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Resumo: Com a tendéncia mundial do envelhecimento populacional, a longevidade humana
vem ganhando destaque na sociedade em geral, trazendo a necessidade de um novo olhar para
o envelhecimento, principalmente no que diz respeito ao mercado de trabalho. Diante da
necessidade de se manterem economicamente ativos, as pessoas mais velhas vém buscando
posi¢cbes no mercado de trabalho. No entanto, a idade ainda se configura como um fator
relevante nos processos de recrutamento e selecdo de pessoas. Nesse sentido, 0 objetivo deste
artigo é analisar a percepcao dos profissionais com idade igual ou superior a 40 anos de idade
sobre a recolocacdo no mercado de trabalho nessa faixa etaria, as principais dificuldades e
desafios. Para tanto, realizou-se uma pesquisa bibliografica a respeito do tema e uma pesquisa
de campo por meio de um questionario on-line aplicado a 100 profissionais que passaram (ou
estédo passando) pelo processo de recolocagédo profissional. Como resultados, observou-se que
em processos de recolocacdo profissional apds 40 anos, a barreira ndo esta diretamente
condicionada a falta de qualificacdo profissional, mas sim ao preconceito e a falta de
oportunidades para essa faixa etaria.

Palavras-chave: Envelhecimento; Mercado de trabalho; Recolocacdo profissional;
Diversidade etéria.

Abstract: With the global trend of population aging, human longevity has been gaining
prominence in society as a whole, bringing the need for a new look at aging, especially
regarding the job market. Faced with the need to remain economically active, older people have
been seeking positions in the job market. However, age still remains a relevant factor in the
recruitment and selection processes for people. In this sense, the objective of this article is to
analyze the perception of professionals aged 40 and over on repositioning in the job market in
this age range, the main difficulties and challenges. To this end, a bibliographic research was
carried out on the topic and a field research was carried out through an online questionnaire
applied to 100 professionals who have gone through (or are going through) the professional
relocation process. As a result, it was observed that in professional relocation processes after
40 years of age, the barrier is not directly conditioned by the lack of professional qualification,
but rather by prejudice and the lack of opportunities for this age group.
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1 INTRODUCAO

Com o aumento da expectativa de vida dos brasileiros e as varias mudancas nas leis
previdenciarias, o mercado de trabalho esta cada vez mais concorrido e acirrado, ainda mais se
falarmos em recolocagdo profissional apos 40 anos de idade. Por mais que as estatisticas e
projecdes demograficas tém apontado um progressivo aumento no envelhecimento
populacional mundial nos Gltimos anos, o mercado de trabalho parece ndo ter acompanhado as
novas previsoes.

O envelhecimento pode ser considerado um tabu na sociedade atual. Vivemos em uma
sociedade que supervaloriza o novo e ha pouco lugar para a velhice, fazendo com que as pessoas
evitem falar sobre o assunto. Conforme afirma Winandy (2021), desde a Grécia antiga havia
uma pretensao de estudo cientifico do envelhecimento, mas apenas recentemente cientistas tém
se debrucado efetivamente sobre o0 assunto. Isso demonstra que sabemos muito pouco sobre o
tema, devido o envelhecimento ser uma experiéncia relativamente nova na espécie humana.

Com a tendéncia mundial do envelhecimento populacional, marcada pelo aumento da
expectativa de vida visto as melhores condic6es de salde e avangos medicinais, a longevidade
humana vem ganhando destaque na sociedade em geral, trazendo a necessidade de um novo
olhar para o envelhecimento. De acordo com Winandy (2021), o envelhecimento da populagéo
torna importante o debate sobre a velhice e traz a tona o idadismo — toda forma de estere6tipo
gue da origem ao preconceito e a discriminacdo com base na idade.

Nesse contexto, o objetivo do presente trabalho é analisar a percep¢do dos profissionais
com idade igual ou superior a 40 anos de idade sobre a recolocagdo no mercado de trabalho
nessa faixa etéria, as principais dificuldades e desafios.

Segundo dados do Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE), dentro de uma
década, a populacéo brasileira cresceu 7,6% em relacdo a 2012 e os brasileiros com mais de 30
anos registraram 56,1% do total da populacdo, o que indica que a populagdo do pais esta
envelhecendo, seguindo a tendéncia mundial de envelhecimento populacional (CABRAL,
2022).

No que concerne ao mercado de trabalho, a atencéo dada a politicas de diversidade da
forca de trabalho e a inclusdo de grupos minoritarios vem tomando propor¢fes maiores, ao

mesmo tempo em que 0 mercado se apresenta cada vez mais seletivo na escolha de seus



profissionais. Conforme afirma Minarelli (2016), o mercado valoriza e da preferéncia aos
profissionais com multiplas habilidades e iniciativa, contratam profissionais quando precisam
e s6 0s mantém enquanto eles forem uteis.

Com o aumento da longevidade populacional e a reforma da previdéncia social, que
prop0s o estabelecimento da idade minima para a aposentadoria de 65 anos, cabiveis de regras
de transicdo para homens acima de 50 anos e mulheres acima de 45 anos, as pessoas mais velhas
se sentem capazes de continuarem a ter protagonismo na carreira e maior longevidade e atuacédo
no mercado de trabalho, sendo notdrio 0 aumento de pessoas mais velhas em busca de posi¢oes
no mercado de trabalho. Essa nova realidade nos faz repensar carreira e profissao.

O estudo foi dividido em cinco se¢es, iniciando com esta introducdo, a segunda se¢ao
contém a base tedrica referente ao envelhecimento e mercado de trabalho. A metodologia sera
abordada na terceira secdo. Os resultados obtidos por meio da pesquisa objeto deste estudo e
sua andlise serdo tratados na quarta sec¢éo, encerrando com as consideracdes finais, na quinta

secao.

2 ENVELHECIMENTO E MERCADO DE TRABALHO

O processo de envelhecimento populacional vem ocorrendo intensamente nos Gltimos
anos, transformando a estrutura da piramide etaria tanto da populacdo mundial quanto da
brasileira. Isso se deve a reducdo dos niveis de fecundidade associada a queda da mortalidade
(IBGE, 2022). A piramide etéria indica o perfil demografico de uma populagdo fornecendo
informacdes sobre natalidade, idade média da populacdo, longevidade, etc.

No Brasil, a piramide etaria vem apresentando o alargamento do topo e o estreitamento
da base em sua estrutura, evidenciando a tendéncia de envelhecimento populacional (IBGE,
2022). Ou seja, a0 passo que o numero de jovens diminui, a proporcao de idosos aumenta,
afetando diretamente a estrutura etaria populacional.

De acordo com as projecGes do Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada — Ipea (2021):

Em 2010, a populagéo brasileira era composta por 194,7 milhdes de pessoas
e, em um cenario mais rigido, ha expectativa de que haja, em 2100, apenas
156,4 milhGes de pessoas no pais. A proporcao de idosos, que em 2010 era de
7,3%, pode chegar a 40,3% em 2100; enquanto que o percentual de jovens
(com menos de 15 anos) pode cair de 24,7% para 9%.

Essa tendéncia do envelhecimento populacional vem provocando mudangas na
sociedade em geral, principalmente em relagdo & economia, ao mercado de trabalho, aos

sistemas de saude e relagdes familiares.



No que diz respeito ao mercado de trabalho, os tempos mudaram, as formas de empregar
e de trabalho vem sofrendo diversas mudancas e as rela¢fes trabalhistas jA ndo sdo mais
duradouras como antigamente.

Ter seguranca profissional, hoje, € mais do que ter um emprego e um salario. De acordo
com Minarelli (2016) esta é uma oportunidade, uma condicdo para conseguir um emprego
independentemente da idade, sexo e se vocé esta empregado ou ndo. Para tanto, o autor define
empregabilidade como “a condicao de ser empregavel, isto €, de dar ou conseguir emprego para
0s seus conhecimentos, habilidades e atitudes intencionalmente desenvolvidos por meio de
educacédo e treinamento sintonizados com as novas necessidades do mercado de trabalho”
(MINARELLLI, 1995, p.11).

Nessa perspectiva, é possivel mensurar o quanto o conhecimento e as habilidades
profissionais sdo requisitos indispensaveis para ingressar e se manter no mercado de trabalho,
que por sua vez estd em constantes mudancas, ainda mais se levarmos em conta o impacto
causado pela globalizacdo. Batista (2016) frisa as mudancas constantes nas empresas, sendo
elas politicas, sociais, econdmicas, culturais, entre outras, afetando direta ou indiretamente o
ambiente organizacional, tornando as empresas incertas e imprevisiveis.

As relagOes sociais produzidas pela ciéncia e tecnologia imp&e uma nova organizagao
de trabalho, em um ambiente onde se pode identificar grande competitividade e dinamismo,
caracterizado como a Era da Informacdo. Nessa nova era se destaca aquelas empresas que se
diferenciam nas tecnologias inovadoras e na qualidade de seus produtos e servigos. Segundo
Chiavenato (1999, p. 30), “na era da informacdo, as organizagdes requerem agilidade,
mobilidade, inovacdo e mudancas necessarias para enfrentar as novas ameacas e oportunidades
em um ambiente de intensa mudanga e turbuléncia”.

Sem tecnologia, teriamos empresas lentas, inoperaveis e incompativeis com o0 novo
padréo exigido nessa nova ordem, onde uma gama de clientes internos e externos constituem
principios operacionais dentro da concepc¢do de uma organizacdo operante em um mundo
globalizado (LIMA, 2004; MENEGHELLI, 2008).

Como consequéncia da globalizacdo e das inovagOes tecnoldgicas, cada vez mais as
empresas desejam ter colaboradores com competéncias que visem maior eficiéncia. E um
movimento que inclui uma busca constante do aumento da produtividade, da reducao de custos
e da melhoria do nivel de servigo prestado. Lima (2004) afirma que o trabalho néo esta perdido,
nem mesmo a classe trabalhadora, mas nas Gltimas décadas, reorganizou-se e traspassou por
constantes mudancgas os padrdes de producdo em consonéncia com o capitalismo, cooperando

com a manutencédo do emprego.



Em funcéo do processo de globalizagdo, nos convém entender a construgdo de cada
geracdo que vivenciamos, definindo e conhecendo suas vertentes historico-sociais, uma vez
que, atualmente, hd quatro geracdes coexistindo no mercado de trabalho e cada uma delas

possuem diferentes formas de ver e encara-lo.
2.1 Intergeracionalidade

O recorte geracional, como parametro de identificacdo de grupos, se refere a pessoas
nascidas em um mesmo contexto histérico e sociocultural que compartilham vivéncias,
experiéncias, valores e crencas que afetam diretamente seus padrdes de vida e comportamentos
(SANTOS et al., 2022).

Filho (2022) afirma que a ideia que embasa a divisdo de grupos geracionais esta
relacionada aos acontecimentos politicos, culturais, sociais e econdmicos de cada época que
influenciam o contexto de vida, os relacionamentos interpessoais e a visdo de mundo das
pessoas que nascem e vivem em um determinado periodo.

Embora ndo haja um consenso sobre 0 ano em que comega e termina cada geracao,
pode-se dizer que atualmente temos quatro geracBes em continuo convivio no mercado de
trabalho: os Baby Boomers (nascidos entre 1946 e 1964), a Geracdo X (1965-1980), a Geracgédo
Y ou Millennials (1981-1996) e a Geracdo Z (1997-2010). Ha ainda a Geracdo Alpha, que
compreende o0s nascidos a partir de 2010.

A geracdo Baby Boomers recebeu esse nome em alusdo a crescente taxa de natalidade
apos o fim da Segunda Guerra Mundial. E a geracdo mais antiga do mercado de trabalho, a qual
teve uma criacdo muito rigida, conservadora e autoritaria, crescendo em um ambiente de
trabalho mais tradicional. Em termos de habilidades, lideranca, disciplina e organizagao sao os
pontos fortes dos profissionais dessa geracédo, 0s quais preferem ser reconhecidos e lembrados
pela sua experiéncia do que pela capacidade de inovacao (REIS et al., 2013).

A geracao X, também conhecida como a geragdo “meio-termo”, vivenciou o auge
da revolucao cultural, influenciada por movimentos hippie e de liberdade sexual. Essa geragédo
busca equilibrar vida pessoal e profissional, busca por um ambiente de trabalho mais informal
e com uma hierarquia menos rigorosa e apresenta comportamentos mais independentes e
empreendedor (REIS et al.,, 2013). S&o profissionais que buscam desenvolvimento de
habilidades que favorecem a empregabilidade, dando valor ao diploma formal e a capacitagéo.

Conhecido como “millenials”, a geragdo Y é marcada pelo desenvolvimento das

grandes tecnologias de comunicacgdo e da internet, tem a realidade de um mundo totalmente



globalizado e marcado pelo desejo de consumo. “Considerada criativa e alinhada as causas
sociais, ndo tem como prioridades o trabalho intenso, a formacao de uma familia e a busca por
estabilidade na carreira, ao contrario das geracGes anteriores” (FILHO, 2022, s/p).

Os profissionais dessa geracdo sdo regidos pelo imediatismo, sdo multitarefas,
competitivos, questionadores e desejam rapido crescimento profissional e financeiro, por esse
motivo tendem a fugir de empregos monétonos (REIS et al., 2013). Ocupam cargos estratégicos
e de lideranca com alta capacidade de inovacdo, mas ndo sdo ligados a burocracia, rotinas e até
mesmo ao uso de uniformes.

Ja a Geracdo Z, caracterizada por ser mais adaptavel e tecnoldgica, é composta
pelos novos profissionais no mercado de trabalho, ja que é composta por jovens com pouco
mais de 20 anos (REIS et al., 2013). Conhecidos como nativos digitais, em consequéncia do
mundo digital em gue estao imersos, sdo profissionais que valorizam a liberdade, a criatividade
e a colaboracdo. Adaptam-se rapidamente as mudancas, sdo multitarefas e aprendem de
diferentes maneiras, usando maltiplas fontes e objetos de aprendizagem. E a geracio dos que
mais ddo voz as causas sociais, ambientais e de identidade (FILHO, 2022).

Por fim, a Geracdo Alpha é a nova geracdo composta por criancas e adolescentes
que ainda vdo entrar no mercado de trabalho. Essa geracdo é totalmente caracterizada pela
exposicao a tecnologia e as telas, ja que surgiu inteiramente na era digital. De acordo com Filho
(2022, s/p), “tém como caracteristicas a flexibilidade, autonomia e maior potencial para inovar
e resolver problemas de forma colaborativa™.

Diante deste cenario, as empresas contemporaneas estdo cada vez mais compostas por
colaboradores de diferentes idades, com pensamentos e valores totalmente distintos, sendo o
ambiente de trabalho marcado pela convivéncia e relacdo dessas diferentes geracdes. Nesse

contexto, outra questdo merece destaque: a diversidade.
2.2 Diversidade

Ao contrério de alguns pensamentos, a diversidade ndo esta ligada apenas a raca, género
ou orientacdo sexual, mas também a etariedade. Admitir profissionais acima dos 40 anos de
idade demonstra investimento totalitario no ambiente corporativo, promovendo criatividade,
respeito, empatia e troca de experiéncias riquissimas nas empresas. Segundo afirma Santos et
al. (2022, p. 515), “a diversidade etaria no mercado de trabalho é uma realidade que se impde
diante da necessidade das pessoas idosas continuarem economicamente ativas, e também pela

necessidade das empresas se manterem socialmente engajadas”.



No entanto, ha muitos paradigmas em relacdo a admissdo de profissionais mais velhos,
principalmente aqueles com mais de 40 anos de idade, uma vez que a idade ainda é um fator
relevante nos processos de recrutamento e selecao de pessoas. De acordo com Winandy (2021),
as pessoas mais velhas sdo vistas como mais estaveis e confiaveis, porém, mais lentas, menos
adaptaveis e com maiores dificuldades de aprendizado e treinamento.

Enquanto os jovens dispdem de agilidade, competitividade e flexibilidade, mas Ihes
faltam experiéncia, os profissionais mais velhos podem dispor de tudo isso e ainda agregar valor
a empresa, mas acabam nao sendo escolhidos por fatores ligados ao preconceito relacionado a
idade — o idadismo.

De acordo com a Organizacdo Pan-Americana da Salde (2022), o idadismo se refere a
toda forma de esteredtipos, preconceitos e discrimina¢do com base na idade e se manifesta
“quando a idade é usada para categorizar e dividir as pessoas de maneiras que levam a perdas,
desvantagens ¢ injusticas, causando desgaste no relacionamento entre as geragdes” (p. 2).

Winandy (2021, p. 69) afirma que:

Nas empresas, permanecem as barreiras de entrada e os atalhos para
facilitarem a sua saida antes que figuem velhos demais para produzir: séo as
barreiras invisiveis de sele¢do e as politicas de aposentadoria compulsoria.
Acrescenta-se a isso 0s cortes de pessoas mais velhas com o pretexto de se

reduzir custos ou “oxigenar” a estrutura, com posterior contratacao de pessoas
mais jovens para 0S mesmos cargos.

No entanto, todos possuem o direito a igualdade de oportunidades no mercado de
trabalho, sem discriminagdo ou preconceito, sendo considerados aptos ou inaptos para o
desempenho de uma funcgédo dentro de uma empresa por causa de sua idade.

Conforme o Art. 1° da Lei n®9.029 de 13 de abril de 1995,

E proibida a adogo de qualquer pratica discriminatoria e limitativa para efeito
de acesso a relacdo de trabalho, ou de sua manutenc¢do, por motivo de sexo,
origem, raga, cor, estado civil, situagdo familiar, deficiéncia, reabilitagdo
profissional, idade, entre outros, ressalvadas, nesse caso, as hipoteses de

protecdo & crianca e ao adolescente previstas no inciso XXXIII do art. 70 da
Constituicdo Federal [grifo nosso].

Ainda sobre praticas discriminatdrias por idade, tem-se o artigo 7°, inciso XXX, da
Constituicdo Federal em que proibe a diferenca de salarios, sob o exercicio de funces e critério
de admisséo por motivo de idade (BRASIL, 1988).

Com o atual dinamismo do mercado de trabalho, as empresas necessitam de
profissionais com um leque cada vez mais amplo de competéncias e habilidades, com

proatividade, flexibilidade e resiliéncia. A fim de favorecer o curriculo e aperfeicoar suas



técnicas, o profissional deve investir em autoconfianca e estar atento as inovagdes, mostrando
sua capacidade e o seu potencial no intuito de romper qualquer tipo de preconceito nessa etapa
da vida.

Para atuar dentro das exigéncias do mercado de trabalho com alto indice de
empregabilidade, os profissionais devem adquirir novos conhecimentos, habilidades e investir
em abordagens alternativas para alicercar seu trabalho, ao invés de apenas depender dos
investimentos das empresas com as capacitacdes e treinamentos fornecidos aos funcionarios,
assumindo assim, a responsabilidade pela busca diaria a manutencdo do seu emprego
(CARLOS; NOGUEIRA, 2014).

No mundo corporativo, nenhum profissional € capaz de dominar todas as habilidades
necessarias para 0s processos empresariais. O desenvolvimento profissional é um processo
individual e depende da troca de experiéncias entre colegas. Essa troca acontece de pessoa para
pessoa e em geral com faixas etarias distintas, uma vez que cada geracao pode ensinar algo para
a outra. Nesse sentido, Minarelli (1995) propde que todas as pessoas com idade
economicamente ativa deveriam buscar os pilares que sustentam a empregabilidade.

Diante disso, torna-se crucial aproveitar as experiéncias, sabedorias e conhecimentos
adquiridos ao longo da carreira e da vida profissional de pessoas com mais de 40 anos de idade.
Ao mesmo tempo, os profissionais que buscam recolocagcdo no mercado de trabalho devem
estar preparados para atuar nas empresas.

3 METODOLOGIA

O desenvolvimento deste estudo foi pautado na pesquisa qualitativa, com carater
exploratorio e procedimento técnico de levantamento com aplicacdo de questionario, embasada
pela pesquisa bibliogréafica.

A pesquisa qualitativa tem como fonte direta para coleta de dados 0 ambiente natural, a
interpretacdo de fendbmenos e atribuicéo de significado. Possui como foco principal o processo
e seu significado e ndo requer o uso de metodos e técnicas estatisticas (PRODANOQV;
FREITAS, 2013).

Ja o carater exploratorio, segundo Gil (2002), proporciona maior familiaridade com o
problema, a fim de torna-lo mais explicito. Tem como objetivo principal o aprimoramento de
ideias, possibilitando a consideracdo dos mais variados aspectos relativos ao fato estudado.

Para tanto, a partir dos aportes e técnicas de pesquisa bibliografica foi realizado um

levantamento e revisdo de obras publicadas sobre a temética a fim de compor o referencial



tedrico para sustentar e direcionar o desenvolvimento da pesquisa de campo, que segundo Berto
e Nakano (2014), caracteriza-se pela observagdo, coleta e andlise de fatos em determinado
nicho.

Para a coleta de dados, foi aplicado um questionario on-line por meio da plataforma
Google Forms junto a profissionais com idade igual ou superior a 40 anos de idade que
passaram (ou estdo passando) pelo processo de recolocacdo profissional no mercado de
trabalho.

O questionario foi elaborado com vinte e sete questdes fechadas obrigatdrias de multipla
escolha, sendo sete questdes voltadas a delimitagdo do perfil respondente, e uma questéo aberta
opcional e contou com a participacdo de cem pessoas de ambos 0s sexos. O envio do
questionario foi realizado por meio de mensagens privadas via Whatsapp, assim como

publicado em paginas de redes sociais, como o Facebook e Instagram.

4 RESULTADOS E DISCUSSAO

Esta secdo apresenta as andlises dos dados coletados por meio do questionério
disponibilizado via Google Forms. O questionario iniciou com perguntas relacionadas a
delimitacdo do perfil dos participantes.

No total, participaram 100 pessoas, sendo 64% do sexo feminino e 36% do sexo
masculino, sendo 62% acima de 40 anos e 38% entre 35 e 40 anos. Estes participantes se
interessaram no tema e desenvolvimento da presente pesquisa e ja perceberam as mudancas que
0 mercado de trabalho tem enfrentado com o avancar da idade.

Dos participantes, 74% se identificaram como brancos, 60% sdo casados e, a maioria,
possuem entre 1 e 2 filhos. Em relacdo a escolaridade, 35% completaram o ensino médio e 45%
possuem graduagdo superior e/ou pés-graduacdo. A maioria dos participantes trabalha em
empresas privadas e apenas 14% estdo em busca de recolocagéo profissional.

ApoOs a identificacdo do perfil, os entrevistados foram questionados sobre suas
percepcOes sobre envelhecimento, preconceito, carreira e mercado de trabalho. Na questdo
aberta e opcional, os participantes puderam compartilhar uma experiéncia relacionada a idade
vivenciada no ambiente de trabalho ou no processo de recolocagéo profissional.

Ao serem questionados sobre a idade e a vulnerabilidade em uma entrevista de emprego,
69% dos participantes afirmam ndo se sentirem acima da idade para o mercado de trabalho,

porém quando questionados sobre a vulnerabilidade em uma entrevista de emprego devido a



idade esse nimero reduz para 57%. Isso demonstra um primeiro indicio da relevancia da idade

no mercado de trabalho (Graficos 1 e 2).

Graficos 1 e 2 - Idade e vulnerabilidade

Vocé se sente acima da idade para Vocé se sente vulneravel em uma
0 mercado de trabalho? entrevista de emprego devido a sua
100% - idade?
100% -
80% - 69%

80% -

60% - 50% - 57%

. . ° 43%
40% - 31% 40% -
20% - 20% -
0% 0%
Sim Né&o Sim Né&o

Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Os resultados obtidos nos graficos 3 e 4 revelam uma quase unanimidade entre 0s
participantes quanto a valorizacdo da contribuicdo que os profissionais, independentemente da
idade, podem oferecer ao mercado. E 95% dos participantes consideram que a diversidade etaria
é um elemento de relevancia no contexto profissional. Essa diferenca apresentada pode ser

atribuida aos estereotipos que muitas vezes sdo atribuidos aos profissionais mais velhos.

Gréficos 3 e 4 - Valorizacao e diversidade etaria

Independente da idade, todos os Vocé considera importante a
profissionais tém algo a oferecer diversidade etaria no contexto
para o mercado de trabalho. profissional?
99% 95%
100% - 100% -
80% - 80% -
60% - 60% -
40% - 40% -
20% - 20% -
1% 5%
0% 0%
Concordo Discordo Concordo Discordo

Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

De acordo com os participantes, a maioria, que representa 81%, ndo concorda que

apenas os profissionais mais jovens possuem habilidades tecnolégicas e capacidade de inovar.



Além disso, 82% dos participantes ndo concordam com a ideia rigida e inflexivel associada as
pessoas mais velhas como pode ser observado nos gréficos 5 e 6.

Gréficos 5 e 6 - Profissionais mais jovens x profissionais mais velhos

A inovacédo e as habilidades Profissionais mais velhos possuem
tecnoldgicas vém somente das mentes postura inflexivel e opinido muito
dos profissionais mais jovens. rigida.
100% -
° 81% 100% 82%
80% - 80%
60% - 60%
40% - 40%
19% 18%
20% - 20%
0% 0%
Concordo Discordo Concordo Discordo

Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Nesse mesmo cenério, 95% dos participantes sentem que as organizagdes poderiam
aproveitar melhor as suas experiéncias profissionais. No entanto, frequentemente eles se
deparam com uma carga de trabalho tdo alta que ndo lhes permitem compartilhar seus

conhecimentos ou se aprofundar em cursos de capacitacdo, observado no grafico 7.

Grafico 7 - Experiéncia profissional

Vocé sente que sua experiéncia profissional poderia ser
melhor aproveitada pelas empresas?
100% -
80% 9%
b -
60% -
40% -
16%
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0%
Sim Né&o Sim, mas a carga de
trabalho é tdo grande que
ndo teria como

Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

De acordo com a pesquisa e observavel nos graficos 8 e 9, € evidente que ha preconceito
etario no mercado de trabalho, com 86% dos participantes acreditando nisso e 35% relatando

jaterem sido vitimas, conforme seus relatos: “Candidatei-me a uma vaga em uma empresa onde



preenchia todos os requisitos exigidos, porém nao recebi nenhum retorno e depois conversando
com uma colaboradora do RH desta empresa, fui informado que sé ndo fui convocado para a
préxima fase do processo devido a minha idade” (PARTICIPANTE 1; 2023); “Ja me falaram
que procuravam pessoas mais novas” (PARTICIPANTE 2; 2023); ou ainda “Ouvi que
funcionarios aposentados devem parar de trabalhar” (PARTICIPANTE 3; 2023).

Gréficos 8 e 9 - Preconceito

Vocé acha que existe preconceito Vocé ja se sentiu vitima de
no mercado de trabalho em preconceito no contexto de trabalho
relacéo aos profissionais de 40 devido a sua idade?
! i
anos de idade ou mais” 100%
0f -
100% 86% 80% 55%
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X 40% - 35%
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Além disso, 72% dos participantes concordam que a experiéncia profissional e
sabedoria das pessoas acima de 40 anos ndo séo aproveitadas no Brasil e 75% afirmam que
empresas deixam de promover esses profissionais por achar que ndo tém idade para novos
desafios. Em seus relatos: “num processo seletivo, mesmo tendo atingido os melhores indices
na prova teorica, a recrutadora disse que precisava de uma pessoa com mais gas”
(PARTICIPANTE 4; 2023) ou ainda “[...] em conversa com outros amigos da mesma faixa
etaria, € praticamente unanime que a chance em um processo seletivo vai diminuindo com o
aumento da idade” (PARTICIPANTE 5; 2023).

Esses relatos confirmam que empresas preferem contratar funcionarios mais jovens em

detrimento de pessoas mais velhas como pode ser observado nos graficos 10 e 11.



Gréficos 10 e 11 - Experiéncia profissional ap6s 40 anos

Na sua percepcao, o Brasil Empresas deixam de promover
aproveita a experiéncia profissional profissionais com 40 anos ou mais
e a sabedoria das pessoas acima dos por achar que ndo tém mais idade
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Os participantes ressaltaram, conforme pode ser observado no grafico 12, que a
principal dificuldade para a recolocacédo profissional apds os 40 anos € o preconceito quanto a
idade, aléem da escassez de oportunidades, mercado de trabalho competitivo e falta de

desenvolvimento profissional.

Gréfico 12 - Dificuldades no processo de recolocacao profissional

Em sua opinido, o que pode dificultar o processo de recolocacéo
profissional apds 40 anos de idade?
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Apesar das dificuldades, 72% dos participantes estdo satisfeitos com suas carreiras e

65% continuam investindo em seu desenvolvimento profissional por meio de cursos,



networking, etc (Grafico 13). No entanto, uma parte significativa, 35%, afirmou néo ter tempo
para investir em seu crescimento profissional, o que pode dificultar sua entrada e permanéncia
no atual mercado de trabalho. Conforme afirma Minarelli (1995), os profissionais devem se

ajustar a essas mudancas nesse novo tempo e buscar os pilares que sustentam a empregabilidade

(Gréfico 14).

Grafico 13 - Satisfagdo profissional
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profissional?
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Gréfico 14 - Desenvolvimento profissional
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Segundo a pesquisa, quase metade dos participantes ja passaram por um processo de

recolocacdo profissional, enquanto 14% estdo vivenciando o processo atualmente e 41%



permanecem no mesmo emprego apos os 40 anos ou decidiram empreender ou trabalhar como

autdbnomos (Grafico 15).

Gréfico 15 - Processo de recolocacao profissional
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Dos que passaram, 36% encontraram dificuldades para reingressar no mercado de
trabalho e o tempo médio para recolocacdo é de 1 a 3 meses, chegando a mais de 1 ano em

alguns casos, observavel nos graficos 16 e 17.

Gréfico 16 — Dificuldade sentida no processo de recolocacdo

Vocé sentiu alguma dificuldade de reingressar
no mercado de trabalho, apds os 40 anos de
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).



Gréfico 17 — Tempo de recolocagao
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).

Conforme relatos: “apesar de ter bom curriculo e experiéncia, encontrei dificuldade de
realocacdo” (PARTICIPANTE 6; 2023); “Em uma entrevista me disseram que ndo iriam me
contratar pois a minha capacidade profissional, era muito alta para o que eles estavam pedindo”
(PARTICIPANTE 7; 2023).

Dentre os principais motivos que levam as pessoas a buscar a recolocacédo profissional,
destacam-se: a busca por novos desafios na carreira, 0 que corresponde a 37% dos casos, a
insatisfacdo profissional, que representa 28% das motivacdes, a demissdo, que atinge 26% dos
participantes, e o desejo de ascender profissionalmente, que foi citado por 9% dos respondentes
(Grafico 18).

Gréfico 18 - Motivos da recolocacao profissional
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Fonte: elaborado pelas autoras (2023).



Os participantes também foram indagados sobre quais aspectos sdo mais relevantes para
um profissional em busca de recolocagdo. Do total, 61% afirmaram serem as habilidades
comportamentais, enquanto 48% enfatizaram a experiéncia profissional e 44% apontaram as
habilidades técnicas como essenciais. Somente 33% reconheceram a necessidade de atualizacao
em relacdo as novas tecnologias como um fator crucial no processo.

No entanto, ao considerar as opinides dos participantes na questdo aberta, tornou-se
evidente que algumas empresas ja estdo atentas a tendéncia do envelhecimento populacional e
apostam na contratacdo e valorizacdo de profissionais com 40 anos ou mais.

“Tive uma boa aceitagéo e recolocacdo no mercado de trabalho em que atuei, trabalhei
em empresas que deram oportunidade para pessoas com idade mais avangada
(PARTICIPANTE 8; 2023)” e “Me recoloquei profissionalmente por ter tido a oportunidade de
insercdo em um projeto para contratacdo de funcionarios com idade acima de 50 anos -
PROJETO 50+ (PARTICIPANTE 9; 2023)”.

5 CONSIDERACOES FINAIS

O envelhecimento populacional é uma tendéncia mundial que ja esta sendo percebida
em diversas esferas da sociedade, especialmente no mercado de trabalho. Com a expectativa de
vida mais alta, muitas pessoas estéo se aposentando mais tarde e permanecendo por mais tempo
no mercado, 0 que exige que as empresas adaptem suas politicas para acomodar essa nova
realidade.

Essa mudanca demogréafica pode afetar a dinamica das relacbes de trabalho e as
empresas como um todo. A cultura organizacional deve estar ajustada para valorizar a
diversidade de idades e a experiéncia dos trabalhadores mais velhos, criando um ambiente de
trabalho mais justo e produtivo.

No entanto, o envelhecimento da populacdo também apresenta desafios, como o
preconceito e a intergeracionalidade. Muitas vezes, os trabalhadores mais velhos enfrentam
estereOtipos negativos sobre suas capacidades de aprendizado e adaptabilidade. Além disso,
com o mercado de trabalho cada vez mais competitivo, hd& menos vagas disponiveis para 0s
profissionais mais experientes.

Esta pesquisa mostra que a falta de oportunidades para profissionais com mais de 40
anos nao é devido a falta de qualificacdo, mas sim a preconceitos infundados e a falta de

oportunidades para essa faixa etaria.



Existe uma necessidade urgente de superar os obstaculos que impedem a contratagéo de
profissionais mais experientes, formando equipes multigeracionais e promovendo a abertura e
recepcdo para os trabalhadores mais velhos. As empresas que adotarem essa abordagem tém
uma maior probabilidade de colher os beneficios de uma forca de trabalho diversa e
intergeracional.

Portanto, espera-se que este estudo contribua para o debate e a reflexdo sobre as novas
demandas da sociedade contemporanea em relacéo a recolocacéo profissional apds 40 anos de
idade. E importante fomentar a discussdo para que sejam criadas politicas e praticas para lidar

com o envelhecimento da populacdo no mercado de trabalho de forma justa e produtiva.
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