de empresa entre 5 a 10 anos.

4.1 MEDIDAS DE GESTAO DA IDADE ADOTADAS NA COOP

Vale ressaltar que, embora a Coop ndo possua medidas especificamente voltadas a Gl, o setor
de GP contempla uma série de iniciativas relacionadas a diversidade e seus marcadores, incluindo
o etario. Acerca destas informacdes, questiona-se se demandar os esforcos a promocéo da incluséo,
sem se direcionar aos marcadores de modo especifico se trata da melhor alternativa para incluir os
trabalhadores da Coop. Com foco na diversidade etaria, seguem as analises dessas medidas.

4.1.1 Medidas de Gl de acesso

Conforme apresentado no referencial tedrico, as medidas de Gl de acesso devem garantir
oportunidades iguais para todas as idades, possibilitando o desenvolvimento da formacéo e o
aprimoramento de habilidades, 0 aumento da produtividade e a melhoria da qualidade de vida no
ambiente de trabalho, promovendo organizacgdes capazes de se adaptar as transformacdes (Fabisiak;
Prokuat, 2012).

A Coop realiza o recrutamento de trabalhadores de diferentes faixas etarias, géneros e etnias,
com énfase na inclusdo de mulheres e pessoas negras além de profissionais com experiéncias
distintas no mercado de trabalho, a fim de formar equipes mais diversas e completas. Sobre as
medidas de GI de acesso, seguem depoimentos que comprovam a inclusdo de diferentes faixas

etarias nas contratacdes de trabalhadores na Coop:
A gente acaba incluindo as pessoas no ambiente, em que eu acho que hoje para a
cooperativa ndo é interessante ter s6 pessoas jovens, como nao € interessante sé ter pessoas
de mais idade, entdo ter varios publicos e saber utilizar essas pessoas para chamar esses
publicos para dentro, porque o nosso quadro social de associados sdéo um publico mais
préximo a 50 anos. Entéo, a gente precisa dos jovens colaboradores para que eles também
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possam ter essa interacdo. Para que eles também, 1& fora, consigam trazer esses jovens para
dentro da cooperativa, para nos renovar o quadro social. Entdo, tem que haver, eu acho que
a diversidade é muito boa nesse sentido (E16).

A Cooperativa tem isso de contratar pessoas diferentes umas das outras, com a idade néo
é diferente. Eu, por exemplo, sou bem mais velha que a maioria, mas ndo tive dificuldade
para ser contratada pela idade, aconteceu até o contrario, vieram me convidar para fazer
parte do time (EG2).

Aqui na cooperativa a gente é muito transparente quanto a isso de contratar, ndo interessa
se a pessoa € mais nova ou mais velha, o que vale para nos é se as habilidades da pessoa
se encaixam no perfil que a gente t& procurando (E1).

Tais depoimentos foram confirmados por meio da observagéo néo participante, evidenciando
a diversidade etaria presente na Coop, com trabalhadores das mais diversas idades, inseridos num
mesmo ambiente de trabalho e interagindo constantemente entre si. Dessa forma, percebe-se a
preocupacdo da organizagdo em promover um ambiente que leve em consideracdo o
envelhecimento, o ciclo de vida no trabalho e a idade, promovendo a satisfagdo dos trabalhadores
e tornando o0 ambiente mais inclusivo, ao valorizar as potencialidades dos individuos na organizacéao
(Silverstein, 2008).
4.1.2 Medidas de Gl de manutencdo

O grupo de medidas subsequente as de acesso sdo as medidas de Gl de manutencéo,
exemplificadas por Walker e Taylor (1999) como soluc@es personalizadas e flexiveis, somadas a
um ambiente favoravel a maximizacdo da motivacdo dos trabalhadores a trabalhar. As falas das

entrevistadas E3 e E8 trazem uma solucdo voltada a interacéo entre os trabalhadores:
Eles fazem coisas online, tipo transmissdes ao vivo, que a gente pode falar. Nos corredores
da Coop também, a gente vai se ensinando aquilo que sabe, e ali ndo tem uma Unica idade,
t4 tudo junto (E3).

Tem interacio entre os trabalhadores, nas lives, como eu te falei, a gente tem bastante
promog0des assim, para desenvolvimento né, dos novos colaboradores, do intermediério,
do avangado. E no dia a dia nessa troca de conhecimento, no chat, nos telefonemas. E com
os colegas, inclusive (ES8).

Essas afirmacOes foram corroboradas pela observacdo ndo participante, em que se
presenciaram conversas que visavam a transferéncia de conhecimentos entre um trabalhador de
mais idade a um trabalhador mais jovem, e vice-versa. Um dos aspectos trazidos nas duas falas,
trata-se das conversas informais; aqui, se questiona se a predominancia das conversas informais é
uma estratégia adequada para as relagBes intergeracionais dentro da Coop. Os participantes
destacaram também as reunides virtuais e presenciais como espagos para promover a interacao, a
troca de conhecimentos e o desenvolvimento profissional. Esses aspectos, somados a capacitacéo,
ao desenvolvimento de carreira, a flexibilidade, a promocdo e a protecdo da saude dos
trabalhadores, fazem-se presentes nas constatagdes de Naegele e Walker (2006) sobre Gl de
manutencao.

Nessa logica das relagOes interpessoais e desenvolvimento, a aprendizagem intergeracional,
pontuada por Hanashiro et al. (2020), consiste em uma medida de manutenc¢do importante, o que
pode ser observado nas falas que seguem: “Os colegas mais experientes sempre me orientam sobre
como me portar, como negociar, como passar credibilidade, sabe. 1sso ajuda muito nas negociagdes
do dia a dia” (E10) e “Os mais novos sabem muito sobre o digital, eles me ensinam umas coisas,
eu passo uns detalhes pra eles aqui, outros ali, e sempre acabamos contribuindo um com o outro”
(EG4).

Os dados empiricos apontam para a abertura e a flexibilidade presentes na Coop, o0 que
novamente reforca os pontos trazidos por Walker e Taylor (1999) e Naegele e Walker (2006). Os
dados empiricos apontam que a Coop se preocupa em oportunizar e dar acesso ao crescimento
profissional de seus trabalhadores (Argueso; Jesus, 2019).



Inclusive, a Coop promove capacitacdes e debates sobre diversidade e inclusdo — o que
engloba os aspectos etarios — e disponibiliza ferramentas e espacos para estimular a troca de ideias
e 0 crescimento mutuo do conhecimento dos trabalhadores. Além disso, sdo realizadas avaliacdes
dos resultados das praticas relacionadas a diversidade e inclusdo, para que novas agcdes possam ser
implementadas e aprimoradas.  Realizam-se periodicamente campanhas de combate a
discriminacdo e ao preconceito, com a disponibilizacdo de canais de dendncia para racismo,
homofobia, ageismo e outras formas de discriminag&o ou intoleréncia no que se refere a diversidade.
4.1.3 Medidas de Gl de saida

O ultimo conjunto de medidas de Gl refere-se as medidas de saida, que sdo voltadas para a
aposentadoria, visando garantir um processo satisfatorio para todos os envolvidos e permitindo a
transferéncia do conhecimento dos trabalhadores (Argleso; Jesus, 2019). Nesse caso, 0S
trabalhadores relataram que esse conjunto de medidas ndo é tdo utilizado quanto os demais.
Todavia, a E1 aponta:

A gente ndo estd muito adaptado a saida dos nossos colaboradores por aposentadoria, a
cooperativa esta crescendo, entdo estivemos contratando mais gente do que pessoas se
aposentando aqui. Mas nos poucos casos que aconteceram, a gente ofereceu suporte para

aqueles que estavam saindo. Sempre demos oportunidade para eles passarem o que pensam
que poderia mudar, para eles ensinarem os que tem menos tempo de casa, essas coisas .

Essa fala destaca a importancia da transferéncia de conhecimento, o que é visto como
positivo por Munari et al. (2017) e Fossati e Mozatto (2023), uma vez que isso estimula o
compartilhamento de conhecimento e experiéncia entre trabalhadores das mais diferentes idades.
Todavia, aqui, ndo ha uma percepcdo realmente clara do que é feito em relacdo a saida dos
trabalhadores, 0 que traz a tona o questionamento de até que ponto a Coop de fato aplica as medidas

de Gl de saida. A E11 traz a sua percepcao sobre as medidas de Gl de saida:
Como eu tenho bastante tempo de cooperativa, comecei bem nova, ja vi alguns
colaboradores se aposentando. O pessoal do RH sempre conforta e aconselha essas pessoas
a ensinar 0s mais novos sobre processos, a experiéncia de vida, como funciona cada coisa.

Novamente enfatiza-se a transferéncia de conhecimento no contexto da aposentadoria dos
trabalhadores. Nesse sentido, Fossati e Mozatto (2023) defendem que essa pratica aproxima 0s
colaboradores, melhora o relacionamento no trabalho e promove autonomia e reconhecimento dos
trabalhadores. Por fim, vale destacar que os demais entrevistados alegaram ndo saber ou ndo
conhecer nada relacionado as medidas de Gl de saida na Coop, expressando a falta de politicas
voltadas a esse momento da saida.

4.2 AGEISMO NO TRABALHO
Neste subcapitulo analisam-se os resultados da presente pesquisa no que diz respeito ao
fendmeno do ageismo presente na Coop, seguindo o esquema conceitual que divide o ageismo em
trés descricbes: discriminacdo, preconceito e estereo6tipos referentes a idade. Embora o ageismo
envolva um ciclo interligado entre discriminacéo, esteredtipos e preconceito, ja que um “alimenta”
0 outro, num primeiro momento, cada um dos trés elementos serd trabalhado de forma
individualizada. Inicia-se a andlise da discriminacdo, enquanto o primeiro elemento do ageismo,
com a fala da ES8:
Se acontece alguma coisa por causa da idade, é bem pouco, a maior discriminagdo que eu
vi foi muito pequena. Tinha uma venda que um colaborador mais jovem ia fazer, mas os
lideres optaram em delegar a um trabalhador mais velho, mesmo nao tendo muita diferenga

de tempo de casa. Acho que escolheram o mais velho para dar mais credibilidade ou
alguma coisa nesse sentido.

Ainda que de maneira sutil, a E8 reconhece a existéncia de discriminagdo por idade na Coop,
fendmeno que, segundo Silva e Helal (2022), inviabiliza trabalhadores de determinada idade e
supervalorizam outros. Contudo, por meio da observacao ndo participante ndo foi possivel constatar
quaisquer manifestacdes discriminatorias entre os trabalhadores. O EG4, ao falar de estereotipos,
aponta a seguinte situacdo em sua fala:



Eu, como sou um dos mais velhos aqui, posso falar que nunca julguei ninguém por ser
novo ou mais velho. Também nunca vi nenhum colega mais velho fazer isso. O que eu ja
vi uma vez foi dois colegas mais novos comentarem que nos, eu e uma colega minha,
principalmente ela, que é uma mulher mais velha, ndo sabiamos muito de computagéo, de

tecnologia, dessas coisas. Mas eu entendo sim sobre isso, se bobear, mais que eles.
Nesse caso, 0 EG4 destaca um esteredtipo comum relacionado aos trabalhadores de mais
idade: o da aversdo a tecnologia que, junto com a indisposi¢do e a incapacidade de aprender sdo 0s
esteredtipos mais comuns direcionados aos trabalhadores de mais idade. Além disso, nota-se uma
interseccionalidade entre os marcadores da diversidade “idade” e “género”. Tal interseccionalidade
revela uma situacdo de desempoderamento para a pertencente (Crenshaw, 2002; Bernardino-Costa,

2015). Por fim, ao abordar a terceira dimensdo do ageismo, o preconceito, a E3 relatou:
a Coop em geral, sim, tem um pouco de preconceito... tem assim: ah, tu € novo, tu néo
entende muito do sistema. Eu vejo como funciona... e nés, mais novos, a gente tem muito
esse conceito. Tdo velho ai e ndo querem mudar a ideia, entendeu? Querem continuar no
mesmo processo.

A E3 expbe um preconceito manifestado de forma explicita, com julgamento tanto de
trabalhadores de mais idade com trabalhadores mais jovens, e vice-versa. Essa abordagem confirma
a fala de Teixeira, Souza e Maia (2018), segundo a qual a idade se trata de um aspecto social para
caracterizar pessoas. Para 0s autores, a percep¢do dos individuos em categorias (Nelson, 2009)
culmina no fendbmeno do ageismo. A E4 destaca que com o passar do tempo o preconceito esta

sendo desconstruido:
por muitos anos da minha jornada fui gerente de relacionamento, onde um associado
chegava na agéncia, ele olhava para mim e pedia para falar com o gerente, porque eu fui
gerente com 25 anos. Teoricamente eu fui uma gerente nova, entdo € um preconceito que
existe, mas eu entendo como esta sendo desconstruido com o passar do tempo.

Aqui, novamente traz-se o ageismo dirigido aos trabalhadores mais jovens, o que confirma a
fala de Palmore (1999) e de Hanashiro et al. (2020) de que o ageismo pode ser direcionado a todas
as idades. A observacdo ndo participante revelou ainda que o depoimento da E4 também se
relaciona a questBes de género, visto que a entrevistada ocupa um cargo de gestdo e &€ mulher. Isto
confirma que além das questbes etarias, o mercado de trabalho também se apresenta
heteronormativo (Juliani; Scopinho, 2020).

Com as trés dimensdes do ageismo abordadas, a E13 refere-se ao ageismo de modo geral:
“Eu acredito que tenha um pouco de ageismo, por questdo de talvez querendo ou ndo a pessoa mais
velha ela tem mais experiéncias, tem ja uma bagagem maior do que uma pessoa mais nova, nao que
talvez a mais nova também ndo tenha”. Esse participante da pesquisa reconhece sutilmente a
existéncia do fenbmeno do ageismo dentro da Coop, mencionando tanto sua dimensdo pessoal —
relacionada a discriminacdo e ao preconceito — quanto a institucional, descrita por Hanashiro e
Pereira (2020) como aquela que se manifesta por meio de préaticas e rotinas organizacionais.

Apesar dos relatos que indicaram a percepcao dos entrevistados sobre preconceito, houve
varios entrevistados que alegaram nao perceber a existéncia de preconceito, esteredtipos ou
discriminacdo. Nota-se, com isso, que parte dos trabalhadores ndo percebe a existéncia do ageismo
na instituicdo. Neste caso, fica 0 questionamento sobre se todos 0s entrevistados que negaram a
existéncia do ageismo na Coop realmente ndo o presenciaram ou ndo souberam identifica-lo.
Ademais, por meio da observacdo ndo participante ficou evidenciado um clima organizacional
harmonico e receptivo a diversidade e inclusdo, sem evidéncias de préaticas ageistas na Coop.

4.3 GESTAO DA IDADE COMO MITIGADORA DO AGEISMO
Neste subcapitulo realiza-se a andlise das respostas com base no modelo conceitual
completo, apresentado no referencial teorico, explorando-se o questionamento de como a Gl mitiga
0 ageismo. No que tange as medidas de Gl de acesso, a EG2 declarou:
A Gl diminui esse ageismo desde a contratagdo, o olhar de cada um dos curriculos sendo
recebidos, das pessoas tanto jovens quanto maduras vindo em busca de oportunidades,
todas elas com um trato especial que realmente merecem, independente da idade, ou até
mesmo do cargo pretendido, isso evita que as pessoas discriminem os outros por idade.
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Essa fala evidencia algumas ac¢des presentes nas medidas de acesso apontadas por Arglieso
e Jesus, (2019), como o olhar direcionado a todas as idades e um tratamento adaptado aos
trabalhadores diversos. A E11 ressalta que as préaticas de Gl de acesso e de manutencao inibem ou
diminuem o ageismo:
Essas praticas, sim, elas inibem ou diminuem o que poderia haver, poderia haver um
preconceito, acaba inibindo, né? Entéo, ndo ha porque ter motivos pra ter esse preconceito
pra uma pessoa ser mais velha ou ser mais nova, aqui dentro, né? Acredito que ndo exista
isso na cooperativa, t4? Justamente pela forma como ela trabalha, incluindo os
colaboradores na contratacéo e dentro da empresa, no dia a dia, com os lideres se adaptando
as nossas necessidades e a gente trocando ideias.

O relato do E11 menciona medidas de Gl de acesso e de manutencgéo e aborda a inclusdo
das diferentes faixas etarias como fator mitigador do preconceito presente no ageismo. Nas medidas
de acesso, a Coop inclui as diferentes faixas etarias, com uma selecéo voltada as competéncias e
capacidades, o que, de acordo com Fuertes, Egell e McQuaid (2013) proporciona um ambiente de
trabalho mais diverso e menos estereotipado. A E11 também destaca as medidas de Gl de
manutencdo, a0 mencionar a adaptabilidade dos lideres as demandas dos trabalhadores e a
transferéncia de conhecimentos entre geracdes, elementos que promovem um ambiente mais
agradavel e harménico, contribuindo para a desconstrucdo dos esteredtipos, das discriminages e
do préprio fendmeno do ageismo (Fuertes; Egell; McQuaid, 2013; Hanashiro et al., 2020; Silva;
Helal, 2022). No que se refere as medidas de Gl de manutencéo, a E5 observou:

Também a transferéncia de conhecimento, acho que ainda isso em todas as empresas tem

sempre a ajudar, porque claro que cada um exerce a sua fungdo, mas a transferéncia de
conhecimentos inclui as pessoas e faz com que elas ndo discriminem ninguém.

Sobre as medidas de Gl de manutencdo, o pensamento da E2 vai ao encontro do esquema

conceitual apresentado e exibiu justificativas:
A inclusdo dos trabalhadores diminui o ageismo, porque depois que, vamos pegar um
exemplo de uma campanha, foi feito uma campanha, foi aderido de uma forma mais
experiente de trabalhar, existe um feedback depois, para dizer, deu certo, deu errado,
vamos melhorar nisso, ou vamos tentar fazer de outra forma, entdo o fato de, vamos pegar
o exemplo de, os mais velhos aceitarem uma ideia mais nova, se deu certo, e depois ter
esse feedback que deu certo, facilita para eles aceitar, assim, da mesma forma ao contrario,
foi aderido uma estratégia que veio por parte dos mais experientes, e depois no feedback
foi colocado que deu certo, facilita para os mais velhos aceitar também. Ajuda no
entendimento essa parte do feedback, posterior as decisdes tomadas, é o0 que mais ajuda na
aceitacdo. Diminui esse julgamento de preconceito. Porque no final trabalha tudo junto.
A E2 reforga a ideia da troca de conhecimentos, uma das medidas de manutencdo que se
enquadram nas ideias de Argleso e Jesus (2019) e ¢é confirmada como presente na Coop pela
observacao ndo participante. Tais medidas focam no desenvolvimento, na segurancga e no bem-estar
dos trabalhadores durante suas carreiras profissionais dentro da organizacdo. Percebe-se, no
entendimento da E2, que as medidas de GI de manuten¢do mitigam tanto os estere6tipos quanto o
preconceito presente no ageismo. A E7 e a E10, respectivamente, ressaltam que, por meio de grupos
diversos e relagfes intergeracionais ocorre a mitiga¢do do ageismo:
Através da comunicacgao que ha entre nos, que é de forma igual, eu digo, ndo é que eu uso
jargbes da minha geracdo, da nossa geracdo, mas nossa comunicacao € acessivel entre um
e outro. Estando essas pessoas inclusas, eu acredito que se fosse um grupo s6 de pessoas
mais novas, um grupo s6 de pessoas mais velhas, isso tenderia a classificar elas, né? Eu
acho colocar pessoas de diferentes idades para interagir diminui o preconceito (E7).

Eu vejo que os treinamentos hoje ajudam muito para diminuir os preconceitos. Digamos
assim, tu vai juntar os colegas, junta as turmas, mais ou menos pelo nivel de conhecimento.
Digamos assim, o colaborador, independente da idade. Eu entrei na cooperativa ha seis
meses, ai eu vou ter um treinamento X, independente da minha idade (E10).

Novamente, percebe-se que as medidas de Gl de manutencdo, na interpretacdo das
entrevistadas, contribuem para mitigar o preconceito etario. Com base no que disseram a E7 e a
E10, a implementacédo de préaticas que promovam as relacfes intergeracionais pode maximizar o
empoderamento dos trabalhadores, encorajando-os a assumir seu proprio processo de
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envelhecimento (Naegele; Walker, 2006). Além disso, as acdes direcionadas para a unido de
geracOes e o estimulo a complementaridade, tendencia o ambiente organizacional a riqueza de
conhecimentos e a aprendizagem interorganizacional (Colet; Mozzato, 2021). Quanto as medidas

de Gl de saida e seu papel na mitigacdo do ageismo, 0 EG4 relatou:
Quando os nossos gerentes ddo o espaco para o0s trabalhadores que estdo se aposentando
opinar, passar 0s conhecimentos para os que ficam, isso € muito bom, ja que os jovens véo
olhar para eles com outros olhos, ndo véo querer julgar ou ter preconceito com quem esta
se aposentando.

Esse depoimento demonstra que as medidas de Gl de saida (Argieso; Jesus, 2019)
contribuem para a mitigagdo dos esteredtipos (Allport, 1954; Monteiro; Villela, 2013) que se fazem
presentes na Coop. Assim como, 0 depoimento que segue, da EG3, enfatiza que as medidas de Gl
de saida (Argleso; Jesus, 2019) contribuem para a mitigagdo do preconceito (Allport,1954;
Aronson; Wilson; Akert, 2015; Teixeira; Souza; Maia, 2018), reforcando aspectos como respeito e
admiracéo pelo trabalhador de mais idade:

Quando se consegue passar 0 que os colegas que estdo saindo por aposentadoria sabem

para os que ficam na, tem muito mais além de conhecimento envolvido. Quem fica comeca
a olhar os mais velhos com outros olhos, com respeito, admiracdo, sem preconceito.

5 CONCLUSOES

Chegando ao final desta pesquisa, responde-se a questdo desta pesquisa, sendo possivel
afirmar que existe uma série de medidas, divididas entre acesso, manutencdo e saida, que
contribuem para a mitigacdo da discriminacdo, esteredtipos e preconceito presentes no ageismo
existente na Coop.

As medidas de Gl de acesso sdo diversas, conforme indicado no referencial teorico.
Especificamente na Coop, foram mencionados trés tipos: a eliminagdo da discriminagdo por
capacitacdo dos responsaveis por contratar; a diversificacdo geracional; e a desconsideracdo da
idade como critério de contratacdo. Ao abordar as medidas de Gl de manutencdo, as principais
acOes citadas foram a transferéncia de conhecimentos dentro do ambiente de trabalho; o convivio
intergeracional; e a capacitacdo e aprendizagem periodicas. No que tange as medidas de Gl de saida,
0s tipos de acdes predominantemente mencionados foram: a promocdo da satisfacdo dos
trabalhadores; novamente, a transferéncia de conhecimentos, mas focada no periodo de
desligamento da instituicéo; e, por fim, o compartilhamento de experiéncias dos trabalhadores que
estdo se aposentando com aqueles que permanecerdo na organizacao.

Tais medidas, tanto de acesso, como de manutencao e de saida, se provaram como mitigadoras
no ageismo presente na Coop, o0 que lanca a tona a possibilidade de aplicacdo das mesmas em
instituicOes de outros segmentos, a fim de avaliar se os resultados seriam semelhantes ou ndo. Além
disso, cabe salientar que foram identificadas as dimensdes do ageismo, com seus principais aspectos
destacados.

A primeira dimensdo evidenciada foi a da discriminacdo, com dois aspectos marcantes. O
primeiro refere-se a categorizacdo dos trabalhadores com base em suas idades, desconsiderando
outras varidveis que moldam o profissional; o segundo diz respeito a generalizacéo etaria, como,
por exemplo, considerar que, se um trabalhador de determinada idade possui alguma limitacéo,
todos daquela faixa etaria também a possuirao.

A segunda dimensdo do ageismo, dos estereétipos, apresentam dois aspectos relevantes
destacados pelos entrevistados: as crengas e julgamentos baseados na idade, tanto de trabalhador
para trabalhador quanto de associado/cliente para trabalhador. A Gltima dimenséo, e mais citada
durante as entrevistas, refere-se ao preconceito. Enquanto as duas primeiras dimensdes estdo
relacionadas ao pensamento dos individuos, o preconceito foi diretamente associado a atitudes
aversivas e hostis. Esse preconceito se manifesta em ac¢Ges de cunho negativo, que fomentam o
ageismo dentro da Coop. Ademais, a maioria dos trabalhadores da instituicdo destacou que o
ageismo é minimo e, em alguns casos, imperceptivel.
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Todas as medidas de Gl identificadas com esta pesquisa respondem a questdo de como a Gl
contribui para a mitigacdo do ageismo na Coop, especialmente por meio das acGes de acesso,
manutencdo e saida. Portanto, entende-se que a Gl se configura como uma alternativa para mitigar
0 ageismo, como pontuam Cepellos e Tonelli (2017), Silva e Helal (2019), Hanashiro et al. (2020),
Tonelli et al. (2020), Costa e Silva et al. (2021), Silva e Helal (2022) e Mozzato e Mendes (2023).

O estudo contribui para a teoria relacionada a gestdo da diversidade e, mais especificamente,
a Gl, onde se destaca também o tema do ageismo, que juntamente a GI, carecem de ampla
correspondéncia em nivel nacional e internacional. No campo pratico, possibilitam um novo olhar
sobre a Gl e 0 ageismo nas organizagdes, tanto para a Coop quanto para outras instituigdes,
promovendo a diversidade e combatendo o ageismo. Como contribui¢Bes sociais, considerando,
principalmente, o envelhecimento populacional, hé refor¢o na importancia do debate sobre relagdes
intergeracionais nos mais diferentes espacos sociais, inclusive no trabalho.

No tocante as limitagdes, cabe mencionar que este estudo ndo buscou relacionar a idade a
outros marcadores da diversidade, como género, etnia, religido e raca (Nkomo; Cox, 1999), o que
poderia proporcionar uma visdo mais abrangente da diversidade nas organizacdes. Entretanto, tais
interseccionalidades ndo sdo desconsideradas, especialmente a questdo de género, que se mostra
mais premente. Da mesma forma, ndo se explorou a relacdo do ageismo com outros dois grandes
"ismos™ sociais: 0 racismo e 0 sexismo.

Portanto, sugerem-se que futuras investigagdes aprofundem temas como a relacao entre Gl e
outros marcadores da diversidade (género, raca, religido e orientacdo sexual) e a interconexdo do
ageismo com outros "ismos", tais como 0 sexismo, 0 racismo e o capacitismo. Estudos mistos,
capazes de desenvolver e validar escalas quantitativas para avaliar a Gl, a diversidade e o0 ageismo
em diferentes cenarios, também sdo recomendados. H& também a necessidade de mais pesquisas
empiricas sobre a Gl em variados contextos organizacionais. Além disso, sugere-se que se pesquise
os efeitos negativos que uma Gl mal aplicada pode causar a uma institui¢do. Por fim, recomenda-
se que se estude os efeitos de uma aplicacdo inadequada da Gl, os conflitos organizacionais que
podem ser gerados a partir desta, e também, se o ageismo pode estar sendo “mascarado” até por
conta da implementacao de certas praticas de GI.

Finalmente, conclui-se que a GI, ao buscar mitigar o0 ageismo, proporciona beneficios aos
trabalhadores, as organizacbes e a sociedade. Espera-se que esta pesquisa incentive outros
pesquisadores a aprofundarem e a expandirem o tema, dada a relevancia dos resultados e das
reflexdes suscitadas.
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