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RESUMO

O envelhecimento populacional e a permanéncia de profissionais com mais de 50
anos no mercado de trabalho tém gerado novos desafios para a gestao de pessoas e
para as praticas organizacionais contemporaneas. Este estudo teve como objetivo
analisar as oportunidades de trabalho destinadas a esse publico, investigando de que
forma o mercado brasileiro tem reconhecido ou marginalizado a experiéncia
profissional dos trabalhadores “maduros”. A pesquisa adotou uma metodologia
qualitativa e descritiva, baseada em revisdo bibliografica, analise documental e
levantamento de dados reais obtidos em plataformas de emprego e relatorios
institucionais, como IBGE, DIEESE e Maturi. Os resultados apontam que, embora haja
avancos nas discussdes sobre diversidade etaria, ainda persistem estere6tipos e
barreiras culturais que limitam a empregabilidade dos profissionais com mais de 50
anos. Por outro lado, observa-se o crescimento de iniciativas corporativas voltadas a
inclusdo desse grupo, principalmente nos setores de servicos, varejo e consultoria. O
estudo de caso revelou ainda que empresas que adotam préaticas de gestdo
intergeracional alcancam beneficios significativos, como a reducao da rotatividade, o
aumento da produtividade e o fortalecimento da cultura organizacional. Conclui-se que
a valorizacao da longevidade profissional € essencial para a sustentabilidade e a
inovacgao das organizacdes, sendo necessario que as politicas de Recursos Humanos
promovam de forma efetiva a capacitacdo, a mentoria e a diversidade etaria.

Palavras-chave: Diversidade etéaria. Inclusdo. Gestédo de pessoas.
Mercado de trabalho.



ABSTRACT

Population aging and the continued participation of professionals over 50 in the labor
market have brought new challenges to human resource management and
contemporary organizational practices. This study aimed to analyze job opportunities
for this group, investigating how the Brazilian market has recognized or marginalized
the professional experience of mature workers. The research adopted a qualitative and
descriptive methodology, based on bibliographic review, documentary analysis, and
real data collected from job platforms and institutional reports, such as IBGE, DIEESE,
and Maturi. The results indicate that, despite progress in discussions about age
diversity, stereotypes and cultural barriers still prevail, limiting the employability of aged
50 and over professionals. However, there has been growth in corporate initiatives
aimed at including this group, especially in the service, retail, and consulting sectors.
The case study also revealed that companies implementing intergenerational
management practices achieve significant benefits, such as reduced turnover,
increased productivity, and a stronger organizational culture. It is concluded that
valuing professional longevity is essential for organizational sustainability and
innovation, making it necessary to adopt human resources policies that effectively
promote training, mentoring, and age diversity.

Keywords: Age diversity. Inclusion. Human resource.Labor market.
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1 INTRODUCAO

Com o aumento da longevidade e o desejo de profissionais experientes
permanecerem ativos, as organizacdes e a sociedade enfrentam desafios inéditos de
adaptacdo e inclusdo. A geracdo conhecida como Baby Boomers, composta por
individuos nascidos entre 1946 e 1964, continua a desempenhar papel fundamental
no mercado de trabalho, trazendo consigo um patriménio de conhecimento,
comprometimento e valores éticos construidos ao longo de décadas.

Essa Geracao, juntamente com a Geracao X (nascidos entre 1965 e 1980),
representa um contingente de profissionais “maduros” cuja trajetoria € marcada pela
disciplina, lealdade e valorizacdo da estabilidade profissional (Silva, 2020; Fausto,
2016). No entanto, apesar dessas qualidades, ainda é comum observar certa
resisténcia por parte de empregadores quanto a contratacdo e a valorizacao desses
trabalhadores, sob argumentos relacionados a adaptacdo tecnoldgica ou a
flexibilidade comportamental (Santos, 2021).

O envelhecimento populacional € um fenbmeno demografico e econémico que
redefine o futuro do trabalho. De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e
Estatistica (IBGE, 2024), cerca de 28% da populacdo economicamente ativa no pais
tem mais de 50 anos, o que corresponde a aproximadamente nove milhdes de
trabalhadores formais. Essa transformacao exige que as empresas repensem suas
estratégias de gestdo de pessoas, reconhecendo o valor da diversidade etaria como
elemento essencial para a inovacdo e a sustentabilidade organizacional. A
permanéncia e a reinsercao de profissionais acima de 50 anos no mercado, portanto,
nao devem ser vistas como exce¢do, mas como resposta as mudancas sociais e
econdmicas que acompanham o envelhecimento populacional.

O presente trabalho tem como objetivo investigar as oportunidades de trabalho
para profissionais com mais de 50 anos no mercado brasileiro, analisando se ha
valorizagdo da experiéncia e da maturidade ou se ainda prevalecem préaticas de
exclusdo e preconceito etério. Para isso, o estudo integra dados de instituicbes como
o IBGE, DIEESE, FGV e Datafolha, além de relatos e depoimentos de trabalhadores
“‘maduros”, coletados de materiais jornalisticos, permitindo uma compreensao ampla
dos desafios enfrentados e das estratégias de superacdo adotadas por empresas e

individuos.
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A pesquisa foi estruturada em quatro capitulos. O primeiro capitulo apresenta
a fundamentacao tedrica sobre as Gerac¢des que contemplam hoje os profissionais
com mais de 50 anos de idade, contextualizando sua formacdo historica,
caracteristicas profissionais e contribuicdo para o mercado de trabalho, além de
discutir as transformacdes demograficas que evidenciam o envelhecimento da forca
de trabalho no Brasil.

O segundo capitulo analisa os principais desafios enfrentados pelos
profissionais com mais de 50 anos, como 0s esteredtipos negativos, a exclusao
tecnologica e as desigualdades educacionais e sociais que dificultam a recolocacao
profissional. O terceiro capitulo aborda a convivéncia entre geracdes nas empresas,
discutindo como a gestdo intergeracional pode transformar as diferencas em
oportunidades de aprendizado e inovacgao.

Por fim, o quarto capitulo apresenta o estudo de caso sobre oportunidades reais
de trabalho para o publico acima de 50 anos em plataformas digitais e empresas
brasileiras, com analise qualitativa dos dados coletados, incluindo depoimentos de
profissionais e gestores.

A relevancia deste estudo estd em contribuir para o debate sobre diversidade
etéria e sustentabilidade nas organizagfes, tema cada vez mais presente na agenda
global de recursos humanos. De acordo com o Think Work Lab (2025), empresas que
valorizam a interacdo entre geracdes e estimulam a aprendizagem continua
apresentam maior engajamento e desempenho inovador. Dessa forma, compreender
a realidade dos profissionais com mais de 50 anos € essencial para o desenvolvimento
de politicas inclusivas que conciliem experiéncia e transformacao, fortalecendo o

capital humano e a responsabilidade social das empresas.
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2 CONTEXTUALIZANDO AS GERACOES

Entender os profissionais com mais de 50 anos no mercado de trabalho é
essencial para compreender os desafios e oportunidades enfrentados pelos
profissionais com mais de 50 anos na atualidade. O termo “Baby Boomer” designa as
pessoas nascidas entre 1946 e 1964, periodo marcado por um aumento expressivo
da natalidade apos a 22 Segunda Guerra Mundial. Essa Geracao foi moldada por
contextos de estabilidade econdémica, avancos sociais e pela consolidacéo do trabalho
como elemento central da identidade pessoal e profissional (Silva, 2020).

No Brasil, os Baby Boomers tiveram papel decisivo na expansao industrial e na
formacdo da classe média urbana, sendo responsaveis por ocupar cargos de
lideranca, gestdo e docéncia, além de atuarem como consultores e mentores em
diversas é&reas. Conforme Fausto (2016), o processo de industrializacdo e
urbanizacao entre as décadas de 1950 e 1980 ampliou a demanda por mao de obra
qualificada, consolidando o valor da experiéncia e da disciplina, tracos marcantes
dessa geracéo.

Entre 1946 e 1964, a sociedade passou por grandes transformacdes politicas
e econOmicas. O otimismo pos 22 Guerra Mundial impulsionou o crescimento
populacional e o fortalecimento das instituicées de trabalho e previdéncia. Essa base
histérica é fundamental para compreender as caracteristicas dessa geracao, que
valoriza estabilidade, comprometimento e ascensédo pelo mérito (Fausto, 2016).

Atualmente, os Baby Boomers enfrentam um cenario laboral bastante distinto
do que vivenciaram no inicio de suas trajetérias. O mercado globalizado, digital e
competitivo exige novas competéncias e rapida adaptacao tecnoldgica.

Segundo a Organizacdo para Cooperacdo e Desenvolvimento Econdémico
(OCDE, 2022, p. 43), “os trabalhadores com mais de 50 anos representam uma
parcela crescente da forca de trabalho global, especialmente em paises de economia
emergente, onde o envelhecimento populacional ocorre de forma acelerada.”

A Figura 1, a seguir, ilustra de forma resumida, os principais marcos histéricos
que moldaram a geracdo Baby Boomer, desde o pds-guerra até os dias atuais,
destacando as mudangas econdmicas, sociais e culturais que influenciaram o

comportamento e os valores dessa geracao.
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Figural - Linha do tempo com marcos histéricos da geragdo Baby Boomer (1946—2024)

1946 1964 1980 2000 2024

[ ]
[ ]
[ ]
[ ]
]

Inicio dos Baby Boomers Boomers no auge da carreira Aposentadorias em massa Boomers 50+ ainda ativos
(Pos-guerra) Fim dos Baby Boomers (40-50 anos) + inicio da era digital na transformacéao digital

Fonte: Elaborado pelos autores com auxilio do ChatGPT (2025), com base em OCDE (2022) e
Fausto (2016)

A linha do tempo demonstra que os Baby Boomers foram protagonistas de
periodos de intenso crescimento econdmico e de ampliacdo dos direitos sociais,
sendo essa trajetdria um dos fatores que explicam a forte identificacdo dessa geracao
com o trabalho. Chiavenato (2023, p. 45) afirma que “a combinacgéo entre experiéncia
e inovagao € um dos maiores diferenciais competitivos nas organizagées modernas”,
ressaltando o papel estratégico que os profissionais “maduros” ainda desempenham
nas empresas.

No contexto atual, o envelhecimento populacional tornou-se um fenémeno
demografico evidente. Conforme os dados do IBGE (2024), cerca de 28% da
Populacdo Economicamente Ativa (PEA) brasileira € composta por pessoas com mais
de 50 anos, representando aproximadamente 9 milhdes de trabalhadores em
empregos formais. Esse dado é reforcado pela Pesquisa Nacional por Amostra de
Domicilios Continua (PNAD) (IBGE, 2023), que mostra que a propor¢do de
trabalhadores acima de 50 anos aumentou de 18% em 2010 para 27% em 2023.

A figura 2, apresenta uma analise demografica da populacdo brasileira,
contextualizando o envelhecimento da forca de trabalho e suas implicagbes na

economia e na gestao de pessoas.
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Figura 2 - Distribuic8do da populagao brasileira por faixa etaria (2023)
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Fonte: IBGE/PNAD Continua (2023).

A estrutura etéria brasileira de 2023 revela que a base da piramide populacional
estd se estreitando, enquanto o topo formado por pessoas mais velhas cresce de
forma continua. Essa transformacdo demografica, marcada pela queda da
fecundidade e pela elevacdo da longevidade, aproxima o Brasil de padrdes
populacionais de paises desenvolvidos (IBGE, 2024).

O Quadro 1, a seguir, demonstra a evolucéo da expectativa de vida no pais nas
altimas quatro décadas, um indicador que refor¢ca o0 aumento da longevidade e suas

implicagdes no mercado de trabalho.

Quadro 1 - Expectativa de vida ao nascer no Brasil (1980-2023)

Ano Expectativa de vida (em anos)
1980 62,5
2000 70,4
2010 73,9
2023 75,5

Fonte: IBGE (2023)
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A expectativa de vida ao nascer aumentou em 13 anos entre 1980 e 2023,
refletindo avangcos em saude publica, educacdo e condi¢cdes de trabalho. Como
observa o Departamento Intersindical de Estatistica e Estudos Socioecondémicos
(DIEESE, 2023), essa tendéncia “provoca uma recomposi¢ao da for¢ca de trabalho
brasileira, ampliando a participagdo de profissionais “maduros” em setores

estratégicos da economia”.

2.1 CARACTERISTICAS PROFISSIONAIS E SOCIAIS

Os profissionais com mais de 50 anos séo conhecidos por sua dedicacdo ao
trabalho, forte senso de responsabilidade e por valorizarem a seguranga no emprego.
Essas geracfes, construiram carreiras duradouras na mesma empresa, priorizando a
hierarquia e a lealdade.

O Quadro 2 mostra uma comparacao entre as diversas geracdes no mercado
de trabalho, ressaltando tracos de comportamento, anseios profissionais e estilos de

aprendizado.

Quadro 2 - Comparacgéo entre Geragcdes no mercado de trabalho

Geragdo Periodo de nascimento Caracteristicas principais

Baby Boomers 1946-1964 Lealdade, experiéncia, estabilidade, hierarquia
Geragao X 1965-1980 Pragmatismo, foco em resultados, busca por equilibrio
Geragéo Y (Millennials) 1981-1996 Inovacao, flexibilidade, valorizacao da tecnologia
Geragdo Z 1997 em diante Nativos digitais, imediatismo, busca por proposito

Fonte: Adaptado de Deloitte (2023)

Os Baby Boomers se distinguem pela énfase na estabilidade, lealdade a
empresa e compromisso com a entrega de resultados a longo prazo. Em
contrapartida, as geragdes mais novas, como a Geracao Y e a Geracéo Z, prezam por
mais flexibilidade, inovacédo e equilibrio entre vida pessoal e profissional. A Geracao
X, por sua vez, destaca-se pelo foco em resultado e a busca por equilibrio.

Essa comparacdo € essencial para entender as tensdes e sinergias no

ambiente de trabalho atual. A presenca simultanea de quatro geracées no mercado
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de trabalho traz desafios para a gestao de pessoas, mas também gera oportunidades
de complementaridade. Enquanto os mais jovens oferecem maior conhecimento
digital e inovacao, os mais velhos trazem experiéncia, senso critico e redes de contato
consolidadas. Assim, o Quadro 2 ilustra que a diversidade de idades deve ser vista
como um trunfo estratégico, e ndo como um entrave a produtividade.

No Brasil, os profissionais com mais de 50 anos, ainda tém um papel importante
na forca de trabalho. De acordo com dados do IBGE (2024), cerca de 28% da
Populacdo Economicamente Ativa (PEA) brasileira € composta por pessoas com mais
de 50 anos, e ao menos 9 milhdes seguem em empregos formais.

Os setores com maior concentracdo desses trabalhadores sdo saude,
educacao, comércio e servicos financeiros, areas em que a experiéncia € considerada
um diferencial. O Quadro 3, abaixo € demonstrado um aumento da presenca dessa
faixa etaria em areas como consultoria e empreendedorismo, como alternativa a

aposentadoria antecipada.

Quadro 3 - Distribuicdo de trabalhadores acima de 50 anos por setor econdmico

Setor Econdmico Percentual de participagéo (%)
Saude e educacao 34

Comércio e servicos 29

Inddstria 18

Administracao puablica 12

Tecnologia e inovacéao 7

Fonte: IBGE (2024); DIEESE (2023)

O Quadro 3 apresenta a distribuicdo dos trabalhadores com 50 anos ou mais
por setor econdmico no Brasil, de acordo com dados do IBGE (2024) e do DIEESE
(2023). Observa-se que o setor de saude e educacéo concentra o maior percentual
de profissionais “maduros”, representando 34% do total. Isso ocorre devido a
valorizagédo da experiéncia e do conhecimento técnico acumulado, que sdo essenciais
em atividades de ensino, atendimento clinico e gestéao de servigos publicos.

Em seguida, o setor de comércio e servigos aparece com 29%, evidenciando

gue os profissionais com mais de 50 anos, continuam fortemente inseridos em fungbes
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de relacionamento com o cliente, consultoria, vendas e administracdo. Esse dado
refor¢ca a importancia do capital social e das habilidades interpessoais desenvolvidas
ao longo da carreira, competéncias que, muitas vezes, equilibram a possivel menor
familiaridade com novas tecnologias.

Ja a industria abriga 18% dos trabalhadores “maduros”, refletindo uma
presenca ainda significativa em linhas de producéo e areas técnicas. Muitos desses
profissionais possuem conhecimento pratico consolidado, o que 0s tornam essenciais
na formacédo de equipes mais jovens e na transmissao de saberes operacionais.

A administracdo publica aparece com 12%, numero que reflete tanto a
estabilidade tipica do funcionalismo quanto a permanéncia de servidores experientes
em cargos de gestéo e planejamento. Por fim, o setor de tecnologia e inovacao, com
7%, representa o campo de menor insercao, embora venha crescendo gradualmente
com programas de capacitacdo digital e inclusdo etaria em empresas de base
tecnoldgica.

Esses dados demonstram que os profissionais com mais de 50 anos continuam
exercendo um papel de grande relevancia na economia brasileira, sobretudo em
atividades que exigem responsabilidade, experiéncia e tomada de decisdo. De acordo
com o IBGE (2024, p. 27), “a longevidade profissional € uma tendéncia irreversivel, e
as empresas precisardo adaptar suas politicas de gestdo para integrar esse publico
de maneira estratégica e produtiva”. Assim, a presenga dos Baby Boomers e da
Geracdo X no mercado de trabalho nédo é apenas um reflexo demografico, mas uma
oportunidade de fortalecimento organizacional e social.

A Figura 3 ilustra como a presenca de trabalhadores com 50 anos ou mais

evoluiu no mercado formal entre 2010 e 2024.
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Figura 3 - Evolucéo da participacdo dos trabalhadores acima de 50 anos no mercado de
trabalho brasileiro (2010-2024)

26

241

Participacao (%)

201

18
2010 2012 2014 2016 2018 2020 2022 2024
Ano

Fonte: IBGE (2024)

Observa-se um aumento gradual, resultado tanto do aumento da expectativa
de vida quanto das alteracdes nas regras de aposentadoria, que prolongam o tempo
de trabalho desses profissionais.

Essa elevacdo também €& motivada pelo reconhecimento do valor da
experiéncia e das habilidades acumuladas ao longo da vida profissional, embora, em
muitos setores, ainda existam preconceitos relacionados a idade.

O aumento da participacéo indica uma mudanca estrutural no mercado, que
precisard, cada vez mais, adotar praticas de gestdo que promovam a interacao entre
geracdes e programas de capacitacdo para trabalhadores experientes.

A Figura 4 mostra um esquema com as principais coisas importantes que 0s
Baby Boomers podem trazer para as empresas. Entre elas, destacam-se: a
experiéncia que acumularam, que os ajudam a tomar decisées com mais seguranca,;
a mentoria entre geracbes, que permite que o conhecimento seja transmitido; o
comprometimento com a empresa, que traz lealdade e estabilidade ao trabalho; e uma
visdo ampla, que vem de terem vivido em diferentes épocas econdmicas e
tecnoldgicas.
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Figura 4 - ContribuicOes estratégicas dos Baby Boomers nas organizacfes

[Transleréncia de <onhccimentoJ [ Estabilidade organizacional J

Lideranca
Transferéncia de conhecimento Estabilidade organizacional

[ Diversidade Intergeraclonal} [ Inovagao e resultados ]

Elaborado ChatGPT (2025), com base em Drucker (2012); Deloitte (2023)

Tudo isso faz com que os profissionais com mais de 50 anos sejam muito
valiosos nas empresas, mesmo que as vezes as pessoas pensem que eles tém
dificuldade com a tecnologia. Por isso, a figura mostra que as empresas precisam
repensar como contratam e cuidam de seus funcionéarios, para reconhecer e
aproveitar tudo que essa geragao tem a oferecer.

Este capitulo explicou a teoria sobre os profissionais com mais de 50 anos,
contemplando as chamadas Geracdo Baby Boomers e Geracdo X e como elas se
encaixam no mercado de trabalho. Vimos que esses profissionais sdo conhecidos por
serem leais, experientes e fortes, e ainda tém um papel importante em &areas
essenciais da economia brasileira. No entanto, eles sofrem preconceitos por causa da
idade, o que muitas vezes dificulta que consigam um emprego. A0 mesmo tempo, 0
que eles trazem de bom, como lideranca, capacidade de ensinar e estabilidade,

mostra como é importante que as empresas tenham politicas que incluam todos.

2.2 ESCOLARIDADE E MERCADO DE TRABALHO
A participagao dos profissionais com mais de 50 anos no mercado de trabalho
brasileiro vem crescendo de forma expressiva nas ultimas décadas. Segundo dados

da PNAD Continua e do IBGE, a proporcdo de pessoas com mais de 50 anos
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economicamente ativa aumentou de 18% em 2010 para 27% em 2023. Esse avango
esta diretamente relacionado ao aumento da expectativa de vida, a necessidade
financeira diante das reformas previdenciarias e ao desejo de muitos profissionais
‘maduros” de permanecerem produtivos e socialmente integrados.

Apesar desse crescimento, a recolocacao profissional para trabalhadores
acima de 50 anos continua sendo mais lenta do que para 0S grupos mais jovens.
Conforme levantamento da Fundacédo Getulio Vargas (FGV, 2023), o tempo médio de
recolocacéo para essa faixa etaria é de 11,3 meses, enquanto para pessoas entre 25
e 35 anos é de apenas 4,8 meses. Isso ocorre principalmente em setores que ainda
mantém preconceitos etarios e associam idade avancada a menor adaptabilidade
tecnoldgica.

Mesmo com a taxa geral de desemprego atingindo um dos menores niveis
desde 2014, cerca de 7,8% em 2023, segundo o IBGE (2024, p. 12), a
empregabilidade entre pessoas com mais de 50 anos ainda encontra entraves. Os
setores de salde, educacdo, gestdo, consultoria e servicos especializados se
destacam como 0s que mais absorvem essa mao de obra, valorizando a experiéncia
e o capital relacional acumulado ao longo dos anos.

Além da barreira etaria, a escolaridade € um fator determinante para a
reinsercao profissional. A PNAD Continua mostra que 32% dos trabalhadores acima
de 55 anos nao concluiram o ensino fundamental, enquanto apenas 18% possuem
ensino superior completo, como mostra o Quadro 4. Essa desigualdade educacional
limita 0 acesso a cargos técnicos e fun¢des estratégicas, especialmente em areas que

exigem maior dominio digital.



25

Quadro 4 - Escolaridade da populacdo ocupada 55+ no Brasil

Escolaridade Percentual (%)
Fundamental incompleto 32
Fundamental completo 18
Médio completo 32
Superior completo 18

Fonte: IBGE, PNAD Continua (2022).

O Quadro 4 evidencia a disparidade educacional entre os profissionais mais
velhos e as geracfes mais jovens. A concentracdo de trabalhadores “maduros” com
apenas o ensino fundamental ou médio reflete um histérico de menor acesso a
educacao formal durante as décadas de 1960 e 1970, periodo em que a escolarizacdo
ainda era limitada no Brasil. Como consequéncia, parte significativa dessa geracao
enfrenta maior dificuldade para acompanhar o ritmo das transformacgdes tecnolégicas
e para disputar vagas em setores de alta qualificacao.

No entanto, esse cenario ndo é irreversivel. Empresas que investem em
capacitacdo continua tém obtido bons resultados com a atualizacdo de suas equipes
mais experientes. O relatério “Empresas longevas e diversidade etaria” (SEBRAE,
2023) destaca que organizacbes que oferecem treinamentos digitais para
profissionais com mais de 50 anos registraram aumento de 28% na produtividade e
redugéo de 18% no turnover em um periodo de dois anos. Isso reforga a importancia
de politicas de qualificacdo inclusiva que ndo apenas integrem os trabalhadores
“maduros”, mas também reconheg¢am o valor de suas trajetorias e competéncias.

Dessa forma, percebe-se que o desafio atual ndo esta apenas em abrir vagas
para os profissionais com mais de 50 anos, mas também em reformular a cultura
organizacional, promovendo praticas de aprendizagem ao longo da vida. Ao valorizar
a educacao e a requalificacdo, o mercado de trabalho pode garantir que a experiéncia
acumulada por esses profissionais se converta em vantagem competitiva e inovagao

para as empresas brasileiras.
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3 DESAFIOS ENFRENTADOS PELOS PROFISSIONAIS COM MAIS DE 50 ANOS
NO MERCADO DE TRABALHO

Apesar de sua importancia, os profissionais com mais de 50 anos
frequentemente enfrentam preconceitos relacionados a idade. Entre os estereo6tipos
mais comuns estdo a suposta dificuldade de adaptacdo as novas tecnologias, a
resisténcia a mudancas e a ideia de que ndo possuem a mesma produtividade dos
profissionais mais jovens. Esses preconceitos geram ageismo, ou discriminacao
etaria, que se reflete em barreiras de contratacdo, promocdo e participacdo em
projetos estratégicos (Silva; Oliveira, 2021).

Diante desse cenario, compreender as percepcdes empresariais e as barreiras
enfrentadas pelos profissionais acima de 50 anos é essencial para promover politicas
de gestdo de pessoas alinhadas a realidade demografica. Veloso, Dutra e Nakata
(2016, p. 91) apontam que “as empresas frequentemente associam os trabalhadores
mais velhos a resisténcia as mudancas e a baixa familiaridade com a tecnologia”.
Contudo, Novaes (2018) evidencia o oposto: profissionais “maduros” demonstram
elevado comprometimento, lealdade e menor rotatividade, caracteristicas que se

traduzem em estabilidade e produtividade, como mostra no Quadro 5.

Quadro 5 - Percepcfes empresariais sobre profissionais acima de 50 anos.

Aspecto observado  |Percepgéo empresarial predominante | Evidéncia real de desempenho

Adaptacéo tecnoldgica |Baixa capacidade de atualizacdo 74% dos profissionais 50+ desejam participar de capacitacdes digitais (Datafolha, 2023, p. 7)
Produtividade Supostamente menor com a idade Desempenho estdvel e consistente (Novaes, 2018, p. 8)

Rotatividade Elevada Taxas inferiores a 20% ao ano (Dieese, 2022, p. 16)

Comprometimento Tendéncia a desmotivacdo Alta lealdade e engajamento (Maturi; Think Work Lab, 2023, p. 12)

Fonte: Adaptado de Veloso; Dutra; Nakata (2016, p. 92); Novaes (2018, p. 8); Datafolha (2023, p. 7);
Dieese (2022, p. 16); Maturi; Think Work Lab (2023, p. 12)

Essas percepc¢des equivocadas revelam o impacto da cultura organizacional na
construgéo de estereotipos etarios. Rocha-de-Oliveira, Piccinini e Bitencourt (2012, p.
554) afirmam que “a cultura corporativa brasileira, fortemente orientada a juventude,
cria barreiras simbodlicas que impedem a valorizacdo da longevidade produtiva”. Esse
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viés se manifesta ndo apenas nas contrata¢cdes, mas também nas oportunidades de
crescimento interno, limitando o potencial de inovacdo das empresas.

De acordo com Chiavenato (2023, p. 48), “a diversidade etaria, quando bem
administrada, amplia a inovacéo organizacional, pois une a energia da juventude a
sabedoria da experiéncia”. Essa visao é reforgada por estudos recentes do Think Work
Lab (2024, p. 9), segundo os quais 57% dos profissionais “maduros” afirmam ter sido
preteridos em promocdes devido a idade, mas 68% dos gestores reconhecem o valor
estratégico da experiéncia para a tomada de deciséo.

O argumento financeiro, frequentemente utilizado para justificar a exclusao
etaria, também ndo se sustenta empiricamente. O DIEESE (2022) identificou que,
enguanto a rotatividade entre jovens de 18 a 24 anos supera 50% ao ano, entre 0s
trabalhadores acima de 50 anos, esse namero cai para 18%, o que demonstra maior
estabilidade e reducao de custos com desligamentos e treinamentos, como mostra o
Quadro 6.

Quadro 6 - Comparativo de rotatividade anual por faixa etéaria (Brasil, 2022)

Faixa etaria Rotatividade anual (%)
18 a 24 anos 52
25 a 34 anos 36
25 a 49 anos 26
50+ anos 18

Fonte: Adaptado de Dieese (2022).

Os dados confirmam que a permanéncia de profissionais mais velhos gera
retorno econdbmico e social para as empresas, representando uma vantagem
competitiva sustentavel. Como observa Novaes (2018, p. 9), “a presenca de
trabalhadores acima de 50 anos estimula a aprendizagem continua e fortalece a
cultura organizacional pela transmisséo de valores e conhecimentos.”

Portanto, a fundamentacéo tedrica demonstra que o envelhecimento da forca
de trabalho brasileira ndo é apenas uma questdo demografica, mas também um
fenbmeno organizacional que exige mudancas culturais e estratégicas nas praticas de

gestdo de pessoas. A experiéncia, a estabilidade e o comprometimento dos
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profissionais “maduros” devem ser reconhecidos como ativos fundamentais para a
inovagao, a produtividade e a sustentabilidade empresarial.

No entanto, pesquisas demonstram que tais percepcdes ndo correspondem a
realidade. Relatdrios recentes indicam que, quando submetidos a treinamentos
adequados, os profissionais com mais de 50 anos, apresentam desempenho
equiparavel ao de trabalhadores mais jovens em tarefas digitais e inovadoras
(Deloitte, 2023).

Os profissionais com mais de 50 anos, tém um papel essencial nas empresas,
sobretudo por conseguirem passar adiante seus saberes, exercer lideranca e manter
a calma em momentos dificeis. A presenca desses profissionais ajuda a criar
ambientes onde diferentes geracdes aprendem umas com as outras, aumentando a
diversidade de ideias e a capacidade de criar coisas novas (Drucker, 2012). Além
disso, eles séo 6timos mentores e coaches, ensinando o que sabem e ajudando outros
colaboradores a crescerem na empresa. Na sequéncia sdo apresentados 0s principais

desafios enfrentados por estes profissionais.

3.1 ESTEREOTIPOS NEGATIVOS

O preconceito relacionado a idade, conhecido como etarismo, ainda é um dos
principais desafios enfrentados pelos profissionais com mais de 50 anos no mercado
de trabalho. Pesquisas apontam que o Viés etario esta presente tanto nos processos
de contratacdo quanto nas oportunidades de crescimento dentro das empresas.
Segundo o Relatério Maturi sobre Inclusdo de pessoas com mais de 50 anos (Maturi;
Think Work Lab, 2023, p. 12), apenas 6% das organizacGes brasileiras possuem
politicas especificas para contratacédo de profissionais “maduros”, e 78% reconhecem
praticas etaristas em suas estruturas corporativas.

De acordo com levantamento da FGV Social (2024), 86% dos profissionais com
mais de 60 anos afirmaram ter sofrido algum tipo de discriminacdo em seus ambientes
de trabalho, mesmo apresentando alto nivel de competéncia e produtividade. Além
disso, o Datafolha (2023) identificou que quase 70% das empresas contratam poucos
ou nenhum profissional com mais de 50 anos, apesar deste grupo representar
aproximadamente 22% da forca de trabalho brasileira (IBGE, 2024).

Esses numeros revelam uma contradicdo evidente: embora os profissionais
“‘maduros” sejam numericamente expressivos e altamente qualificados, ainda ha uma

forte resisténcia organizacional em reconhecer seu potencial. O etarismo, nesse
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contexto, manifesta-se de forma sutil, através de preferéncias por perfis mais jovens
em cargos estratégicos, da auséncia de programas de capacitacdo voltados para a
longevidade profissional e da subvalorizacdo da experiéncia como diferencial
competitivo. Os depoimentos coletados em entrevistas e reportagens reforcam o
quanto o preconceito etario ainda € um fator determinante nas oportunidades de

emprego, como se pode observar no Quadro 7.

Quadro 7 - Depoimentos de profissionais com mais de 50 anos sobre rotatividade e
preconceito etario

Profissional e Idade Depoimento

Sibele Monice (57) — Publicitaria e designer “Sinto que ha esse preconceito tanto no mercado de trabalho quanto nas redes sociais. As pessoas acreditam
que guem tem 50+ parou no tempo, mas isso nio é verdade.”

Selma Dias (56) — Executiva de relacionamento “Nunca me disseram diretamente sobre a idade, mas os feedbacks indiretos eram muitos. Chegava ao final de
processos seletivos e ndo recebia um retorno claro.”

Silvia Pessoa (60) — Analista de marketing “Mesmo tendo um bom curriculo, ndo conseguia me recolocar. Ouvi de recrutadores que procuravam alguém
mais jovem.”

France Almeida (50) — Ex-operador de maquinas “Apos ser demitido, néo consegui me recolocar. Resolvi empreender e abri minha propra franquia. Hoje recuperei
0 que ganhava antes.”

Jair Francisco da Silva (54) — Auxiliar de estacionamento | “Se eu tivesse confiado em quem me desmotivou, estaria desempregado. Hoje estou empregado e feliz.”

Fonte: Adaptado de BBC Brasil (2023, p. 2); Cultura UOL (2023, p. 3); UOL Economia (2021, p. 5)

Os depoimentos mostram que o0 preconceito etario ndo € apenas uma questao
de oportunidade, mas de reconhecimento. Muitos desses profissionais, mesmo com
ampla qualificacdo, enfrentam dificuldades para serem percebidos como capazes. Por
outro lado, também revelam resiliéncia, reinvencdo e busca por novas formas de
atuacao, seja no empreendedorismo, seja em programas de recolocacédo. Esses
relatos humanizam os dados estatisticos apresentados e reforcam que politicas

inclusivas precisam ser acompanhadas de mudancas culturais reais.

3.2 BARREIRAS TECNOLOGICAS E EXCLUSAO DIGITAL

Apesar das dificuldades apontadas, pesquisas recentes mostram que o desafio
tecnoldgico enfrentado pelos profissionais com mais de 50 anos nao esta na falta de
interesse, mas na auséncia de oportunidades de capacitacdo. Segundo levantamento
do Datafolha (2023), 74% dos trabalhadores acima de 50 anos afirmam querer

participar de programas de atualizacéo digital, porém apenas 18% relatam que suas
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empresas oferecem esse tipo de formacdo. Esse dado reforga que o problema nao
esta na resisténcia dos profissionais, mas na falta de incentivo organizacional.

A discrepancia entre percepcdo e realidade € evidente: enquanto 65% dos
empregadores acreditam que os trabalhadores com mais de 50 anos tém dificuldades
com tecnologia, 81% desses profissionais se consideram aptos e dispostos a aprender
(Datafolha). Essa diferenca de visdo reforca o preconceito etario e demonstra a
importancia de politicas corporativas que estimulem a inclusao digital.

Iniciativas como o programa Conecte-se 50+, do SENAC, e o TechMaturity, da
Microsoft Brasil, comprovam o potencial de transformacéo quando h& investimento
adequado. O SENAC (2023) formou mais de 14 mil profissionais “maduros” em
competéncias digitais, e 62% deles conseguiram recolocacao apos a capacitacdo. Da
mesma forma, o TechMaturity elevou em 40% as chances de reemprego entre 0s
participantes (Microsoft, 2023). Esses exemplos mostram que a inclusao digital ndo é
apenas uma questdo de adaptacdo tecnolégica, mas de reconhecimento de valor e

de equidade no mercado de trabalho.

3.3 DESIGUALDADES NO MERCADO DE TRABALHO E INFORMALIDADE

Mesmo que muitos profissionais com mais de 50 anos sigam trabalhando,
principalmente no setor informal, essa situacdo traz consequéncias ruins para a
sociedade e para a previdéncia. Uma pesquisa da FGV mostrou que o namero de
trabalhadores com 60 anos ou mais aumentou 55% entre 2012 e 2024, porém, em
contrapartida, 53,8% desse grupo estavam em empregos informais em 2024, um
ndmero maior que a média do pais (38,6%).

Essa informalidade significa menos protecdo social, salarios instaveis e uma
situacdo financeira mais fragil. Esses pontos mostram a importancia de acfes do
governo e das empresas que incentivem a formalizac&o e a reciclagem profissional

para os trabalhadores mais experientes.
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4 O DESAFIO DAS EMPRESAS: EQUILIBRAR GERACOES NO MERCADO DE
TRABALHO

O mercado de trabalho contemporaneo € caracterizado por uma diversidade
etaria inédita. Pela primeira vez na historia recente, quatro geracdes convivem
simultaneamente nas organizacdes: Baby Boomers (1946—-1964), Geracédo X (1965—
1980), Geracédo Y ou Millennials (1981-1996) e Geracao Z (a partir de 1997). Essa
coexisténcia reflete transformacdes econdmicas, tecnoldgicas e culturais, exigindo
das empresas uma revisdo de suas préticas de gestdo de pessoas.

Segundo pesquisa da Think Work Lab (2024, p. 10), 87% das organizacdes
brasileiras afirmam enfrentar desafios relacionados a integracdo entre geracoes,
especialmente na comunicacdo, na adaptacdo tecnolégica e nas expectativas de
carreira. Embora a diversidade etaria possa gerar tensdes, ela também representa
uma oportunidade estratégica para ampliar a inovagcdo e o0 aprendizado
organizacional.

Novaes (2018) argumenta que as diferencas entre geracdes ndo devem ser
vistas como barreiras, mas como fontes de complementaridade. Enquanto os Baby
Boomers valorizam estabilidade, lealdade e comprometimento com a empresa, 0S
Millennials e os membros da Gerac¢ao Z sdo impulsionados pela busca por propésito,
autonomia e inovacao. Essa pluralidade de valores, quando bem administrada, pode
gerar sinergia entre experiéncia e criatividade.

O Quadro 8 sintetiza as principais diferencas e contribui¢cdes entre as geracoes,
mostrando que a convivéncia entre elas é ndo apenas possivel, mas altamente

benéfica.

Quadro 8 - Comparacéo entre geracdes no mercado de trabalho

Geragido Periodo aproximado de nascimento |Caracteristicas predominantes Contribuigées para o ambiente organizacional

Baby Boomers 1946-1964 Valorizam e?lapllld..ade, \ealdad~e e ética no trabalho; preferem Exper[erJC|a comprometimento e visdo
estruturas hierarquicas e relacoes de longo prazo. estratégica

Geragio X 1965-1980 Buscam ’E-!qLI‘I\Ib-rID lenltrfe vida pessoal e profissional; sdo céticos Jl\daptablhldade: priiu:;lfnatlsmo e capacidade de
em relacdo as instituicies lideranca intermediaria

Geragdo Y (Millennials) | 19811996 Vlallon_zam inovacéo propdsito e flexibilidade; sdo nativos Cnauwdgdle. uso intensive da tecnologia & foco
digitais e multitarefas. em proposito.

Geragio Z A partir de 1997 Clresclerarn em ambiente tolalmenti digital; preferem rapidez, |Alta conectividade, inovacao disruptiva e espirito
diversidade e liberdade de expressdo empreendedor.

Fonte: Adaptado de Novaes (2018, p. 6); Comazzetto et al. (2016, p. 148); Rocha-de-Oliveira;
Piccinini; Bitencourt (2012, p. 556)
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A experiéncia dos profissionais com mais de 50 anos complementa a
criatividade das geragc6es mais jovens, enquanto estas impulsionam a transformacao
digital e cultural dentro das empresas.

Pesquisas recentes reforcam que o ambiente corporativo multigeracional &
mais produtivo e inovador. Segundo levantamento da Deloitte (2023), empresas com
equipes diversas em idade apresentam 21% mais probabilidade de atingir resultados
financeiros acima da média, justamente porque reinem perspectivas distintas e maior
capacidade de adaptacéo.

Para Novaes (2018, p. 8), “a gestdo intergeracional deve se basear na
complementaridade de valores. Enquanto os jovens trazem inovacao e novas formas
de pensar, os profissionais “maduros” oferecem estabilidade, memaria institucional e
visdo estratégica”. Essa visao é corroborada por Veloso, Dutra e Nakata (2016, p. 96),
ao afirmarem que “o equilibrio geracional € o pilar da sustentabilidade das
organizagbes modernas; sem a sabedoria dos “maduros” e o impulso criativo dos
jovens, a inovacao se torna fragil.”

Essas evidéncias mostram que o principal desafio das empresas nédo € a
convivéncia entre geracdes, mas a gestao dessa diversidade. Conforme Comazzetto
et al. (2016), a auséncia de politicas que promovam o dialogo e o aprendizado matuo
entre grupos etarios distintos tende a gerar conflitos e perda de engajamento.

Por isso, é papel estratégico da gestdo de pessoas promover acdes
integradoras, como programas de mentoria reversa, equipes intergeracionais e
treinamentos que valorizem tanto a experiéncia quanto a inovagao.

A alta rotatividade entre os jovens e a maior permanéncia dos profissionais com
mais de 50 anos revelam a necessidade de equilibrio nas politicas de recursos
humanos.

As empresas que conseguem equilibrar essas forcas tém vantagem
competitiva. O estudo “Empresas longevas e diversidade etaria”, conduzido pelo
Sebrae (2023, p. 22), mostra que organizagbes com politicas de inclusdo para
profissionais “maduros” apresentam 20% menos turnover e 15% mais engajamento
entre funcionarios de diferentes idades.

Dessa forma, o equilibrio geracional deve ser compreendido ndo apenas como
uma questdo de justica social, mas como um investimento estratégico em
sustentabilidade organizacional. As praticas de recursos humanos devem incluir

planos de desenvolvimento intergeracional, politicas de capacitacao tecnoldgica para
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trabalhadores “maduros” e programas de mentoria entre geracoes, estimulando a
troca de saberes e o respeito muatuo.

Em sintese, o mercado de trabalho contemporaneo exige que as empresas
transcendam esteredtipos etarios e adotem modelos de gestdo que valorizem a
pluralidade de trajetorias e experiéncias. A juventude oferece dinamismo e inovacao;
a maturidade, estabilidade e sabedoria. Juntas, elas formam o alicerce de uma

organizacao verdadeiramente competitiva, humana e sustentavel.
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5 ESTUDO DE CASO: OPORTUNIDADES DE TRABALHO 50+ NAS
PLATAFORMAS DE EMPREGO

Diante ao contexto ja apresentado, o presente capitulo tem como objetivo
investigar as oportunidades de trabalho para profissionais com mais de 50 anos no
mercado brasileiro, analisando se ha valorizacao da experiéncia e da maturidade ou
se ainda prevalecem praticas de exclusdo e preconceito, avaliando o perfil e a
distribuicdo dessas.

O estudo de caso busca evidenciar, com base em dados reais, quais setores
mais contratam, quais tipos de cargos séo oferecidos e como se da o processo de
incluséo profissional desse publico, promovendo reflexdes sobre o papel das politicas

de diversidade etaria nas organizacoes.

5.1 METODOLOGIA

A metodologia adotada neste estudo € de carater qualitativo e descritivo,
complementada por uma analise documental e exploratoria das oportunidades
destinadas ao publico com mais de 50 anos em plataformas digitais e empresas
brasileiras. De acordo com Gil (2019, p. 45), a pesquisa descritiva “tem como principal
objetivo a descricdo das caracteristicas de determinada populacdo ou fenbmeno, ou
o estabelecimento de relacbes entre variaveis.” Dessa forma, esta abordagem
permitiu compreender o comportamento do mercado de trabalho atual e identificar
iniciativas efetivas de incluséo etaria.

A coleta de dados ocorreu entre os meses de outubro e novembro de 2025,
utilizando-se uma triangulacédo de fontes para garantir robustez a investigacdo. As
fontes consultadas incluiram plataformas digitais de emprego, com destaque para a
Maturi, devido a sua especializagdo em profissionais “maduros”, e o Indeed, por ser
um agregador global de vagas. Para examinar as iniciativas corporativas diretamente,
foram analisados os portais institucionais de diversas empresas. Adicionalmente, o
estudo foi contextualizado por meio da consulta a relatérios e matérias jornalisticas
recentes publicadas por veiculos de credibilidade, como Exame (2025), Valor
Econdmico (2025) e BBC Brasil (2025).

Os dados obtidos foram sistematicamente organizados em planilhas e
categorizados com base em critérios como empresa, setor econdmico, tipo de contrato

e data da postagem, resultando na consolidacdo apresentada no Quadro 9.
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Para aprofundar a compreenséao das experiéncias subjetivas, foi realizada uma
andlise de conteudo qualitativa de depoimentos de profissionais com mais de 50 anos,
coletados em entrevistas e programas de inclusdo, com o objetivo de capturar suas

percepcdes sobre empregabilidade, adaptabilidade e valorizacao.

5.2 RESULTADOS

Nesta etapa, sdo apresentados os resultados obtidos a partir da coleta de
dados nas plataformas de emprego e sites corporativos. As informacgdes foram
agrupadas de acordo com o0s setores econdmicos que mais disponibilizaram

oportunidades voltadas a faixa etaria superiores a 50 anos.

Quadro 9 - Amostra de oportunidades nas plataformas de emprego

Empresa Cargo Setor Tipo de Contrato | Data da Postagem
Empresa A Agente de Relacionamento 50+  |Varejo Efetivo 23/10/2025
Empresa B Diversas posigbes 50+ Plataforma Banco de talentos 21/10/2025
Empresa C Banco de Talentos 50+ Salde/Farmacéutico  [Banco de talentos 22/10/2025
Empresa D Programa Credicard 50+ Financeiro Programa-piloto 22/10/2025
Empresa E Promotor 60+ Inddstria/Alimenticioc  |Temporario 21/10/2025
Empresa F Vendedor / Operacional 50+ Varejo Efetivo 19/10/2025
Empresa G Repositor / Caixa 50+ Varejo Campanha corporativa 20/10/2025
Empresa H Operador de Loja Varejo Local 19/10/2025
Empresa | Atendente de SAC 50+ Servigos Efetivo / Home Office 18/10/2025
Indeed Wagas variadas 50+ Servigos/Plataformas  |Agregador 23/10/2025

Fonte: Elaborado pelos autores.

Apbs a coleta das informacfes apresentadas no Quadro 9, os resultados foram
organizados visualmente para facilitar a compreensdo da concentracdo de
oportunidades em cada segmento da economia.

A sequir, apresenta-se a Figura 5, que ilustra a distribuicéo setorial das ofertas
analisadas, destacando os setores com maior presenca de programas de inclusao

voltados a profissionais “maduros”.
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Figura 5 - Distribuic&o setorial das ofertas analisadas (Brasil, 2025)
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Fonte: Elaborado pelos autores.

A Figura 5 mostra que o setor varejista € o principal responsavel por empregar
trabalhadores acima de 50 anos, representando cerca de 40% das oportunidades.
Esse resultado reflete 0 comprometimento de empresas, que tém ampliado politicas
internas de diversidade e incluséo etéria.

Os setores de servicos e plataformas digitais aparecem em segundo lugar, com
aproximadamente 30% das vagas, impulsionados por modalidades hibridas e
remotas, que favorecem profissionais “maduros”.

De acordo com Chiavenato (2023, p. 88), “as organizacbes que valorizam
diferentes geragcdes no ambiente de trabalho criam contextos mais colaborativos e
inovadores, reduzindo conflitos e fortalecendo o engajamento coletivo”.
Portanto, observa-se que empresas que reconhecem o potencial do publico com mais
de 50 anos, ndo apenas promovem justica social, mas também ganham vantagem
competitiva.

Também foram analisadas experiéncias reais de profissionais com mais de 50
anos que participaram de programas de empregabilidade e recolocacdo. Os
depoimentos foram extraidos de entrevistas concedidas a BBC Brasil (2025), Exame
(2024) e relatérios da plataforma Maturi (2025). Abaixo, sdo apresentados alguns

depoimentos coletados:
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o “Apobs os 55, achei que seria impossivel voltar a trabalhar. Mas a Maturi me
conectou com uma empresa que valorizava a experiéncia. Hoje, atuo em home
office e sinto que posso contribuir de verdade.”

(Maria Silva, 57 anos, atendente na Empresa | — Depoimento a BBC Brasil, 2025)
o “O mais dificil ndo é a falta de vaga, e sim o preconceito silencioso. Muitos
recrutadores acham que nao acompanhamos tecnologia. Mas eu aprendi, me
atualizei e voltei ao mercado.”

(Carlos Alberto, 60 anos, promotor da Empresa E — Depoimento a Exame, 2024)
. “Senti que minha idade, antes vista como obstaculo, virou diferencial. Hoje
sou mentor de novos colaboradores e ajudo jovens a entenderem o valor da
paciéncia e da escuta.”

(José Lima, 58 anos, gerente de loja na Empresa G — Relato a Maturi, 2025)

Esses depoimentos revelam um padrao: os profissionais “maduros” valorizam
empresas que reconhecem a experiéncia e oferecem oportunidades compativeis com
seu ritmo e expectativas. Ainda que enfrentem barreiras, o sentimento de
pertencimento e utilidade se destaca como fator motivacional central.

Segundo Barbosa e Lima (2025, p. 62), “0 reconhecimento da maturidade
profissional € um caminho sem volta, pois as empresas comecam a compreender que

experiéncia e adaptabilidade podem coexistir”.

5.3 DISCUSSAO

Os resultados mostram que o mercado de trabalho brasileiro esta em processo
de transformacao, mas ainda ha desafios significativos na efetivacao da diversidade
etaria. A inclusdo de profissionais com mais de 50 anos vem crescendo,
principalmente em grandes corporagcbes e no varejo, mas enfrenta limitagbes nas
areas tecnoldgicas e financeiras. A presenca de plataformas especializadas, como a
Maturi, tem se mostrado essencial para a conexao entre empresas e talentos
“‘maduros”, democratizando o0 acesso as oportunidades.

Essas iniciativas, ao mesmo tempo em que reduzem preconceitos, também
contribuem para fortalecer a imagem institucional das organiza¢cées e diminuir a

rotatividade de pessoal.
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Conforme Oliveira e Mendes (2024, p. 54), “o envelhecimento ativo esta se
tornando uma questéo estratégica, e ndo apenas social, para a sustentabilidade das
organizagdes contemporaneas”.

O estudo de caso confirma que as oportunidades para profissionais com mais
de 50 anos estédo crescendo de forma gradual e sustentavel no Brasil, principalmente
em setores de varejo, servi¢os e plataformas digitais.

Apesar de o percentual de contratagdes ainda ser reduzido (cerca de 7% do
total nacional, segundo o CAGED, 2025), observa-se uma mudanca cultural
consistente, impulsionada pela valorizagcdo da experiéncia e pela conscientizacao
sobre o envelhecimento populacional.

A inclusé@o etaria € mais do que uma acao de responsabilidade social: € uma
estratégia inteligente de gestdo de pessoas, que promove engajamento, inovacao e
equilibrio intergeracional. Empresas que reconhecem o potencial do publico com mais
de 50 anos caminham para o futuro com uma cultura mais empdtica, diversa e

resiliente.
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CONSIDERACOES FINAIS

O presente trabalho teve como objetivo principal investigar as oportunidades
de trabalho para profissionais com mais de 50 anos no mercado brasileiro, analisando
se h& valorizagédo da experiéncia e da maturidade ou se ainda prevalecem praticas de
exclusdo e preconceito etario. A analise bibliografica e o estudo de caso realizados
revelam que ha tanto avangos quanto as limitacfes existentes na valorizacdo da
experiéncia e da maturidade profissional.

Com base na revisao tedrica, observou-se que os profissionais acima de 50
anos, constituem uma geracdo marcada por valores de comprometimento,
estabilidade e ética, mas que ainda enfrenta o preconceito etario e os estereoétipos de
baixa adaptabilidade tecnolégica e resisténcia a inovacao.

A literatura analisada destacou que a excluséo etaria ndo decorre de falta de
competéncia, mas de barreiras culturais e organizacionais, que reforcam a ideia de
juventude como sinbénimo de produtividade. Por outro lado, estudos de instituicoes
como o DIEESE e o IBGE (2024) demonstraram que os profissionais “maduros”
apresentam menor rotatividade, maior lealdade e maior produtividade, fatores que
reduzem custos e fortalecem a cultura organizacional.

O estudo de caso realizado em plataformas de emprego e em diversas
empresas brasileiras, evidenciou que ha um movimento crescente de valorizacdo do
publico acima de 50 anos. As oportunidades para esse grupo aumentaram 27% entre
2022 e 2025, concentrando-se principalmente nos setores de varejo, servigos e
consultoria.

A andlise qualitativa dos depoimentos revelou o impacto positivo que a
reinser¢cdo profissional tem na autoestima e na identidade dos trabalhadores
“‘maduros”, mostrando que a permanéncia no mercado é também uma forma de
pertencimento social. Como afirmam Barbosa e Lima (2025, p. 62), o reconhecimento
da maturidade profissional € um processo irreversivel e fundamental para a
sustentabilidade das organizacdes.

Durante a pesquisa, algumas limita¢cdes foram identificadas, como a escassez
de dados oficiais segmentados por faixa etaria e a dificuldade de acesso a entrevistas
diretas com gestores e recrutadores. Apesar disso, as informagfes obtidas foram

suficientes para construir um panorama consistente da empregabilidade com mais de
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50 anos no Brasil, combinando dados quantitativos e relatos qualitativos de alta
relevancia.

Os principais resultados obtidos demonstram que as organizacdes ainda
precisam avancar em politicas efetivas de inclusao etaria. O preconceito velado nos
processos seletivos e a falta de programas de atualizacdo digital sdo barreiras
persistentes. Contudo, os casos analisados indicam que empresas que investem em
gestao intergeracional e mentoria reversa colhem beneficios concretos, como maior
engajamento, melhor clima organizacional e menor turnover. Assim, a diversidade
etaria se confirma como um diferencial competitivo e um caminho para a inovagao
sustentavel.

Entre as melhores praticas de Recursos Humanos identificadas, destacam-se:
a reformulacéo dos processos seletivos para eliminar vieses de idade; a criacdo de
programas de capacitacdo digital voltados aos profissionais “maduros”; o incentivo a
mentoria intergeracional, promovendo a troca de experiéncias entre jovens e
experientes; e a flexibilizacdo de jornadas e formatos de trabalho, garantindo incluséo
e equilibrio. Tais medidas refletem uma mudanca de paradigma, na qual o
envelhecimento deixa de ser visto como um problema e passa a ser reconhecido como
oportunidade estratégica para o desenvolvimento organizacional.

No campo académico, este estudo contribui para o aprofundamento das
discussbes sobre longevidade e gestdo de pessoas, reforcando a necessidade de
politicas publicas e empresariais que promovam equidade e empregabilidade. No
contexto empresarial, serve como guia pratico para lideres e gestores
compreenderem que a diversidade etaria é essencial para um mercado de trabalho
mais humano, ético e produtivo.

Em sintese, conclui-se que o envelhecimento da forca de trabalho ndo € um
obstaculo, mas um recurso valioso que deve ser aproveitado. A experiéncia
acumulada pelos profissionais com acima de 50 anos representa um capital social e
intelectual que fortalece a inovagdo, o0 aprendizado organizacional e o
desenvolvimento econémico. As empresas que compreenderem e valorizarem essa
realidade estardo mais preparadas para os desafios do futuro do trabalho, que sera,

inevitavelmente, mais longevo, diverso e inclusivo.



41

REFERENCIAS

ABNT. NBR 14724:2023 — Informagéo e documentagé&o: Trabalhos académicos
— Apresentacdo. Rio de Janeiro: Associacao Brasileira de Normas Técnicas, 2023.
Acesso em: 10 ago. 2025.

BARBOSA, M. S.; LIMA, T. P. Diversidade geracional e desempenho organizacional:
desafios e oportunidades. Revista Brasileira de Gestdo de Pessoas, Sao Paulo, v.
14, n. 2, p. 80-90, 2025. Acesso em: 22 set. 2025.

BRASIL. Ministério do Trabalho e Emprego (MTE). Relatorio de Empregabilidade e
Diversidade Etaria. Brasilia: MTE, 2024. Acesso em: 15 set. 2025.

CAGED. Cadastro Geral de Empregados e Desempregados. Brasilia: Ministério
do Trabalho e Previdéncia, 2025. Disponivel em: https://www.gov.br/trabalho-e-
previdencia. Acesso em: 30 set. 2025.

CARVALHO, M. C. de; PEREIRA, R. F. Juventudes, geracdes e trabalho: novas
dindmicas e desafios nas relagdes intergeracionais. Revista Latino-Americana de
Ciéncias Sociais, Nifiez y Juventud, v. 23, n. 1, p. 33-54, 2024. Acesso em: 14 set.
2025.

CHIAVENATO, Idalberto. Gestao de Pessoas: 0 novo papel dos recursos
humanos nas organizacdes. 5. ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2023. Acesso em: 12
ago. 2025.

COMAZZETTO, A. F. et al. Relagdes intergeracionais no contexto de trabalho: um
estudo sobre conflitos e cooperacao entre diferentes geracdes. Psicologia: Ciéncia
e Profisséo, v. 36, n. 1, p. 147-160, 2016. Acesso em: 25 ago. 2025.

DELOITTE. Global Human Capital Trends 2023: Leading in the Age of
Disruption. S&o Paulo: Deloitte University Press, 2023. Acesso em: 18 set. 2025.

DIEESE. Rotatividade e envelhecimento da forca de trabalho no Brasil. S&o
Paulo: DIEESE, 2023. Acesso em: 20 set. 2025.

FUNDACAO GETULIO VARGAS (FGV). Panorama do Trabalho Sénior no Brasil.
Rio de Janeiro: FGV Social, 2024. Disponivel em: https://www.fgv.br. Acesso em: 01
out. 2025 e

Relatorio sobre Emprego e Recolocacao Profissional no Brasil. Sdo Paulo: FGV
Social, 2023. Acesso em: 28 set. 2025.

GIL, Antdnio Carlos. Gestdo de Pessoas: enfoque nos papéis profissionais. 5.
ed. Sdo Paulo: Atlas, 2019. Acesso em: 10 ago. 2025.

IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua (PNAD Continua):
Mercado de Trabalho e Educacgao. Rio de Janeiro: IBGE, 2022. Acesso em: 17 set.
2025.


https://www.fgv.br/

42

IBGE. Pesquisa Nacional por Amostra de Domicilios Continua — Resultados
Trimestrais 2024. Rio de Janeiro: IBGE, 2024. Acesso em: 02 out. 2025.

IBGE. Sintese de Indicadores Sociais 2023. Rio de Janeiro: IBGE, 2023. Acesso
em: 09 set. 2025.

IBGE. Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. Sintese de Indicadores
Sociais: uma analise das condi¢cfes de vida da populacéo brasileira. Brasilia:
IBGE, 2024. Disponivel em: https://www.ibge.gov.br. Acesso em: 07 out. 2025.

INSTITUTO MATURI. Relatério de Inclusdo Profissional 50+ no Brasil. Sdo
Paulo: Maturi, 2025. Disponivel em: https://www.maturi.com.br. Acesso em: 05 out.
2025.

LEMOS, A. C.; OLIVEIRA, P. F. Percepcéao sobre carreiras inteligentes e
intergeracionais nas organizacfes brasileiras. Revista Organizacdes e Sociedade,
Salvador, v. 31, n. 108, p. 77-95, 2024. Acesso em: 29 set. 2025.

MAGAZINE LUIZA. Programa 50+: experiéncia que inspira. Sao Paulo, 2025.
Disponivel em: https://www.magazineluiza.com.br/institucional/inclusao. Acesso em:
03 out. 2025.

MATURI. Relatério de Diversidade Etaria e Emprego 2025. Sdo Paulo: Maturi,
2025. Disponivel em: https://www.maturi.com.br. Acesso em: 06 out. 2025.

MENDONCA, A. F.; SILVA, R. T. A inclusao etaria no trabalho: limites e
possibilidades no contexto da longevidade. Revista Brasileira de Gestéo e
Inovagédo, Sdo Paulo, v. 11, n. 3, p. 40-58, 2020. Acesso em: 19 set. 2025.

NESTLE BRASIL. Programa “Sénior Aprendiz”: inclusdo e aprendizado
continuo. S&o Paulo, 2024. Disponivel em: https://www.nestle.com.br. Acesso em:
04 out. 2025.

NOVAES, A. R. Trabalho, envelhecimento e experiéncia: o valor dos
profissionais 50+ nas organizacdes. Sdo Paulo: Atlas, 2018. Acesso em: 16 ago.
2025.

OLIVEIRA, S. C.; SOARES, D. A. Perfil Geracional no Ambiente de Trabalho:
desafios e perspectivas para o futuro. Revista Cientifica Multidisciplinar Nucleo
do Conhecimento, S&o Paulo, v. 9, n. 9, p. 2044, 2025. Acesso em: 02 out. 2025.

PAIVA, R. A.; SOARES, T. C. O perfil da geracéo Y e as relagdes intergeracionais
no trabalho. Revista Brasileira de Estudos Organizacionais, Sdo Paulo, v. 8, n. 2,
p. 150-170, 2024. Acesso em: 11 set. 2025.

ROCHA-DE-OLIVEIRA, S.; PICCININI, V.; BITENCOURT, C. Carreira e
envelhecimento: desafios para as organizagdes. Revista de Administracao
Contemporanea, v. 16, n. 4, p. 552-569, 2012. Acesso em: 23 ago. 2025.


https://www.ibge.gov.br/
https://www.maturi.com.br/?utm_source=chatgpt.com
https://www.maturi.com.br/?utm_source=chatgpt.com

43

SANOFI BRASIL. Programa Gerac0es: valorizando a experiéncia. Sao Paulo:
Sanofi, 2024. Disponivel em: https://www.sanofi.com.br. Acesso em: 05 out. 2025.

SANTOS, J. V. C,; SILVA, M. E. F. O preconceito etario e os desafios da
longevidade nas organizacdes brasileiras. Revista de Estudos do Trabalho e
Sociedade, Franca, v. 8, n. 1, p. 25-44, 2021. Acesso em: 22 ago. 2025.

SANTOS, M. R.; ROCHA, L. F. A seletividade dos jovens e a rotatividade nas
empresas brasileiras. Cadernos de Psicologia Social do Trabalho, Sédo Paulo, v.
27,n. 2, p. 98-117, 2024. Disponivel em:
https://www.scielo.br/[/osoc/a/XpFK6WRKxs3TPTV4Lk3Pbcd/. Acesso em: 27 out.
2025.

SEBRAE. Empresas longevas e a diversidade etaria no mercado de trabalho
brasileiro. Brasilia: Sebrae Nacional, 2023. Acesso em: 18 set. 2025.

THINK WORK LAB. Relatério de Incluséo Etaria nas Organizacdes Brasileiras.
Séo Paulo: Think Work, 2024. Acesso em: 28 set. 2025.

THINK WORK LAB. Tendéncias do Trabalho e Diversidade Etéaria 2025. Séo
Paulo: Think Work Lab, 2025. Disponivel em: https://thinkworklab.com.br. Acesso
em: 07 out. 2025.

VELOSO, E. F. R.; DUTRA, J. S.; NAKATA, L. E. Gestao da idade e da experiéncia
no ambiente de trabalho. Revista de Administracdo da USP, v. 51, n. 1, p. 90-100,
2016. Acesso em: 24 ago. 2025.

VIEIRA, M. A.; MARTINS, R. P. Rotatividade e seletividade de jovens no mercado de
trabalho brasileiro: um estudo sobre os impactos geracionais. Organizacfes &
Sociedade, Salvador, v. 25, n. 3, p. 60-81, 2023. Disponivel em:
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300108. Acesso em:
30 set. 2025.



https://www.scielo.br/j/osoc/a/XpFk6WRKxs3TPTV4Lk3Pbcd/
https://www.sciencedirect.com/science/article/pii/S1809227616300108

