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Resumo: Ha poucas décadas, era comum ouvir-se a expressao “o Brasil é um pais jovem”.
Essa realidade vem, no entanto, se modificando e o Brasil segue as tendéncias mundiais de
envelhecimento da populacdo, com importantes conseqiiéncias para seu mercado de trabalho e
seu sistema previdenciario. Observa-se, entdo, uma tendéncia de que as pessoas permanecam
trabalhando por um periodo cada vez mais longo. Poucos estudos tém procurado analisar,
porém, as conseqiiéncias dessa mudanga para os individuos. Este estudo observa como
profissionais maduros com formagdo superior véem as condi¢cdes do mercado de trabalho
atual e o sua inser¢cdo nesse contexto. O artigo faz parte de uma linha de pesquisa
interinstitucional que analisa os efeitos das mudancas das atuais relagdes de trabalho sobre os
individuos, com énfase especial naqueles que fogem ao prototipo do empregado tipico na era
industrial. Foram entrevistados individuos com idades entre 45 e 65 anos que tém vida
profissional ativa e ndo t€m planos de passar a aposentadoria definitiva no futuro proximo.
Os resultados mostram que as realidades sdo diversas, o que, entre outros aspectos, parece ter
relacdo com a formagdo e os tipos de experiéncias dos individuos durante a trajetoria de
carreira, bem como com a seguranca oferecida pela sua posi¢ao atual no mercado de trabalho.

Introducio

Roscigno et al. (2007, p.313) afirmam que “a idade foi e continua a ser uma dimensao
cultural importante em nossa sociedade”. Segundo tais autores, o reconhecimento da
importancia das questdes relativas ao processo de envelhecimento vem crescendo nas ultimas
décadas, na medida em que, em diversos paises, verificam-se tendéncias de queda na taxa de
natalidade e elevacdo na expectativa de vida da populacdo. Segundo Spiezia (2002), o
aumento da propor¢do da popula¢do de mais idade tem levado institui¢des internacionais e
governos a advogarem o prolongamento da vida profissional e o adiamento da aposentadoria.
Na Europa, isso representa a reversdo de uma tendéncia a aposentadoria antecipada, ocorrida
principalmente durante os anos 1970 e 1980, em fun¢ao de incentivos criados pelos proprios
governos, a época, com vistas a reducdo do desemprego estrutural (DUNCAN, 2003;
PLATMAN e TAYLOR, 2004). Em outros paises, como os Estados Unidos (DAVIDSON et
al., 1996) e o Brasil (FONTES-FILHO, 2006), a tendéncia de antecipagdo da aposentadoria,
nos anos 1980, se deveu, em grande parte, aos varios downsizings realizados nas empresas.
Platman e Taylor (2004) observam, porém, que, sobretudo nos paises desenvolvidos, a partir
dos anos 1990, o discurso passou a ser o da eliminacdo de barreiras para a extensao da vida
profissional, motivado pelas preocupagdes com a redu¢do do contingente de jovens, com a
ameaca de colapso dos sistemas de aposentadoria, com as evidéncias de discriminacao contra
trabalhadores mais velhos e com a potencial influéncia dos eleitores de mais idade.

Com base em estatisticas oficiais, Furtado (2005) aponta que, no Brasil, em 2003, 46%
dos homens e 19,6% das mulheres acima de 60 anos eram economicamente ativos - uma das
mais altas taxas de ocupagao de idosos no mundo. S6 na década de 1990, a faixa da populacao
de 60 a 64 anos cresceu 26,5% no pais, enquanto a faixa acima dos 75 anos cresceu 49,3%,
verificando-se nitida tendéncia de envelhecimento da populagdo brasileira. Estima-se que, em
2020, a taxa de ocupacao dos idosos atinja 13% da populagdo economicamente ativa do pais.

Para Camarano (2001), essa alta taxa de participagdo do idoso na populacao
economicamente ativa brasileira se deve principalmente ao fato de que muitas pessoas
permanecem no mercado de trabalho mesmo depois de aposentadas. Além disso, os ganhos
provenientes desse prolongamento da vida profissional t€ém um peso significativo na renda
total desses individuos e de suas familias. Em 1998, ano analisado por aquela autora, mais da
metade dos idosos do sexo masculino e quase 1/3 dos do sexo feminino que estavam no
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mercado de trabalho brasileiro eram aposentados. Nesse periodo, cada idoso contribuia com a
média de 53% do rendimento familiar, sendo que a parcela de renda desses individuos que era
proveniente de trabalho ativo, excluindo-se beneficios previdenciarios, chegava a atingir 29%.

Embora tenham focalizado principalmente a realidade norte-americana, Paul e
Townsend (1993) listam certas caracteristicas da situagdo atual dos trabalhadores maduros
que representam mudangas importantes com relagdo ao que ocorria hd algumas décadas:
tendem a apresentar boa saude; muitos ja conquistaram seguranga financeira, seja pela
trajetoria de trabalho, pelas condi¢des financeiras favoraveis de seus conjuges ou pelo esforco
de poupanca pessoal, embora a principal razdo alegada para continuarem trabalhando seja
financeira; muitos se dispdem a continuar trabalhando depois de aposentados, sem a
perspectiva de um plano adicional de aposentadoria; apresentam disposi¢do a melhorar suas
habilidades por meio de treinamento adicional; ter um trabalho tende a elevar a sua satisfacao
geral com a vida; apesar de tenderem a trabalhar em termos mais flexiveis, a maioria
preferiria continuar em um emprego pleno a migrar para outros tipos de atividades.

Apesar dessas tendéncias, Simpson et al. (2001) consideram que as carreiras tardias tém
representado um fendmeno ainda pouco estudado, em termos dos efeitos para as
organizagdes, para a sociedade ou para os individuos. Platman (2003; 2004) observa, por
exemplo, que sdo comuns os textos sobre gerenciamento de carreiras que sugerem que certos
tipos de flexibilidade, como o trabalho por portfolio, como freelancer, como consultor ou em
tempo parcial representam alternativas para as pessoas acima de 50 anos ou proximas a idade
da aposentadoria. Mencionam-se como vantagens do trabalho flexivel para os individuos mais
velhos as possibilidades de maior controle sobre as suas vidas, de melhor preparagdo da
transi¢do para a aposentadoria e de redugdo das barreiras discriminatorias relativas a idade.
Mas hd, segundo o autor, poucos estudos que analisem se, de fato, tais vantagens se
confirmam ou que procurem entender o efeito dessa flexibilidade na vida de tais individuos.

Este estudo tem como objetivo observar, qualitativamente, como profissionais maduros
percebem a sua insercao atual no mercado de trabalho brasileiro, sobretudo em termos das
caracteristicas desse mercado e do tratamento dedicado ao seu grupo etario pelas empresas,
pela sociedade e pelos mais jovens. O artigo se insere em uma linha de pesquisa
interinstitucional que tem como foco o efeito, para os individuos, das atuais mudancas das
relacdes de trabalho, com énfase especial naqueles que atuam em configuragdes flexiveis ou
que fogem ao padrdo de trabalhador predominantemente refletido na literatura de gestdo do
Século XX — homem, adulto de meia idade, branco, chefe de familia de classe média. O
artigo apresenta, inicialmente, uma revisdo da literatura que, nas duas ultimas décadas, tem
focalizado as discussdes acerca da realidade dos trabalhadores mais maduros. Em seguida,
descreve-se a metodologia do estudo, essencialmente baseada em entrevistas individuais, bem
como a analise das narrativas dos participantes e as principais conclusdes da pesquisa.

Trabalhadores maduros: um grupo de dificil categorizacao

Bytheway (2005) observa que os estudos que focalizam o processo de envelhecimento e
a realidade das pessoas mais maduras tendem a utilizar um tipo de categorizacdo baseada
exclusivamente na idade, como se a realidade desse grupo fosse homogénea. De acordo com
Robson et al (2006), os trabalhadores mais velhos representam um grupo demografico
extremamente diverso, cujos individuos apresentam diferentes necessidades, valores,
habilidades, condi¢des de satide e estilos de vida, além de responderem de modos distintos ao
processo de envelhecimento. Bytheway (2005) sugere, entdo, que uma alternativa seria que
as pesquisas sobre esse grupo levassem em conta a maneira como os proprios individuos se
classificam. Também para Comeau ¢ Kemp (2007), essa idade subjetiva seria um indicador
mais potente das condic¢des de tais individuos para o trabalho do que a idade cronoldgica.

Existem variagdes significativas, quanto aos limites etarios considerados nas pesquisas
sobre os trabalhadores maduros. Alguns estudos estabelecem apenas limites inferiores de
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idade. Autores como McNaught e Barth (1992) e Platman e Tinker (1998), classificam como
trabalhadores mais velhos os individuos com 50 anos ou mais. Outros deslocam esse limite
inferior para os 55 anos, tal como Isaksson e Johansson (2000), ou para os 60 anos, tal como
Camarano (2001). H4, ainda, autores que, como Robson et al (2006), antecipam o limite
inferior da faixa de interesse de seus estudos para os 40 anos, justificando ser essa a idade a
partir da qual os trabalhadores passam a ser protegidos pelo Age Discrimination in
Employment Act (ADEA), nos Estados Unidos. Mas, em geral, os autores fornecem poucas
explicagdes ilustradas por dados consistentes, acerca das razdes que os levam a tais escolhas.

Ha também autores que, além de um limite inferior, estabelecem outro superior para a
faixa etdria considerada em seus estudos, normalmente associada ao tipo de foco analisado.
Ao observarem o periodo de transi¢do para a aposentadoria, Barnes e Parry (2004)
focalizaram a faixa dos 50 aos 65 anos. Analisando questdes mais gerais, Paul e Townsend
(1993) utilizam uma faixa ampla que vai dos 50 aos 80 anos. J& Simpson et al. (2001)
escolheram a faixa entre os 40 e os 65 anos. Segundo esses Ultimos autores, apds os 65 anos,
as pessoas tenderiam, de fato, a efetuar a passagem para a aposentadoria, sendo mais raro que
invistam em suas carreiras nesse periodo.

Finalmente, ha estudos, como o de Arrowsmith e McGoldrick (1997), que utilizam
subdivisdes e comparacdes entre faixas etdrias dentro do grupo que pode ser classificado
como o dos trabalhadores maduros (ex: 50 a 65 anos; 65 a 75 anos; acima de 75). Nessa linha,
Van der Meer (2006) menciona trabalhos que tendem a considerar estdgios distintos do
processo de envelhecimento, diferenciando o que se poderia chamar de terceira e quarta idade.

Silva (1991) observa que o processo de envelhecimento costuma ser associado a uma
série de transformagdes de natureza fisica e social que ocorrem na vida dos individuos. Entre
as principais transformacdes fisicas, costumam-se mencionar, por exemplo, a reducdo da
qualidade da visdo e da audicdo, da capacidade de processar informagdo, da aprendizagem e
da memoria de curto prazo, além da maior propensdo ao desenvolvimento de patologias como
a hipertensdo. Entre as transformagdes sociais, haveria tendéncia a reducao da participagao
em sociedade, principalmente como decorréncia da aposentadoria, das limitacdes fisicas e do
esvaziamento gradativo do lar, com a saida dos filhos. Bytheway (2005) apresenta resultados
de estudos que mostram também conseqiiéncias econdmicas do processo de envelhecimento,
como, por exemplo, a redugdo dos ganhos financeiros ¢ a elevacao das despesas pessoais.

Mas Silva (1991) também argumenta que, segundo a literatura sobre o tema, ndo ha um
padrao de ocorréncia ou de ritmo dessas transformacdes, havendo individuos que podem
chegar a idades bastante avangadas sem que as tenham experimentado. Além disso, a
ocorréncia de mudangas na capacidade fisica ou na estrutura social ndo necessariamente
implica transformagdes do estilo de vida e os individuos ndo reagem de maneira uniforme a
essas transformagdes, fazendo com que o grupo de pessoas de mais idade seja fortemente
heterogéneo em seus habitos, preferéncias e formas de autocategorizacao.

Donovan e Street (2000) observam que a invalidez fisica para o trabalho tende, de fato,
a crescer com o avanco da idade. Mas, segundo Berger et al. (2005), a medicina tem provado
que a saude fisica e mental dos individuos mais velhos guarda forte correlagdo com o nivel de
atividade que eles mantém. Tais autores citam estudos que mostram uma tendéncia dos
individuos com mais de 60 anos ao sedentarismo. Mas isso ndo se deveria somente ao
declinio da capacidade fisica, mas também a falta de motivacdo psicologica, talvez
influenciada pelas normas, estigmas e expectativas culturais acerca do que ¢ apropriado para
os mais velhos, pela falta de preparacao para a vida apos a aposentadoria, bem como pelas
poucas oportunidades que a sociedade proporciona para que se mantenham em atividade.

Observa-se, portanto, que muitas das crencas desenvolvidas a respeito desse grupo sdo
simplificadoras da diversidade de contextos envolvidos, além de ser dificil distinguir se as
caracteristicas que costumam ser a ele associadas sdo, de fato, conseqiiéncias do processo de
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envelhecimento ou de esteredtipos e limitagdes provocadas pela propria vida em sociedade.
Glover e Branine (1997) ponderam, por exemplo, que as pessoas mais velhas tendem a se
sentir mais resilientes, adaptaveis, confiantes, mentalmente capazes e criativas do que os
estereodtipos sobre eles que sdo criados pelos mais jovens. Tais esteredtipos, comentam 0s
autores, tém influéncia sobre as oportunidades que elas encontram no contexto do trabalho.

Os efeitos das mudancas no atual contexto do trabalho para os profissionais maduros

Price e Fang (2002) observam que a idade e o nivel educacional sdo duas das variaveis
que exercem maior influéncia sobre as percepgdes dos trabalhadores acerca de suas chances
no mercado de trabalho. Arrowsmith e McGoldrick (1997) mencionam, ainda, uma série de
implicagdes que as mudangas nas relacdes de trabalho tém trazido para os mais velhos. Por
um lado, alguns aspectos parecem coloca-los em desvantagem, ou pelo menos em situagdo de
inseguran¢ca no mercado de trabalho. Torna-se, por exemplo, cada vez mais dificil que
prossigam em uma trajetoria de carreira linear, face a inimeros programas de desligamento
das empresas, baseados em critérios etarios. Além disso, estdo cada vez mais expostos a terem
suas competéncias e experiéncias desvalorizadas, em funcdo das mudangas de tecnologia e
processos que se operam nas organizagdes. Cuddy et al. (2005) lembram ainda que tais
individuos tendem a enfrentar nas empresas, hoje, forte pressao para aderir a aposentadoria.

Autores como Donovan e Street (2000), Platman (2004) e Roscigno et al. (2007)
também argumentam que os trabalhadores mais velhos, mesmo os mais qualificados, tém sido
consistentemente um dos grupos mais afetados pelas reestruturacdes organizacionais,
perdendo seus empregos ¢ tendo dificuldade de recolocacdo no mercado de trabalho regular.
Em um contexto de “carreiras sem fronteiras”, como o que se observa no mundo
contemporaneo do trabalho, no qual cada individuo passa a ser o maior responsavel por sua
inser¢cdo e evolugdo profissional, isso significaria, entdo, uma desvantagem para os mais
maduros, principalmente os que possuem menor nivel de qualificacdo (FONTES-FILHO,
2006). Um estudo realizado com empregados de baixa e média qualifica¢do desligados de
estatais, na faixa entre 50 ¢ 60 anos, revela dificuldade de reinser¢cdo no mercado formal de
trabalho para este grupo (PINARANDA et al, 2006). As solugdes mais facilmente
encontradas por eles foram o auto-emprego e o emprego precario em terceirizadas. Uma
questdo critica, no entanto, ¢ a forma como eles e suas familias sdo afetados pela instabilidade
de renda somada ao baixo valor de suas aposentadorias (PINARANDA et al, 2006).

Por outro lado, Arrowsmith e McGoldrick (1997) argumentam que os profissionais
maduros que sobrevivem as reestruturagdes organizacionais, podem se beneficiar das novas
politicas de carreira e dos investimentos que as empresas precisam fazer no treinamento de
seus empregados para as mudangas realizadas e, assim, encontrar caminhos alternativos, mais
horizontais ou interfuncionais, para prosseguir em suas trajetorias. Além disso, segundo esses
mesmos autores, na medida em que aumenta o numero de trabalhadores maduros disponiveis
no mercado de trabalho, eles passam a ser vistos também como potenciais substitutos da forga
de trabalho mais jovem. McNaught e Barth (1992) observam, ainda, que tem crescido o
nimero de empresas que contratam aposentados para determinados tipos de posi¢des nao
tradicionalmente destinadas a esse grupo, como, por exemplo, servigos de atendimento.

Na visdo de Arrowsmith e McGoldrick (1997), as relagdes de trabalho mais flexiveis
também trazem novas alternativas para esse grupo, abrindo oportunidades para que construam
carreiras paralelas ou continuem a trabalhar, mesmo depois de aposentados. De acordo com
Platman e Tinker (1998), essas alternativas tendem a se tornar mais populares principalmente
para mulheres acima do 50 anos e homens acima dos 65. Donovan e Street (2000) também
verificam que: os trabalhadores mais velhos apresentam maior tendéncia ao trabalho
temporario do que os mais jovens, que as mulheres sdo mais propensas a esse tipo de
configuracdo do que os homens e que essa propensdo tende a se acentuar nas idades mais
avancadas; o numero de trabalhadores mais velhos que optam pelo auto-emprego também
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tende a aumentar e essa tende a ser uma escolha mais voluntaria do que a opcao do emprego
em tempo parcial, principalmente para os homens.

Platman (2003) acrescenta, porém, que essa propensao a aderir a alternativas de trabalho
flexivel ndo significa que elas sejam féceis para tais individuos. Ao contrario da visdo
idealizada apresentada por muitos manuais de auto-ajuda e até mesmo na literatura de gestao,
essa forma de insercdo profissional tem se mostrado insegura, de dificil controle e ndo
necessariamente lucrativa para eles. Platman (2003; 2004) comenta que os riscos envolvidos
nessas alternativas de trabalho existem para pessoas de todas as idades, mas tendem a ser
maiores para aqueles que possuem mais responsabilidades com relagdo aos seus dependentes,
apresentam satde mais fragil ou limitacdes fisicas, detém habilidades menos atualizadas ou
tém dificuldade de manter a rede de contatos com as pessoas que poderiam contrata-las. Isso
faz com que os individuos acima dos 50 anos se tornem mais vulneraveis a tais riscos, ja que,
nessa idade, muitos ainda sdo responsaveis por grande parte dos custos familiares, tendem a
sentir os primeiros sintomas fisicos do envelhecimento e, uma vez que vao se distanciando do
ambiente corporativo, tendem a enfraquecer a sua rede de contatos profissionais.

Estereotipos e preconceito com relagao aos trabalhadores mais velhos

Roscigno et al. (2007) observam que o tema da discriminagdo de idade tem recebido
pouca ateng¢do na pesquisa sociologica, quando comparado as questdes relativas a género, raga
e classe social. Apesar disso, argumentam que ela ¢ uma realidade concreta na sociedade
atual e o contexto do trabalho ndo ¢é excecdo: os trabalhadores mais velhos sdo alvos de
estereotipos. Um exemplo diz respeito ao fato de freqiientemente serem vistos por gerentes e
colegas mais jovens como resistentes a mudangas, inflexiveis, mais lentos, desorganizados e
de relacionamento mais dificil. Tais estereotipos tendem a ser revestidos de uma roupagem
racional para justificar diversos tipos de tratamento discriminatério por parte das
organizagdes, mesmo diante de estudos que sugerem que eles, ao contrario, tendem a mostrar
maior comprometimento no trabalho e menores indices de furnover voluntério e absenteismo.

As discriminagdes se dariam, por exemplo, nas restrigdes etarias para recrutamento, nas
menores oportunidades de promocdo e de treinamento (SHORE et al. 2003) ou no fato de,
muitas vezes, serem os primeiros candidatos nas listas de demiss@o nos processos de
downsizing (ROSCIGNO et al. 2007). Roscigno et al. ressaltam que os profissionais com
maior nivel de qualificacdo seriam mais passiveis de serem objeto desse tipo de
discriminacdo, porque tendem a ser vistos como individuos mais caros que poderiam ser
substituidos por outros mais jovens, de menor custo e que dariam retorno por mais longo
prazo. Além disso, Lyon e Pollard (1997) observam que, quando os individuos mais velhos
perdem seus empregos, tendem a permanecer desempregados mais tempo do que os mais
jovens. Nesse aspecto, porém, a realidade tende a ser mais dura para os que sdo menos
qualificados (CAMPBELL, 1999) ou que pertencem a minorias étnicas (REINO UNIDO,
2000). O estudo de Pifiaranda et al (2006) revela que a discriminacdo dirigida aos que tém
menor nivel de educacdo formal e mais idade pode ser tdo severa, ao ponto de fazer com que
o0s sujeitos evitem a procura de emprego pelo medo de serem humilhados e desqualificados.

Bytheway (2005) observa que, tal como ocorre no sexiSmo ou no racismo, as pessoas
mais velhas sdo retratadas, em muitas situagdes nas organizagdes, como seres humanos
inferiores, o que gera prejuizo para as suas identidades. Yuan e Tech (2007) também
comentam que a discriminac¢do por idade, tal como outras formas de discriminacdo, tende a
exercer uma influéncia negativa sobre a saude mental dos individuos, na medida em que ajuda
a reduzir o seu sentimento de controle e de suporte social.

Na literatura de lingua inglesa que trata da tematica dos esteredtipos e preconceitos
relativos a idade, cunhou-se um termo que ndo possui traducdo literal para a lingua
portuguesa: ageism (ARROWSMITH e McGOLDRICK, 1997; BROOKE e TAYLOR, 2005;
BYTHEWAY, 2005; DUNCAN, 2003; GLOVER e BRANINE, 1997, HAGESTAD e
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UHLEMBERG, 2005; MARTENS et al, 2005; ROSCIGNO et al, 2005; TAYLOR e
WALKER, 1998). Segundo Bytheway (2005), esse termo possui definicdo mais ampla,
relativa as crencas estereotipadas dirigidas a pessoas em todas as faixas etdrias. Glover e
Branine (1997) citam, por exemplo, que individuos mais jovens sdo vitimas de preconceito
quando sdo genericamente classificados como imaturos ou inexperientes, contribuindo para
que a sua taxa de desemprego seja elevada, se comparada com os adultos de meia-idade.
Também as pessoas de meia-idade sofrem preconceito quando sdo taxadas como fracassadas,
caso ndo atinjam certo status social. Mas a defini¢gdo mais comum que tem sido utilizada para
o termo, pondera Bytheway (2005), se refere especificamente a discriminagdo social dirigida
as pessoas mais velhas.

Segundo Glover e Branine (1997), existe um componente cultural que faz com que, em
algumas sociedades, a discrimina¢do com relagdo as pessoas mais velhas seja mais provavel
do que em outras. Mas Cuddy et al. (2005) argumentam que os estereotipos que atingem as
pessoas de mais idade estdo presentes, ainda que em diferentes graus, em diversas culturas
nacionais, mesmo nas orientais, onde, acredita-se, existe maior tradi¢do de respeito aos mais
velhos. Segundo esses autores, tais esteredtipos ndo sdo associados, porém, somente a
caracteristicas negativas. Um exemplo ¢ que os individuos mais velhos tendem a ser
consistentemente classificados, ao mesmo tempo, como amigdveis - um esteredtipo positivo -
e incompetentes - um estereotipo negativo. Esses dois tipos de esteredtipos estariam, porém,
inter-relacionados: quando um individuo de mais idade se esforca por mostrar sua
competéncia, ele tenderia a ser classificado como menos amigavel.

Outros autores sugerem que tais esteredtipos e preconceitos tendem a variar de acordo
com os tipos de contextos em que os individuos estdo inseridos. Arrowsmith e McGoldrick
(1997), por exemplo, mencionam estudos que sugerem que a situagdo dos trabalhadores mais
velhos parece ser menos desconfortavel nas pequenas e médias empresas — PMEs do que nas
grandes. As PMEs perceberiam beneficios no aproveitamento das competéncias e
experiéncias acumuladas por profissionais descartados pelas grandes empresas. Os mesmos
autores sugerem, porém, que os trabalhadores maduros podem encontrar mais oportunidades
mesmo nas grandes empresas, quando elas: tétm uma fun¢do de RH com visdo mais
estratégica do que os tradicionais departamentos de pessoal; estdo em expansdo; possuem o
regime de trabalho em tempo parcial. Comeau e Kemp (2007) também observam que, em
algumas industrias, a discrimina¢do relativa ao avanco da idade tende a ser maior, como no
caso da industria de TI. Nessa industria, desenvolveu-se um esteredtipo do programador,
como um ser jovem, masculino, socialmente arisco, mentalmente agil e capaz de grande
dedicacdo fisica e mental ao trabalho, representando a figura do nerd. Isso levaria a
marginalizacdo do trabalhador mais velho, fazendo com que o caminho aceitavel para ele,
nessa profissdo, seja a migragdo para posi¢des gerenciais, afastando-se do trabalho técnico.

Glover e Branine (1997) identificam como uma caracteristica da discriminagdo de que
as pessoas mais velhas sdo alvos, a idéia de que elas precisam deixar espaco na sociedade para
os jovens. Segundo esses autores, a discriminagdo ndo se da somente por meio de acdes que
restringem as suas oportunidades, mas também de forma mais sutil, por exemplo, nas
brincadeiras acerca de caracteristicas relativas a idade. Ainda de acordo com os autores, as
pessoas mais jovens seriam, muitas vezes, relutantes em interagir com os mais velhos,
gerando neles um sentimento de frustracao e ressentimento.

Hagestad e Uhlemberg (2005), por sua vez, observam que existem multiplos fatores que
contribuem para a ocorréncia de segregacdo entre grupos etarios. Os principais seriam: (i)
institucionais, quando os principios e normas que definem determinadas institui¢cdes sociais,
como o trabalho, incluem a idade cronologica como critério de elegibilidade para participagdo
dos individuos; (ii) espaciais, quando individuos de diferentes idades ndo ocupam os mesmos
tipos de espaco social (ex: residéncia, vizinhanga e espagos de atividades cotidianas, como
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trabalho, estudo e recreacdo), ndo interagindo face a face; (ii1) culturais, como as diferencas
de linguagem e de estilos de vida. Para esses autores, a construcdo de familiaridade ¢ a
melhor forma de se combater os esteredtipos que se formam entre pessoas de grupos distintos,
em contextos em que ha grande diversidade. Mas, segundo eles, a sociedade atual tende a
enfatizar excessivamente o sentido de pertencimento a um mesmo grupo etario, nao
favorecendo a identificagdo com individuos que pertencem a faixas distintas. No contexto do
trabalho, isso contribuiria para a existéncia de formas de segregacdo ou de identificacio
baseada na idade.

McNaught e Barth (1992) citam uma série de estudos que, ao compararem o
desempenho de trabalhadores mais velhos e mais jovens, mostraram resultados divergentes,
ora pendendo a favor de um desses grupos, ora a favor do outro. Em outras palavras, ha
poucas evidéncias que sustentem qualquer tipo de tese acerca da existéncia de vantagens ou
desvantagens de se utilizar a idade como critério para a escolha do perfil da for¢a de trabalho.
Mas Glover e Branine (1997) ponderam que os individuos mais velhos terminam, por vezes
reforcando alguns dos estereotipos de que sdo vitimas, na tentativa de deles se protegerem.
Assim, tenderiam, por exemplo, a negar o processo de envelhecimento, ou a reforgar
caracteristicas positivas de sua auto-imagem, utilizando como referéncias as condicdes
adversas dos que sdo ainda mais velhos do que eles. Uma das razdes para isso seria o fato de
que as decisdes sobre suas vidas sdo, muitas vezes, tomadas por pessoas mais jovens que nao
reconhecem ou tendem a minimizar o seu valor.

Metodologia

Este estudo, qualitativo e de natureza exploratoria, foi baseado em entrevistas semi-
estruturadas com profissionais maduros com formacgdo de nivel superior. Utilizou-se como
delimitagdo para a selecdo dos sujeitos a faixa que vai dos 45 aos 65 anos, aproximando-se da
classificagdo adotada por Simpson et al. (2001), por ser o periodo de vida mais provavel para
que os individuos completem o tempo minimo estipulado para a aposentadoria, segundo as
regras do INSS. Mas, tal como na maioria das pesquisas com foco semelhante, ndo ha uma
razdo cientificamente fundamentada em dados para essa escolha, uma vez que, reconhecem os
autores deste estudo, as realidades pessoais dos individuos nessa faixa podem ser bastante
diferentes. Além da faixa etdria, outro critério utilizado para a composicdo do grupo de
entrevistados foi o fato de estarem, ainda, atuando profissionalmente, como empregados ou
em outros tipos de configura¢do de trabalho. Procurou-se também incluir homens e mulheres
no grupo. Finalmente, um critério adotado para a delimitagdo do grupo analisado foi o de
escolher profissionais com formacdo superior, cuja realidade, segundo autores como
Campbell (1999) e Pinaranda et al. (2006), ¢ diferente da dos menos qualificados. O conjunto
resultante foi composto por 13 entrevistados, cujo perfil ¢ apresentado no Quadro 1, onde se
atribui um codigo a cada entrevistado, de modo a se preservar a sua identidade. Os codigos
sdo iniciados pela letra H, no caso dos homens e pela letra M, no caso das mulheres. No
conjunto de entrevistados, ha trés casais: H1 e M5; H4 e M3; H3 e M4.

As entrevistas tiveram a duracao de 40 a 90 minutos e foram realizadas entre outubro de
2007 e marco de 2008, preferencialmente na residéncia dos entrevistados. O roteiro de
perguntas semi-estruturadas versava sobre: a formacdo e a trajetdria profissional dos
entrevistados; a percep¢ao sobre a situagdo do trabalhador maduro e do proprio entrevistado
no mercado de trabalho atual; a relagdo com os mais jovens; a importincia do trabalho na vida
do individuo; os aspectos que mais o satisfazem e que menos o satisfazem no trabalho atual;
os planos de futuro. Esse roteiro visava a levantar elementos de andlise para a linha de
pesquisa mais ampla, acerca das questdes que envolvem as expectativas profissionais dos
trabalhadores maduros. Especificamente para este artigo, levaram-se em conta, na andlise,
apenas as questdes relativas as percepcdes dos entrevistados sobre as condigdes do mercado
de trabalho atual e o tratamento dedicado aos trabalhadores maduros nesse contexto.
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Quadro 1 — Perfil dos entrevistados

Entrev. | Perfil

H1 62 anos, casado, trés filhos adultos; formado em Engenharia Quimica e Administracdo, teve
experiéncias variadas (como engenheiro, gerente de projetos, alto executivo, consultor, empresario);
trabalha, hoje, como consultor estratégico.

H2 56 anos, casado, dois filhos adultos; formado em Administragdo, teve experiéncia em trés empresas,
em cargos operacionais, atuando, hoje, como taxista.

Ml 47 anos, casada, dois filhos adolescentes; formada em Psicologia, trabalhou em RH, como empregada
em empresas e como prestadora de servicos; atua, hoje, como consultora auténoma na recolocagao de
executivos no mercado de trabalho.

H3 65 anos, casado, dois filhos adultos; formado em Engenharia Elétrica, sua principal experiéncia foi
como engenheiro projetista no setor de energia, em uma mesma empresa, durante 28 anos; atua, hoje,
como consultor de projetos na area.

M2 48 anos, vitiva, sem filhos; psicologa; atuou em psicologia clinica, psicologia escolar e RH em grandes
empresas; hoje atua como prestadora de servigos em uma empresa de consultoria.

M3 54 anos, casada, dois filhos adultos; formada em Administragdo, atuou durante toda a sua trajetoria em
autarquias ou grandes empresas estatais; atualmente é aposentada pelo INSS, mas trabalha como
contratada, em uma universidade, no desenvolvimento de projetos para o Governo.

H4 56 anos, casado, dois filhos adultos; engenheiro eletricista; atuou durante muitos anos como
engenheiro em uma empresa de projetos; esta hd dez anos como contratado, trabalhando em projetos
de automacdo, em uma empresa estatal; oficialmente, ja é aposentado pelo INSS.

M4 59 anos, casada, dois filhos adultos; formada em Psicologia; fez carreira na area de RH, alternando-se
entre as condigdes de empregada e de prestadora de servigos para empresas; hoje atua como contratada
em uma empresa, na area administrativa geral, ndo restrita ao RH.

H5 60 anos, casado, dois filhos adultos; formado em Engenharia Quimica e Economia; fez carreira como
executivo em organismos internacionais, em o6rgaos publicos estatais e em grandes empresas nacionais
e estrangeiras; ha um ano atua como consultor autbnomo.

H6 45 anos, casado, dois filhos adolescentes; formacdo técnica em eletronica e curso superior em redes;
sempre atuou na area técnica em grandes empresas; hoje é empregado em uma multinacional do setor
de equipamentos eletrénicos.

M5 55 anos, bidloga, casada, trés filhos adultos; construiu trajetoria como professora e pesquisadora em
uma mesma universidade; atualmente ¢ professora em tempo parcial em outra universidade e realiza
projetos de consultoria na area de biologia marinha; ¢é oficialmente aposentada pelo INSS.

H7 54 anos, casado, duas filhas adultas; formado em Engenharia Elétrica; atuou inicialmente como técnico
e, mais tarde, como engenheiro em grandes empresas do setor elétrico; oficialmente aposentado ha dez
anos, continua trabalhando em grande empresa do mesmo setor.

HS8 56 anos, casado, uma filha adulta; formado em Engenharia Elétrica, seguiu quase toda a sua trajetoria
profissional como engenheiro, atuando sempre em areas técnicas; ¢ oficialmente ha cinco anos pelo
INSS, mas continua trabalhando como gerente técnico em uma empresa do setor.

Todas as entrevistas foram integralmente gravadas, transcritas e analisadas com o
auxilio do software Atlas.ti. A andlise, para efeito deste artigo, foi organizada em torno de
quatro categorias principais: a visdo dos entrevistados sobre o mercado de trabalho atual e sua
condi¢do nesse contexto; a visdo sobre as condi¢des dos profissionais maduros em geral; as
relacdes com os mais jovens; as oportunidades de atuacdo dos trabalhadores maduros. Essas
categorias sdo utilizadas, a seguir, na apresentagdo dos resultados.

A visao sobre o mercado de trabalho atual e sua condi¢cao nesse contexto

A visdo dos entrevistados sobre o mercado de trabalho atual demonstra estar, até certo
ponto, relacionada aos tipos de experiéncias desenvolvidas em suas trajetdrias profissionais.

Observa-se, por exemplo, que a visdo daqueles ligados a industrias demandantes de
mao-de-obra especializada tende a ser mais positiva do que a dos que atuam em industrias que
empregam mao-de-obra mais genérica. No grupo de entrevistados, cinco sdo engenheiros
ligados a area de energia. Segundo seus depoimentos, houve, no caso brasileiro, um longo
periodo durante o qual os jovens ndo se interessaram por essa formacao, fazendo com que,
hoje, haja falta de pessoal na area. Estes profissionais entendem sua posicdo como
privilegiada e fruto de longa experiéncia no setor. Embora hoje novos profissionais estejam
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entrando no ramo, ha um tempo de maturagdo na profissao até que ele possa ser integralmente
aproveitado (“é lento até que ele entre no sistema” — H3). No discurso destes profissionais
nao se verifica discriminagdo quanto a idade — “Acho que poderia ser descartado pela idade,
poder por um mais jovem no meu lugar, mas ndo existe gente”. Pelo contrario, segundo M4,
mulher deste entrevistado, “ele estd com a auto-estima altissima”. Assim como H3, outros
profissionais da area, como H7 e H8 chegaram a ser nominalmente requisitados para voltar ao
mercado de trabalho, mesmo depois de aposentados. Apesar de terem projetos de parar
definitivamente e de estarem na faixa de 60 anos de idade, ndo conseguem visualizar quando
partirdo para essa alternativa.

De uma forma geral, a maioria dos entrevistados relata que ndo teve dificuldades para
encontrar seu primeiro emprego na profissdo relativa a sua formagdo superior. Alguns ja
trabalhavam antes de terminar o terceiro grau, enquanto outros iniciaram sua carreira como
estagiarios ja na profissdo de suas escolhas iniciais. A partir dai, os percursos que seguiram
foram diferenciados. Oito deles prosseguiram a maior parte de seu caminho em um mesmo
tipo de atividade, passando por poucas empresas, enquanto outros tiveram uma trajetoria mais
marcada por mudangas. A excegdo de HS, todos os engenheiros seguiram trajetorias com
menos mudangas, o que foi ainda o caso de H6, também profissional na area de tecnologia.
Esse foi, no entanto, o caso de apenas duas mulheres: M3 e M5, administradora e bidloga,
respectivamente. As demais, M1, M2 e M4, todas psicodlogas, ficaram alguns anos afastadas
do mercado de trabalho, em funcdo da maternidade ou de opg¢des de ordem familiar, tendo
retornado posteriormente. De todos, apenas H2, com formacao superior em Administracao,
ndo desenvolveu trajetoria profissional especificamente voltada para a sua area de formagao.
Apesar de ter realizado varias mudangas de emprego em seu percurso, H5 relata que quase
todas elas foram por escolhas pessoais, em fun¢do de oportunidades surgidas.

Ha os que mencionam mais explicitamente ter enfrentado momentos dificeis em suas
trajetorias, principalmente em funcdo de situagdes de demissdo ou de crise financeira nas
organizagdes em que atuavam. Tais situagdes sdo, geralmente, mencionadas como momentos
de grande preocupacdo ou frustragdo (“extremamente desgastante, preocupante, quando vocé
fica sem saber como vai ser daqui para frente” — H4; “Eu fiquei arrasada” — M4). O
desgaste maior parece ser quando esse tipo de situacdo coincide com a proximidade da
aposentadoria, como foi o caso de M5, cuja instituicdo em que trabalhara durante quase toda a
sua trajetoria entrou em crise financeira profunda - “foi assim, estrondoso, foi um golpe, ndo
foi nem queda, foi um... acho que eu cai num precipicio. Entdo, (...) vocé comec¢a a ficar meio
decepcionado, meio cansado” (M5). Mas praticamente todos, mesmo M5, relatam que
encontraram formas de contornar essas situagdes, sobretudo com a ajuda de sua rede de
relacionamentos profissionais. A rede de relacionamentos, principalmente a de antigos
colegas de trabalho, ¢ mencionada também como uma das principais fontes de oportunidades
para aqueles que fizeram mudancas na trajetoria profissional por sua prépria escolha.

Observa-se, entdo, que, de forma geral, os entrevistados tém uma visdo
predominantemente positiva sobre a sua trajetdria e se véem como pessoas relativamente bem
sucedidas em suas escolhas, ainda que muitos dos seus projetos e sonhos tivessem sido
revistos ou até mesmo precisassem ser reconstruidos ao longo do tempo. Além disso,
corroborando o que observam Glover ¢ Branine (1997), todos tendem a se apresentar como
pessoas adaptaveis a mudancas e confiantes em sua propria capacidade. Esse ¢ o tom da
narrativa mesmo de H2, o tnico que efetivamente desistiu de seguir carreira em sua profissao
de formacao, em funcao das adversidades que enfrentou em sua trajetoria.

Mas ha diferengas na forma como véem sua condi¢do atual. Os que tiveram carreiras
menos continuas, mais marcadas por situagdes de crise sobre as quais ndo tiveram controle,
revelam menos sentimento de seguranga quanto ao seu status atual no mercado. No grupo de
entrevistados, esse € mais marcadamente o caso de trés mulheres, duas delas, M2 e M4, talvez
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por terem tido uma histdria profissional mais intermitente; outra, M5, talvez por atuar em uma
area em que as oportunidades profissionais ndo sdo tdo abundantes. Nenhum homem
manifestou explicitamente se sentir, hoje, inseguro com relagdo a sua condi¢ao de atuagdo no
mercado, embora alguns revelem desejos de realizar mudangas. Esse foi também o caso das
outras duas mulheres, uma das quais, M3, teve uma carreira mais estavel. E possivel que esses
dados sinalizem uma questdo de género, passivel de investigacdo especifica em estudo futuro.

Porém, mesmo aqueles que possuem uma visdo mais positiva sobre o seu contexto
especifico, tém um sentimento de que o mercado de trabalho, em geral, apresenta
caracteristicas piores do que no passado, quando iniciaram suas trajetdorias. Sua avaliagdo de
dificuldades, nesse caso, volta-se, no entanto, mais para os jovens do que para eles mesmos.
Em sua visdo, acumularam experiéncia e construiram uma reputacdo que lhes permite
continuar no mercado de trabalho. Mesmo que suas relacdes de trabalho hoje sejam mais
precarias (oito dos treze entrevistados trabalham como prestadores de servigo ou autdbnomos),
isto ndo lhes traz preocupacdes imediatas. A preocupacdo se relaciona com a inser¢do dos
mais jovens, notadamente seus proprios filhos: esses terdo muito mais dificuldades para se
posicionarem no mercado de trabalho (“eles tém que arregacar as mangas e lutar” — HS).
Segundo interpretacdo que alguns deixam mais explicita, a idéia de maior facilidade de
empregos no passado ¢ associada a uma fase de crescimento econdomico do Brasil,
notadamente para aqueles profissionais que entraram no mercado nas décadas de 1960, 1970
ou inicio dos anos 1980 (“De repente tudo aquilo parou e ai deu aquela confusdo” — H1). A
maioria vé esse processo de deterioracao das condig¢des gerais do mercado como irreversiveis.
Apenas H8 parece apresentar uma logica visdo otimista, nesse sentido. Para ele, sob certos
aspectos, o mundo hoje oferece mais oportunidades do que antigamente, dada a diversidade
de campos que se abrem.

Em linhas gerais, portanto, a visdo dos entrevistados sobre o mercado de trabalho, como
um todo, tende a ser critica, principalmente quanto aos critérios utilizados pelas empresas na
selecdo de pessoas. Para eles, pelo fato de haver, genericamente — com exce¢ao das industrias
onde falta mao-de-obra especializada — maior oferta do que demanda de trabalho, instalou-se
uma pratica de selecionar apenas os mais qualificados (“a nata da nata da nata da nata da
nata” — HI1), exigindo-se, por exemplo, formagdo de ponta, para depois se oferecer um
trabalho cujas exigéncias de qualificagdo sdo menores. Haveria, nessa pratica, também um
desequilibrio entre a exigéncia cada vez maior de dedicagdo ao trabalho, em troca de salérios
cada vez menores - “eles querem mais e mais. Sempre mais (...); trabalhar mais por menos”
(H6). Além disso, alguns entrevistados fazem menc¢do a eliminag¢do de postos intermedidrios
nas empresas, obrigando todo mundo a trabalhar mais.

A exigéncia de qualificacdo e a baixa oferta de empregos tém ainda, na visao de alguns,
outros efeitos nocivos, como, por exemplo, a competicdo mais forte, menor integragdo das
equipes e menos respeito e confianca entre as pessoas (“Team work ndo existe mais, é cada
um por si e Deus por todos (...); hoje vocé ndo pode confiar em colega de trabalho.” — H6).

Outras desvantagens do atual contexto do mercado do trabalho que sdo ressaltadas nas
entrevistas sdo: a redug¢do do investimento das empresas no treinamento dos funcionarios ¢ a
reducdo do niimero de postos de trabalho nas empresas, o que, combinado com as demais
caracteristicas ja mencionadas, tenderia a fazer com que muitas pessoas precisem “‘trabalhar
na informalidade para sobreviverem” (H2).

Observa-se, portanto, que, apesar de relatarem as dificuldades que enfrentam em sua
atual condicao profissional e ao longo de sua trajetdria, o sentimento revelado pelo conjunto
de entrevistados ¢ o de que eles se sentem, de certo modo, privilegiados, em um contexto que
ndo ¢ favoravel nem mesmo aos mais jovens. Mas esse sentimento de estarem em uma
situacdo favoravel emerge também quando eles se comparam com as pessoas mais velhas,
conforme se vera no préximo segmento.
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A visdo sobre a condicio dos profissionais maduros em geral

A visdao de velhice, presente no discurso dos entrevistados mostrou-se muitas vezes
proxima dos esteredtipos citados na literatura, acerca da imagem do idoso, caracterizado
como um individuo mais dependente, incapacitado, desatualizado, limitado e menos tolerante.
Talvez por isso, a maioria faca questdo de dizer que ndo se categoriza como velho, pelo
menos em termos de sua idade subjetiva (COMEAU e KEMP, 2007). Essa afirmacao foi feita
de maneira explicita, pela exaltacdo de caracteristicas pessoais que remetem a nogao de
juventude, tais como agilidade, flexibilidade, adaptabilidade, atualizacdo e até mesmo o
simples fato de estar trabalhando (“No trabalho eu tenho uma agilidade mental, fisica, de
solugoes. Eu ndo sou vista como uma pessoa velha.” — M4). Tal como mencionam Glover e
Branine (1997), ao falarem sobre os mais velhos, alguns citam como referéncia seus pais ou
outras pessoas com idade bem mais avancada. Conforme tais autores ponderam, ¢ possivel
que essa énfase na relativizagdo da idade reflita uma tentativa de negagdo do processo de
envelhecimento, como forma de protecao aos preconceitos sofridos pelas pessoas mais velhas.

A maior parte dos entrevistados afirma que as pessoas categorizadas como velhas sdo
alvos de discriminacao social (“Na sociedade os velhos sdo descartaveis” —H3; “aquele cara
ndo vai embora? aquele velho...” — M3). As formas sutis de preconceito, como brincadeiras,
ressaltadas por Glover e Branine (1997), também aparecem nos depoimentos (“/a vem o
museu...” — H2). Um dos entrevistados usa o mesmo mecanismo para se defender de alguns
preconceitos manifestados pelos filhos, quando esses percebem alguma dificuldade dele em
lidar com algo novo (“de vez em quando eu tenho que dizer assim: Olha, eu fui
alfabetizado!” — HS).

As entrevistas mostram que o esteredtipo de pessoas mais velhas na sociedade parece
ser também projetado sobre o profissional maduro, que pode ter sua imagem associada a
alguém obsoleto, acomodado, lento e com dificuldade de mudanga, conforme observado por
Roscigno et al. (2007). Em um mercado de trabalho em que a alta qualifica¢do, atualizacdo e
disponibilidade sdo valorizados e a experiéncia preterida, os depoimentos desenham que o que
tem valor estd associado a juventude e o que ¢ desvalorizado ¢ associado a velhice. Os
processos de recrutamento ¢ demissao sdo enfatizados pelos entrevistados como momentos de
discriminacdo. Alguns entrevistados t€ém a impressdo, ou mesmo tiveram a experiéncia, de
que, em um processo seletivo em que concorrem um profissional mais jovem e um mais
velho, ambos com alta qualificagdo, o jovem serd escolhido (“hd uma tendéncia de
supervalorizar gente recém formada que tem um monte de curso [...] mas que ndo tem muita
experiéncia profissional” — M2). Um dos motivos deste fendmeno estaria associado as
condi¢des do mercado, abordadas anteriormente: excesso de mao-de-obra qualificada jovem
no mercado, disposta a trabalhar mais por uma remunera¢ao menor € com menos beneficios.
Outro possivel motivo seria o fato de que as empresas véem um risco na manuten¢do do
vinculo de trabalho (“porque uma pessoa de sessenta ou mais anos estda mais sujeita a
problemas de saude... natural isso” — H1). Isso faria com que o profissional maduro fosse
interessante para as empresas apenas contribuindo de forma mais pontual, como um consultor
que disponibiliza conhecimentos quando necessario, mas ndo como um empregado pleno.

A substituicdo dos mais velhos pelos mais jovens pode, a principio, ser considerada um
processo natural, como fonte de renovagdo para as empresas. Porém, os relatos mostram que
esse processo vem sendo realizado de forma agressiva pelas empresas. Essas parecem
estabelecer um limite de “vida 1til do empregado” (“O diretor chega para vocé e diz que a
média de idade do departamento é muito alta, 38 anos. Eu tenho 45, entdo ja passei da
média.” — H6; “O Banco possui funcionarios até uma certa idade. Eu ja atinha 55, estava
com sobrevida, ja seria demitida...” — M4). Alguns entrevistados interpretam que esse limite
de idade, no caso dos profissionais com maior nivel de qualifica¢do, seria funcdo das
constantes mudancas nas tecnologias de gestdo, sobre as quais nem todos conseguem se
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atualizar, o que “forna obsoletos os profissionais muito rapidamente, quase como se vocé
uma bailarina ou um jogador de futebol” — H1. Além disso, as empresas ndo estariam
dispostas a investir na atualizacdo dos profissionais maduros, esperando deles resultados.
Duas entrevistadas acreditam que parte do preconceito ¢ conseqiiéncia do comportamento de
muitas pessoas desse grupo (“as pessoas ndo contratam pessoas mais velhas porque as
pessoas mais velhas vendem esta imagem [de ndo se adaptar a mudancgas]” — M4).

As excegoes de discriminagdo dos profissionais maduros sdo encontradas nas industrias
com escassez de mao-de-obra, como no setor de energia, em que atuam H3, H7 e HS, ou nas
instituicdes educacionais, area de atuacdo de MS5, onde a experiéncia do pesquisador ¢
valorizada. Por outro lado, tal como observam Comeau e Kemp (2007), em outras industrias,
como a de TI, aquela em que H6 trabalha, a discriminagdo tende a ser maior.

Mais do que uma perda para os individuos maduros, alguns entrevistados, como H4 e
H6, acreditam que o preconceito e a discriminagdo contra os mais velhos acarreta perdas
também para as empresas, ndo sO pela experiéncia que esses individuos possuem, mas
também porque eles tendem a ter habilidades pessoais, como o trato social € uma visdo mais
comedida na tomada de decisdo, que muitas vezes os jovens ainda ndo desenvolveram.

Mas alguns, como M1, que trabalha diretamente com o RH de empresas, acreditam que
as empresas estdo comecando a perceber o valor do profissional mais experiente para
contratacdo, apesar de reconhecerem que este ¢ s6 o inicio de um longo e lento processo de
mudanga das organizacdes. M3 expressa mais claramente como vé esse movimento:

“Eu estou impressionada com a quantidade de pessoas idosas aposentadas que
voltaram a trabalhar. (...) Eu vejo empresas contratando pessoas idosas, (...)
pessoas que tinham saido do mercado, estavam paradas, e que voltaram ™.

A relagdo com os mais jovens e sua visao sobre eles

Apesar de os entrevistados observarem a discriminagao por parte das empresas, eles nao
relatam preconceito por parte de colegas de trabalho mais jovens em equipes mistas. Ao
contrario, relatam que, em geral, a experiéncia ¢ boa, que hd uma troca - que eles ensinam e
aprendem com os mais jovens. Os ensinamentos seriam passados por eles no dia-a-dia ou
quando procurados por seus colegas menos experientes. O que € ensinado, diz respeito tanto
ao conhecimento técnico quanto ao conhecimento mais humano, proveniente de sua
experiéncia (“coisas que [...] a escola ndo ensina” — H6). Este ultimo tipo de conhecimento
seria mais requisitado e eles também acreditam ser o melhor que poderiam oferecer aos mais
jovens. Ha também os que relatam que aprendem muito com os mais jovens, que estes seriam
uma fonte de atualizagdo, ou até mesmo de “renovacdo” (M2).

E importante observar, entretanto, que alguns individuos se adaptaram de alguma forma
para garantir uma boa comunicagdo com os mais jovens, seja adaptando a linguagem ou
usando artificios para ndo parecer ‘antigo’ (“eu evito falar muito das minhas experiéncias
passadas [...] vocé comega a ficar com aquele [rotulo] de so falar de coisas do passado. Isso
ndo cola bem.” — H1). Mesmo ao passar conhecimentos, é preciso saber os limites ¢ nao
tentar impor ao outro o que ele ndo deseja (“Eu tenho vontade muitas vezes de estar dando
conselhos, mas ndo, “pera ai”, ele tem que aprender sozinho” — M1).

Alguns entrevistados falam que o ideal, para que as empresas obtivessem mais
eficiéncia, seria o uso de equipes temperadas, misto de jovens e maduros, pela
complementaridade de caracteristicas, positivas e negativas, e competéncias dos grupos
(“vocé jamais teria sucesso com uma empresa so de gente velha, mas o que também ndo tera
sucesso eterno é uma empresa so de jovem” — HS).

A visdo sobre os jovens pelos maduros, ndo se mostrou uniforme nos discursos
analisados. No que se refere a qualificagdo, hd pelo menos dois entrevistados que manifestam
a crenca de que os jovens chegam, hoje, mais preparados ao mercado de trabalho do que
chegavam quando de seu inicio de carreira; primeiro porque eles tém acesso a mais
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informacdo e mais inovagdes tecnoldgicas; segundo porque estdo conscientes de que o
mercado ¢ mais competitivo. Porém, em alguns pontos das entrevistas, a figura dos jovens ¢
também retratada de forma mais critica, como passivos, preguicosos, excessivamente
ambiciosos ou soberbos. Alguns entrevistados mencionam, ainda, que as pessoas mais
maduras, por vezes, também dirigem preconceitos aos mais jovens (“alguns idosos sdo
prepotentes, eu vejo alguns que se acham os ‘reis da cocada preta’ porque eles tém
experiéncia, e acham que os jovens ndo conseguem alcangar” - M3). E ha os que, como H7,
se recordam de situagdes em sua trajetdria profissional, em que também chegaram a ser
discriminados por serem mais jovens, deixando de ter acesso a oportunidades porque as
empresas nao confiaram suficientemente em sua competéncia.

As oportunidades de atuacdo para os trabalhadores maduros

Apesar das dificuldades que o mercado de trabalho impde aos profissionais maduros,
quase todos os entrevistados mencionam que os maiores diferenciais para que alguns
encontrem melhores oportunidades sdo: a experiéncia pessoal e os conhecimentos adquiridos
ao longo de sua trajetoria. Por isso, muitos argumentam, € preciso manter-se atualizado ( “Se
vocé é um profissional de 50 anos, 46 anos, 48 anos, que ndo se atualizou, [...] vocé ta
desfalcado do mercado” — M1; “essas pessoas que vivem se atualizando ndo oferecem |[...]
dificuldade para a sua vida”- H7).

Mas ha também grande concordancia de que estar atualizado ndo ¢ garantia de sucesso.
Outra opinido que muitos compartilham ¢ a de que as oportunidades para o profissional
maduro ndo se apresentam na forma de um emprego na modalidade mais tradicional. Todos
os entrevistados estdo, hoje, trabalhando, mas apenas trés sdo empregados efetivos nas
empresas em que atuam. Os demais estdo na condicdo de terceirizados, consultores,
prestadores de servigo ou autdbnomos. As narrativas também dido conta de que essa ¢ a
realidade de grande parte das pessoas de seu circulo de amizade que estdo na mesma faixa
etdria e que ainda ndo se aposentaram.

Corroborando a visdo de autores como Arrowsmith e McGoldrick (1997) e Donovan e
Street (2000), parece haver uma tendéncia das pessoas desse grupo a migrarem para
modalidades alternativas ao emprego tradicional. Mas, como menciona Platman (2003), isso
ndo significa que tais alternativas sejam sempre faceis. Dois entrevistados narram, por
exemplo, a experiéncia de terem aberto seus proprios negocios e de terem descoberto o quao
dificil seria prosseguir nessa alternativa (“vocé ndo consegue ir pra frente” — H2; “eu
descobri quao hostil o pais é ao empreendimento privado, ao empreendedorismo” —H1).

Para o perfil de pessoas predominante nesse estudo, com nivel mais elevado de
formacao e experiéncia profissional acumulada em suas profissdes, a alternativa mais natural
parece ser a de se tornar um consultor. As principais razdes apontadas sdo a de que ha uma
demanda consideravel das empresas por esse tipo de servico e a de que ¢ uma forma de se
manter ativo no mercado de trabalho, abrindo até mesmo a possibilidade de que uma nova
colocagdo como empregado formal surja. A atividade de consultor, alguns ponderam,
também possibilita a manutengdo e até a renovacdo da rede de relacionamentos profissionais,
pois muitos dos antigos colegas de trabalho ja tendem a estar em fase de aposentadoria. Além
disso, a consultoria representa uma oportunidade de se atuar na profissdo escolhida, sem os
incomodos de apenas cumprir as demandas impostas pelas empresas. Ou seja, possibilita
construir um modelo de atuagdo mais seletivo. Na opinido de M1, a consultoria se mostra
como uma boa alternativa inclusive para aqueles que, ao longo da trajetéria profissional, nao
atualizaram as suas competéncias, desde que essas competéncias ainda tenham algum valor
para o mercado. Porém, essa alternativa parece ser mais promissora para aqueles que atuam
em areas que hoje demandam experiéncias profissionais mais raras - na area em que atua, M5
percebe, por exemplo, que o volume de demandas por consultoria ¢ menor e ha muita
concorréncia de consultores, tanto os mais maduros quanto os mais jovens.
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Segundo o depoimento de varios entrevistados, além da consultoria, outras alternativas
de atuagdo mais flexiveis, como o trabalho parcial e a prestacdo de servigos pontuais também
se mostram nao somente viaveis, mas também interessantes, pois permitem construir melhor
equilibrio de vida e trabalhar a preparacdo para uma eventual parada definitiva. Mas ha
também custos: alguns se queixam da dificuldade de assegurar ganhos regulares ou de que
acabam trabalhando bem mais do que quando eram empregados em tempo pleno.

Conclusoes

Este estudo teve o objetivo de identificar como profissionais maduros com formacao
superior percebem as condigdes atuais das relagdes de trabalho, principalmente para eles e
para os outros na sua faixa etaria. Os resultados obtidos permitem algumas reflexdes.

Apesar de narrarem dificuldades que enfrentam e enfrentaram em sua trajetoria, bem
como perceberem discriminagdes com relagdo aos mais velhos, os entrevistados tendem a ter
uma visdo positiva sobre eles mesmos e sobre a sua permanéncia no mercado de trabalho.
Nenhum deles fala concretamente em se aposentar de vez no curto prazo. Ficar velho,
dependente, ‘ranziza’, ndo estd nos planos de ninguém, tampouco a imagem do jogo de cartas
com amigos e das tardes passadas com netos se encontra claramente em seus discursos.
Mesmo quando falam em reduzir o investimento na vida profissional, o afastamento do
trabalho significa, para esse grupo, o engajamento em outras atividades.

Talvez isso se deva a serem pessoas com maior nivel de formagdo que, na maioria,
acumularam experiéncias ricas, em suas historias. Essa visdo positiva talvez também se deva
ao fato de serem pessoas que ndo sentem, ainda, concretamente, os efeitos do envelhecimento,
em termos fisicos ou de vida social. Apenas os trés entrevistados que ja atingiram os 60 anos
manifestaram preocupagdo nesse sentido, embora ainda com a visdo de uma situagdo futura.
Além disso, alguns falam do trabalho como forma de se manterem em atividade e de
preservarem a saude fisica e mental, corroborando a visdo de Donovan e Street (2000).
Quanto a esse aspecto, ¢ importante observar que as condi¢des de manutengdo da satide dos
mais velhos tem evoluido na sociedade atual, indicando que talvez, no futuro, seja preciso
prolongar o foco de atengdo de estudos como este, de modo a se considerar faixas etarias mais
avangadas de trabalhadores.

Parecem pesar na visdo positiva desses individuos: o tipo de area de atuacdo, em termos
do nivel de oportunidades para quem possui maior qualificacdo; o tipo de trajetdria
profissional vivida, se mais ou menos estavel. Com relagdo ao Ultimo aspecto, as mulheres
parecem ser mais propensas a terem suas oportunidades mais fragilizadas, pelo fato de, como
algumas entrevistadas, terem carreiras mais intermitentes, em funcdo das demandas de
familia, além de outros possiveis motivos relacionados as diferengas de género no mercado de
trabalho. Ainda com relacdo a visdo positiva dos entrevistados, ndo se pode também ignorar a
situacdo material. Embora ndo tenha sido objeto da pesquisa, as narrativas, € mesmo a
observacdo das residéncias dos entrevistados, fazem crer que sua sobrevivéncia material ndo
estd ameacada. Essa questdo parece relevante, pois estudos como os de Pifiaranda et al.
(2006), sobre outros perfis profissionais, notadamente dos menos qualificados, indicam alta
precariedade de suas ocupagdes, somadas as ja dificeis condigdes materiais deste grupo.

Parece haver também, de fato, uma tendéncia desses individuos a migrarem para
configura¢des mais flexiveis, tal como observaram autores como Platman e Tinker (1998).
No caso dos mais qualificados, a consultoria parece ser o caminho mais viavel, em fung¢do das
experiéncias ¢ dos conhecimentos que acumularam. A historia de H2, o Gnico que ndo fez
carreira em funcdes que exigiam maior nivel de qualificacdo, parece sugerir que, para quem
ndo teve esse acimulo de conhecimentos, a solu¢do para se sustentar no mercado de trabalho
¢ partir para alternativas que exigem menos formacao, possivelmente mais precarias.

Finalmente, observa-se que as condi¢des de trabalho dos profissionais maduros com
formagdo superior podem ser diversas daquelas descritas genericamente pela literatura de
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ageism. Cabe reconhecer, porém, que, as condi¢cdes destes entrevistados os colocam em
situagdo privilegiada, se comparada a de outros profissionais maduros. Os depoimentos
confirmam que a discriminagdo existe ¢ pode ser percebida. Mas os contornos dessa
discriminacdo e os efeitos para cada individuo podem ser diferentes. Nao se pode, assim,
afirmar que as mudangas no contexto do trabalho afetem de forma homogénea os
profissionais maduros. O mesmo pode-se dizer das relagdes entre grupos etarios distintos —
como, por exemplo, 0s mais jovens e os profissionais em fim de carreira — que concorrem por
oportunidades em um mercado de trabalho cada vez mais desafiador e restritivo.

Futuros estudos podem aprofundar algumas dessas reflexdes, investigando, por
exemplo, a realidade de profissionais menos qualificados, as questdes de género que
envolvem os(as) trabalhadores(as) maduro(as) e os contextos especificos, relativos a
profissdes diversas. Podem-se investigar também outras questdes, tais como o significado do
trabalho e da aposentadoria para esses profissionais, tematica que se encontra em andamento
na linha de pesquisa na qual o presente estudo se insere.
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