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ENVELHECIMENTO
NAS ORGANIZACOES:
PRECONCEITO OU
TENDENCIA?

A POPULACAQ BRASILEIRA ESTA
SE TORNANDO MAIS VELHAE,
CONSEQUENTEMENTE, A FORCA DE
TRABALHO TAMBEM. NO ENTANTO,
0O PRECONCEITO CONTRA ESSES
PROFISSIONAIS E CADA VEZ MAIOR.
SERA QUE AS ORGANIZACOES
ESTAO PREPARADAS PARA LIDAR
COM ESSA NOVA REALIDADE?

| POR VANESSA MARTINES CEPELLOS +
MARIA JOSE TONELLI +
FRANCISCO ARANHA +
JOAO LINS PEREIRA FILHO
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COMPROMETIMENTO, FIDELIDADE, PONTUALIDADE, CAPACIDADE

fato de que o Brasil estd envelhecendo é

inegdvel. Para se ter uma ideia, de acor-

do com o relatério Envelhecendo em um

Brasil mais velho, divulgado recentemen-

te pelo Banco Mundial (BIRD), em 1950,

os idosos com 60 anos ou mais represen-
tavam 4,9% da populagdo total; em 2010, esse nimero
j4 havia saltado para 10,2% e, caso as projecdes se con-
firmem, no ano de 2050 eles irdo corresponder a 29,7%
dos brasileiros.

O envelhecimento populacional implica diretamente no
envelhecimento da forca produtiva. Isso significa que, em
um futuro préximo, os empregos serdo ocupados por pes-
soas com mais de 45 anos, fato que exigird iniciativas de
gestao especificas as necessidades desses profissionais.

Nao h4 ddvidas de que o preconceito contra os mais ve-
lhos € uma realidade. O ageism é o termo cunhado pelo
gerontologista Robert N. Butler, em 1968, para descre-
ver a discriminacdo etdria que ocorre com adultos de ida-
de avancada. Juntamente com o sexisSmo e O racismo, o
ageism tem sido apontado como um problema nas empre-
sas nacionais e internacionais.

Em nosso pais, a discussdo a respeito do ageism ¢
das préticas de gestdo da idade ainda estdo no inicio.
Entretanto, nfo se pode mais esperar para refletir a res-
peito do envelhecimento do profissional brasileiro devi-
do a velocidade com a qual o pais estd se tornando mais
velho. A Franga, por exemplo, demorou mais de um sé-
culo para dobrar a sua populacdo idosa, ao passo que o
Brasil terd essa mesma variagdo demografica nas proxi-
mas duas décadas.

Seréd que as empresas no Brasil estdo preparadas para esse
desafio? Como sdo vistos, hoje em dia, os profissionais mais
velhos que atuam nas organizacdes instaladas aqui?

Com o intuito de responder essas perguntas,a FGV-EAESP,
em parceria com a PricewaterhouseCoopers (PwC), realizou
uma pesquisa quantitativa com 138 gestores de Recursos
Humanos de empresas atuantes no pais e chegou a conclu-
sdes intrigantes sobre a problematica.

PERCEPCOES SOBRE 0S
PROFISSIONAIS MAIS VELHOS

Os resultados da pesquisa apontaram que, de modo geral,
0s gestores possuem uma percep¢ao relativamente positiva
em relagdo aos profissionais mais velhos. Para eles, questdes
como comprometimento, fidelidade a empresa, pontualida-
de, capacidade de realizar diagndsticos precisos e equilibrio
emocional foram lembrados como pontos favordveis associa-
dos aos colaboradores de mais idade.

Os gestores também avaliaram quais sd0 0s principais
beneficios de se ter funciondrios mais velhos compondo o
ambiente de trabalho, e chegaram a conclusio de que eles
estdo ligados a experiéncia profissional, a diversidade de
ideias e a capacidade de disseminar a cultura e as condutas
esperadas pela organizagdo.

Apesar de predominar uma percepg¢ao relativamente po-
sitiva sobre esses profissionais, alguns aspectos negativos
também se fizeram presentes na avaliacdo dos gestores.
A idade € associada a incapacidade de realizar trabalhos
fisicos pesados, dificuldade de adaptacdo as mudangas e as
novas tecnologias, preferéncia por atividades que apresen-
tam menos desafios, inflexibilidade e falta de disposicdo
para receber treinamentos.

Além disso, os entrevistados identificaram barreiras quanto
aintegracdo dos colaboradores maduros com as equipes de tra-
balho. Esses obstdculos estio ligados a proximidade da aposen-
tadoria, percepcdes de limitacdes fisicas e mentais, dificuldade
de se manterem atualizados segundo as necessidades do mer-
cado, exigéncia de maiores saldrios e resisténcia para lidar com
a lideranca de profissionais mais jovens.

Apesar do reconhecimento das contribui¢des desses pro-
fissionais, serd que as organizacdes estdo atuando de forma
a valoriza-los em seu espaco de trabalho?

PRATICAS DE GESTAO DA IDADE

As priéticas de gestdo sdo iniciativas que combatem as barrei-
ras impostas a idade e promovem a diversidade nas organiza-
¢des, colaborando para criar um ambiente no qual os funciond-
rios mais velhos s3o capazes de atingir o seu potencial.
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Planejamento da forca de trabalho

Conscientizacdo sobre o envelhecimento
da forca de trabalho

Estratégias de retencao
e desenvolvimento

Na figura acima, o planejamento da forga de trabalho
refere-se a andlise dos dados demogréficos da empresa,
considerando as proje¢des de aposentadoria e os indices
de turnover. Dessa forma, € possivel estimar as necessida-
des futuras de contratagdo da instituigdo.

As prdticas de saiide e qualidade de vida estio ligadas
a manutencdo de uma equipe sauddvel e a reestruturagao
do local de trabalho a partir do que os colaboradores mais
velhos precisam.

As estratégias de retengdo e desenvolvimento estdo re-
lacionadas a flexibilidade de jornadas de trabalho, tipos de
atividades, envolvimento em programas de transferéncia
de conhecimento, treinamentos e trabalhos compartilhados
entre diferentes geracdes.

Finalmente, as estratégias de atracdo implicam na revi-
sdo de métodos de recrutamento para torna-los mais com-
petitivos e adotar estratégias inovadoras.

As principais dimensdes de boas praticas no ambiente
corporativo podem ocorrer durante o processo de recruta-
mento, formacdo, desenvolvimento e promog¢do. Na pes-
quisa, foi possivel constatar que as atividades apresenta-
das geralmente ndo sdo implementadas nas empresas onde
pessoas com mais idade atuam.

Os resultados mostraram que préticas de saide, que vi-
sam minimizar os efeitos do envelhecimento, ndo sdo ado-
tadas, assim como ndo existem politicas de remuneracio
ou beneficios diferenciados aos mais velhos, nem a elabo-
racdo de treinamentos e campanhas especiais para a con-
tratacdo desses candidatos. Além disso, as empresas nio
trabalham com planos de carreira especializados ou a
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Praticas de salide e qualidade de vida

Estratégias de atracdo

E IMPORTANTE

preparacdo desse publico para o desenvolvimento de uma
atividade autdnoma.

INCOERENCIAS EM EVIDENCIA

Embora na vis@o dos gestores os profissionais maduros
possuam mais conhecimento ttil para o dia a dia da em-
presa do que os jovens, praticas que tenham como foco a
transferéncia dessas informagdes ndo sdo adotadas. Apesar
disso, ainda assim os gestores determinaram que alguns
dos principais beneficios de se ter funciondrios mais ve-
lhos na empresa € a experiéncia técnica adquirida ao longo
da carreira, a diversidade de pontos de vista e a capacidade
dessas pessoas em disseminar a cultura e os comportamen-
tos desejados pela organizagdo.

N3ao obstante os gestores acreditem que os mais ve-
lhos apresentam atributos como produtividade, con-
fiabilidade, comprometimento e pontualidade, veri-
ficou-se que, na maioria das vezes, as empresas nao
possuem uma postura proativa na contratagdo de pro-
fissionais maduros ou que estdo préximos da idade de
se aposentar. Ou seja, eles pouco consideram um fun-
ciondrio com mais idade como alternativa de méo de
obra, mesmo no contexto atual do pafs, em que a busca
por qualificacdo estd intensificada.

Além disso, embora a saide seja um tdpico de impor-
tancia para que os colaboradores sejam capazes de reali-
zar suas fungdes laborais, e apesar dos gestores acredita-
rem que uma das principais barreiras de se ter profissionais
mais velhos no ambiente de trabalho seja a questdo das
limitacdes fisicas e mentais, ndo sdo aplicadas praticas



relacionadas a manutengdo da satde do funciondrio e a
prevencdo de doencas.

Essas incoeréncias sdo preocupantes para o futuro das or-
ganizagoes, pois apesar dos dados demograficos apontarem
para o envelhecimento acelerado da populacdo brasileira e,
consequentemente, da forca produtiva a partir de 2040, as
empresas mostram-se despreparadas para enfrentar esse ce-
ndrio. Ademais, o ageism se fez presente a partir da evidéncia
de praticas discriminatdrias de emprego.

Uma das mudangas necessdrias ¢ a de cardter cultural.
Os gestores devem ser educados e buscar conhecimento sobre
os profissionais com mais idade, a fim de ndo alimentarem es-
tere6tipos negativos e inviabilizarem sua atuagdo. A pesquisa

mostrou que esses esteredtipos t€m criado barreiras para a in-
clusdo dessas pessoas no mercado de trabalho. Para que essa si-
tuagdo seja revertida, recomendamos as boas préticas de gestdo
da idade apresentadas na figura da pagina anterior.

Em sintese, se considerarmos que estamos em um pais
que envelhece rapidamente, é preciso rever preconcei-
tos e revisar as politicas e praticas de gestdo de pessoas
para adequar as empresas a um futuro que ja estd baten-
do a porta. @
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