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RESUMO

RESUMO - Nos relacionamentos humanos, as mudancas ocorrem diariamente, assim como no
mercado de trabalho em organizagdes — nas quais a geragdo de lucros por meio dos recursos
humanos passa a ser fundamental. Nessa conjuntura, o homem constantemente busca a
sustentagdo de sua empregabilidade. Entretanto, na faixa etaria acima dos 40 anos e num pais
com indices crescentes de envelhecimento, contraditoriamente, o desemprego tem taxas altas.
Contudo, nas organizacdes, essa realidade ainda ndo ¢ debatida dado a inexisténcia de
programas que atraiam ou retenham os mais velhos. Véarios relatos comprovam que esses
profissionais se deparam com situagdes de descaso nos processos seletivos. Os jovens ainda sdo
a preferéncia. Porém, a diversidade ja ¢ evidente, geragdes distintas estdo presentes nesse
contexto, podendo trabalhar juntas e com sucesso - entende-se que todas tém condi¢do de
ensinar e aprender. Assim, compreende-se que o rompimento de preconceitos e estigmas ¢ um
dos grandes desafios para os recursos humanos, inclusive para os processos de recrutamento e
selecdo.
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Employability for professionals over 40 years, experience or patience?
ABSTRACT

ABSTRACT - In human relationships, changes occur daily, as well as in the labor market - in
organizations - where the profit generation through human resources becomes critical. At this
conjuncture, the man constantly seeks to sustain their employability. However, in the age group
above 40 years, in a country with growing rates of irreversible aging, paradoxically, have high
unemployment rates. However, in organizations, this reality also is not discussed - incoherent
speeches, as well as a lack of programs to attract or retain older, are still prevalent. Several
reports show that these professionals are faced with situations of negligence in selection
processes - young people also are preferred. However, diversity is already evident, different
generations are present in this context, being able to work together and successfully - it is
understood that all afford to teach and learn. Thus, it is understood that the breakup of prejudice
and stigma is a major challenge for human resources, including for recruitment and selection.
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1INTRODUCAO

Conversas, contatos e comentarios unidos a
inquietagdo profissional e pessoal da autora,
norteiam e impulsionam a produgdo deste artigo,
focando no tema das contradi¢des e dificuldades dos
profissionais acima de 40 anos, com relacdo a sua
empregabilidade’, o desemprego e as situacdes de
desgastes e frustracdes encontradas para recolocar-
se no mercado de trabalho brasileiro.

Na pesquisa exploratéria, fundamentada em
bibliografias, livros, internet, jornais e revistas, tem-
se o intuito de discorrer sobre o tema, buscando
conhecer, entender, identificar e comprovar as
devidas conjunturas’, suas incoeréncias e
problematicas.

Porém, a priori, opta-se em compreender as
principais transformagdes existentes no mercado de
trabalho — especificamente nas organizagdes’.
Foca-se, inicialmente, na Revolu¢do Tecnoldgica
(anos 70) até 2013, destacando a globalizag@o e o
capitalismo, quando surgem novos conhecimentos,
novas tecnologias e novos modelos de gestdo e
negocios.

Sobretudo, discorre-se sobre as grandes
alteragdes nos comportamentos, dindmicas e
negocios das organizacdes. Profissionais de meros
objetos da produgdo passam a contribuir e so
considerados parceiros — no entanto, desafiados a
competir e gerar lucros. Surge entdo, a
administragdo do capital humano’ mediante a gestio
de pessoas e dos Recursos Humanos - que tem o
desafio de alocar as pessoas certas, para obter
lucratividade e desenvolvimento. Por outro lado, o
mercado de trabalho, passa a exigir mais do
profissional, inserido numa sociedade de
consumismo e sobrevivéncia, o qual, muitas vezes,
ndo consegue manter-se empregado e ou recolocar-
se. Consultores que se apresentam na midia

brasileira falam claramente sobre a predile¢do das
organizag¢des e aconselham os profissionais mais
velhos a se capacitarem constantemente, ou
buscarem novas alternativas — na sua maioria,
distintas da sua atividade de origem.

Contudo, nem sempre a mudan¢a ¢ o caminho
aceitavel e possivel. Assim, ocorrem longos
periodos para a recolocacgdo e, consequentemente,
situacdes de precariedade para si e sua familia. Os
recursos financeiros sdo reduzidos ou inexistentes e
deixam de contribuir com a movimentagdo do setor
econdmico, que passa a influenciar negativamente
na criagao de novos postos de trabalho.

Assim, como forma de esclarecimento e
aquisicdo de uma percep¢do menos restrita sobre o
assunto do desemprego e suas contradi¢des, opta-se
em agregar ao artigo as taxas de desemprego —
2001/2011 e 2013 - publicadas pelo IBGE — Instituto
Brasileiro de Geografia Estatistica -, em todas as
faixas etarias. Também, das pesquisas realizadas
pelo DIEESE — Departamento Intersindical de
Estatisticas e Estudos Socioeconomicos, contudo,
com algumas disparidades percentuais, justificados,
pelo IBGE, pela utilizacdo de diferentes
metodologias.

Diante desses dados, constata-se que,
profissionais jovens e mais velhos’, por vezes,
encontram-se mergulhados nas tentativas de
colocacdo e recolocagdo. Além disso, constata-se
que, mesmo com experiéncia, os profissionais acima
de 40 anos encontram barreiras no mercado de
trabalho — rejei¢do, discriminagdo, entre outros —
devido ao privilégio dos jovens nas organizagdes,
confirmados, por consultores, profissionais de RH' e
demais profissionais.

Distingue-se, assim, um cendrio de profissionais
experientes, com mais de 40 anos, rejeitados e
vitimas do descaso por parte de profissionais nos
processos seletivos. No presente artigo, relatos e
comentdrios ratificam esses fenomenos e

* Empregabilidade, capacidade de adequagdo do profissional as novas necessidades e dinimica dos novos mercados de trabalho: novas tecnologias e
globalizag@o. Capacidade de um profissional estar empregado, de ter a sua carreira.

“ Conjuntura, combinago ou concorréncia de acontecimentos ou circunstancias num dado momento; circunstancia, situagdo favoravel ou adversa.

* Organizagdo, combinagdo de esforcos individuais, tem por finalidade realizar propésitos coletivos, para alcangar objetivos. E coordenagdo de
diferentes atividades individuais com a finalidade de efetuar transa¢des planejadas com o ambiente (Chiavenato).

® Capital humano, conjunto de capacidade, conhecimentos, competéncias e atributos de personalidade, favorecem a realizagio de trabalho para
produzir valor econdmico. Atributos adquiridos por um trabalhador por meio da educag@o, pericia e experiéncia.

"Mais velhos, neste artigo caracterizam-se os profissionais acima de 40 anos

* RH - Recursos Humanos, responsabilidades de selecio, contratagio, treinamento, remuneragio, formagio sobre higiene e seguranga no trabalho,
estabelecimento de toda a comunicagéo e procedimentos relativos aos funcionarios da organizagao.
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demonstram situa¢des desgastantes narecolocacao.

Faz-se entdo, uma alusdo a esses profissionais
brasileiros e sua existéncia num pais que estd
envelhecendo a cada ano, conforme indices do IPEA
- Instituto de Pesquisas e Estatisticas Aplicadas.
Assim como, apontamentos da OMS — Organizagao
Mundial da Saude-, que confirma que a expectativa
de vida do homem brasileiro serd maior nos
préximos anos. Surgindo assim, a contradi¢do — pais
que envelhece irreversivelmente e ndo oportuniza
seus trabalhadores com mais idade.

Dando sequéncia e na tentativa de entender e
esclarecer esse fendmeno, suas contradi¢cdes e o
comportamento em algumas organiza¢des diante
desse fato, opta-se pelo estudo da PwC — Price
waterhouse Coopers ¢ FGV - Fundacdo Getulio
Vargas, realizado em 03 (trés) meses, final de 2012 e
inicio de 2013, com 108 organizag¢des. Destacando
indices com resultados interessantes, sobre o capital
humano mais velho, bem como, a preferéncia pelos
profissionais mais jovens, principalmente a geragao
Y. Esses, atualmente muito requisitados, no entanto,
nada se fala sobre o seu envelhecimento - ndo ha
nenhum programa prevendo essa condicao.

Durante a pesquisa, ainda constata-se que, em
algumas organizacdes ja ocorrem alguns programas
voltados aos profissionais mais velhos. Seus
representantes s3o undnimes em afirmar que se
sentem motivados pela continuidade dos programas,
pois, além de possibilitar emprego e sobrevivéncia
socioecondmica para os profissionais, as
organizacdes obtém resultados muito positivos em
todos os aspectos. Destacam a integracdo de varias
geracdes num mesmo local de trabalho.

Esse fato e opinides de varios consultores e
autores propdem, principalmente, para o RH, o
desafio do conhecimento da diversidade das varias
geracdes e a habilidade de manutengéo das situagdes
de convivio sem conflitos nas organizagdes.

Acredita-se que tanto as organiza¢des como 0s
profissionais precisam se adaptar a esta nova
tendéncia, em que pessoas de varias geragdes
estardo presentes, juntas e buscando resultados que
fortifiquem as organizagdes ¢ a sociedade como um

todo.

Portanto, com intengdo de minimizar essas
ocorréncias, vé-se na gestdo estratégica a
possibilidade de mudancas tanto na estrutura, como
na cultura organizacional, na qual profissionais do
RH possam abolir estigmas e preconceitos para com
os profissionais com mais de 40 anos que, segundo
depoimentos, pretendem trabalhar por muito mais
tempo.

2 EMPREGABILIDADE ACIMA DOS 40
ANOS

Todas as pessoas interagem constantemente
entre si na sociedade brasileira, bem como nas
organizagdes. Nesses relacionamentos, surgem
necessidades, objetivos e as possibilidades de
cooperacio para os propésitos do bem comum’. Nos
pequenos grupos as pessoas se relacionam face a
face e nas grandes organizacdes os relacionamentos
sdo mediados e/ou administrados com intuito da
obteng¢do de solugdes e resultados que visem lucros
paratodos.

Antigamente, as organizacdes brasileiras eram
diferentes das atuais, no futuro, certamente, serdo
mais ainda, quer em seu tamanho, atividade,
complexidade, tecnologias ou estrutura
organizacional. Fato que se acentuou no decorrer das
ultimas décadas - diversificagdo das geragdes —
também, com as modifica¢des e adaptagdes geradas
pelo conhecimento e pelas modernas tecnologias.

Historicamente, observa-se que o homem era
considerado recurso de produgdo (natureza, capital
trabalho) e as empresas voltadas para o seu interior.
Todavia, ja naquela época mudangas ocorriam. As
competi¢des, ao longo dos anos, entre e nas
organizacdes ficavam mais evidentes. Surgia entdo,
a necessidade de ajustamentos a nova realidade da
época: as inovagdes tecnologicas. Abandonava-se,
lentamente, o conservadorismo € o homem, aos
poucos, deixava de ser visto como um objeto de
produgdo para ser visto como parte integrante da
administra¢@o de recursos humanos.

’ Bem comum é um valor comum que os individuos podem perseguir somente em conjunto. Beneficios que sio compartilhados de todos os membros
(ouamaioria) de uma dada ou organizagao.
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Jana Revolugio Tecnolégica'’, nos anos 70 até os selecdo de recursos humanos também ¢ um fator
dias atuais (2013), inclusive no Brasil, passam-se a muito importante para garantir 0 sucesso ¢ a
ordenar de forma intensa, importantes e sustentabilidade da organizag¢do no mercado. Pessoas

significativas modificacdes nas organizacdes — a certas no lugar‘certo, coTn certeza trazem bene:flcms e
rentabilidade as organizag¢des, como também, sdo
felizes e realizadas no que fazem. (CHIAVENATO

1994, p. 53).

globalizacdo'' e consequentemente a informagio em
tempo real - combustivel da competitividade e da

necessidade do lucro rapido.
Nesse sentido, profissionais de RH s@o

O tradicional da lugar aos novos modelos de . .
desafiados em suas aptiddes em abordar com mais

negocios. O conhecimento passa a ter importancia o I : .
g p P especificidade cada situagdo. Precisam analisar os

fundamental, bem como, a priorizagdo das . . -
’ ’ p ¢ candidatos no campo mais global: fisico,

habilidades, competéncias, percepcdes agucadas e a psicolégico e comportamental. Em teoria,

multifuncionalidade. O homem passa a contribuir . A . .
P circunstancias que também os motivaram a procurar

diretamente para o desenvolvimento e crescimento . ~ .
qualificagdes constantes, tendo em vista novos

das organizag¢des. Passa a ser abordado como um ser . . 5 .

_ e ] conhecimentos, os quais incorporados a realidade e
dotado de inteligéncia, personalidade,
conhecimentos, habilidades, destrezas, aspiracdes e
percepgOes singulares. Surge o novo parceiro da

organizacdo (CHIAVENATO, 2000).

principios das organizacdes — missdo, Visdo e
valores - em tese, estabelecem maiores chances de
assertividades.

A tarefa é complexa, pois precisa distinguir entre

A antiga visdo do homem cede lugar a uma nova
abordagem - a administracdo do capital humano -
gestao de pessoas — quando o ato de contratar torna-
se fundamental e de vital importancia para a

tantos, o profissional que melhor se ajuste a
vaga/cargo/fungdo - com diferenciais de
competéncias e habilidades voltadas,

principalmente, a produtividade. Além disso,

eficiéncia e eficacia organizacional. Intensificam- . ~ .
precisa ter uma boa formacdo continuada,

se, assim, os resultados e os lucros — a assertividade P , -
capacitagdo técnica especifica, visdo global, estar

torna-se um desafio para os profissionais de recursos . . , .

p p bem informado, possuir carater, valores, maturidade
) © e dedicar-se a um trabalho, como atesta Abrileri"”
mecanismos que assegurem politicas e ferramentas 2011)

humanos. O planejamento e a implantagdo de

r . 12
confidveis e eficazes para R&S™ passam a ser

responsabilidades dessa area. Diante disso, e sendo o homem habitante na

sociedade capitalista' - na qual precisa se destacar

Basicamente, a acdo de recrutar ¢ contratar tem . .
> aag perante os demais — vislumbra constantemente

como foco o profissional, “analisar as caracteristicas . . .
p ’ novos conhecimentos e aprendizados. Visa

do individuo e do trabalho e identificar as pessoas . A

aprimorar suas competéncias, comportamentos e
que melhores chances apresentam de desenvolver o
trabalho de forma a elevar, ou ao menos manter, o
nivel de qualificacdo dos servicos prestados”

(Castro 1995, p. 23). Bem como,

técnicas, com o propdsito de tornar-se mais
preparado, um especialista” em sua 4rea
profissional. Quer e precisa continuar ativo no
mercado de trabalho e também definir sua trajetdria
Pode-se dizer que o processo de recrutamento ¢  pessoal e profissional. Entende que suas qualidades

' ARevolugio Tecnolégica, ciclo vicioso, necessita da tecnologia para auto sustentagio. A informagdo em tempo real se transforma no combustivel do
capitalismo. Novos modelos de negdcios, a virtualizagao do trabalho, criam novas necessidades de mao de obra especializada. A empresa do século
XXI tem o desafio de utilizar todo poderio tecnoldgico de forma sistémica e sinergética para se manter num mercado que cada vez mais exige que as
empresas sejam dindmicas, imediatistas, diversificadas.

"' O processo de Globalizagio diz respeito & forma como os paises interagem e aproximam pessoas, ou seja, interliga o mundo: aspectos econdmicos,
sociais, culturais e politicos.

" R&S — Recrutamento e Selegdo, para Chiavenato (2004) recrutamento é um conjunto de técnicas e procedimentos que visam atrair candidatos
qualificados e capazes de ocupar cargos dentro da organizagdo. Selegdo é a escolha entre os candidatos recrutados, aqueles mais adequados aos cargos,
visando manter ou aumentar a eficiéncia e o desempenho.

" Marcelo Abrileri, presidente da Curriculum, especialista em recolocagio profissional. Citado no site Administradores, no artigo: “10 qualidades
indispensaveis para um bom profissional”.

"* Sociedade capitalista, caracterizada pelo lucro. Visa & hierarquia que o individuo ou grupo ocupa na produgio, no mercado e sua capacidade de
consumo. Posi¢do importante no mercado, automaticamente ocupara posig¢ao importante na sociedade.

" Especialista, perito, que se ocupa exclusivamente de uma atividade, de uma profissio, etc. O titulo é dado a profissionais que concluem curso de pés-
nas referidas areas.
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sdo essenciais para a competitividade e
sobrevivéncia — afinal, precisa distanciar-se dos
possiveis concorrentes, num mercado que julga
sempre necessario, profissionais capacitados e
qualificados.

Contudo, em regra geral isso ndo ocorre no
Brasil. Muitas pessoas dotadas de habilidades e
competéncias, profissionais de nivel técnico, médio
e superior, experientes e com atualizagdes,
encontram-se, ora com dificuldade em manter-se
empregados, ora em recolocar-se no mercado de
trabalho - em torno de 11 meses para recolocar-se e
quando tem mais de 40 anos, esse tempo pode
estender-se para uns 15 meses ou mais. (Garcia,
2012)

Também, vale ressalvar, que alguns funcionarios
com décadas de servigos prestados a uma Unica
empresa sdo sumariamente demitidos, a pouco
tempo de completarem o periodo necessario para sua
aposentadoria'® — dependendo das normas coletivas
do sindicato da categoria'’. Esses, muitas vezes, tém
salarios mais altos o que os restringe em relagdo aos
mais jovens e recém formados, colocando-os,
muitas vezes, na dificil e frustrante condi¢do da
recolocagdo. Todavia, muitos também ndo obtém
sucesso, porque ndo conseguem emprego, e, ficam
predispostos 4as alternativas diferentes de sua
atuacgfo, desviando-se radicalmente da sua ocupagio
original ou ainda, passam a encorpar os indices de
desemprego (Cordeiro. 2013).

Max Gehringer" ressalta isso quando expde que
existem pessoas com muita experiéncia e que se
sentem dispostas a trabalhar por mais 20 ou 30 anos.
A questdo, segundo ele é que nas grandes
organizacdes a idade limite para contratagdes esta
beirando os 40 anos, e muitos sdo sutilmente
descartados, normalmente, classificados como fora
do perfil. Gehringer sugere que o melhor ¢ esquecer
as grandes empresas e procurar outras alternativas
para mostrar que pessoas com 40 ou 50 anos ainda
tém futuro. Também sugere que esses profissionais
precisam se reciclar, pois o numero de brasileiros

entre 40 a 80 anos, daqui a 15 anos sera de 30
milhdes, e, portanto a concorréncia sera ainda maior.

Seguindo essa linha de pensamento, observa-se
que sdo recorrentes os discursos de autores e
escritores da area de gestdo de pessoas e empresarial,
posicionando-se a respeito do desemprego e da
recolocag¢@o, em especial, para os profissionais mais
velhos, relatando que n3o ha uma discriminag@o
generalizada. No entanto, se contradizendo quando
sustentam que esses profissionais devem esquecer as
grandes empresas e buscar possibilidades nas de
médio e pequeno porte, alternativas ou outras
atividades para efetivarem a sua recolocagao.

Muitos s@o categdricos em afirmar que as
dificuldades provém da falta de avaliagdo constante
de si mesmo, pois para competir em algum momento
com 0s seus concorrentes precisam apostar em
atualizagdo, bem como acompanhar o ritmo
tecnologico do mercado de trabalho e efetuar cursos
de capacitacdo, que sdo pré-requisitos nas
contratagdes. Enfatizam que ndo ocorre a
discrimina¢@o somente pela questio da idade e sim,
a tantos outros fatores, igualmente relevantes —
como, por exemplo, as competéncias e as
habilidades. Admitem que mesmo que o candidato
acima de 40 anos, esteja capacitado, necessita ter
paciéncia para conseguir a sua recolocag@o, o que
por vezes pode levar algum tempo para acontecer.

Entretanto, os longos e permanentes periodos de
desemprego tendem a impulsionar os profissionais
as situagdes de risco social e pessoal. Quando
passam a conviver com a marginalizacio” social,
com baixa ou nenhuma renda, sem poder aquisitivo,
empobrecido, com precariedade de condi¢des de
vida e saude, tanto para si, quanto para sua familia —
sobretudo, quando sdo os provedores da familia.

Episédio que igualmente implica em prejuizos
para toda a sociedade capitalista, pois com pouco ou
sem poder aquisitivo o profissional consome menos
ou ndo consome - comércio e aquisi¢do de bem e
servigos — e, consequentemente, ndo ha estabilidade

' Aposentadoria refere-se ao afastamento remunerado do trabalhador ap6s cumprir com uma série de requisitos estabelecidos em lei (CF e CLT. Tipos:
compulsoria, especial, por idade, por invalidez e por tempo de contribuigao.

"7 CCT - Convengio Coletiva de Trabalho, trabalhador préximo de completar as condigdes exigidas & aposentadoria (integral/proporcional) detém a
estabilidade (pré-aposentadoria): que costuma ser de 12 ou 24 meses anteriores a aposentadoria (sem justa causa).

" Max Gehringer ¢ administrador de empresas e escritor, autor de diversos livros sobre carreiras e gestdo empresarial.

" Marginalizagio, processo social inferior, & beira ou 4 margem e separado do resto da sociedade. Na cultura brasileira, marginal refere-se a pessoas
que por algum motivo ndo estejam inseridas no convivio social, como os delinquentes, os assaltantes, os mendigos e pessoas que tem grande pobreza e
escassez de recursos.
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econdmica e, logo, geracdo de novos empregos.
Surgem conflitos de desigualdades e injusti¢as
sociais. Um circulo vicioso que ao se instalar traz
incertezas sobre o comportamento da economia ¢
gera mais crise social com efeitos negativos sobre as
taxas de emprego e desemprego. De tal modo que a
integracdo social passa a ser fragilizada, lesando um
dos direitos fundamentais do cidaddo - o trabalho™ -
que ¢ um direito. Para viver o homem precisa
trabalhar e quando lhe abdicam o trabalho, tiram-lhe
o direito de sobreviver. Além disso, ¢ uma
obrigagdo, pois 0 homem vive em sociedade, em que
o todo depende da coparticipacdo de cada um.
(Ferreira Filho, 2012).

Porém, ultimamente, as organizacdes e a
sociedade regem-se por critérios de eficiéncia e
lucro, ndo de justi¢a ou de equidade. E uma estrutura
de criagdo de riqueza, mas de forma alguma ¢ um
mecanismo eficiente de distribuicdo de renda.
Todavia, nessa conjuntura, as organizacdes
precisam cumprir seus papéis na sociedade, pois tem
a grande responsabilidade na manutengdo e
sustentagdo do crescimento econdmico do pais. O
desemprego esta inserido nesse conjunto.

Para ilustrar, os indices de desemprego no Brasil,
segundo o IBGE, estdo diminuindo: em trés anos
(2010 a 2012) de 6,7% passaram para 5,5%.
Destacam-se ainda que em 2012 os desocupados
somaram, em média, cerca de 1,3 milhdes de
pessoas, 6,1% a menos que em 2011 (1,4 milhdes).
Na comparagdo com 2003 (2,6 milhdes de
desempregados), o contingente de desocupados caiu
48,7%. Jam 2013, a populacdo desempregada ficou
em 1,3 milhdes de pessoas (até setembro/2013),
igualmente, estaveis comparando-se com o ano
anterior. Quanto as taxas mensais em agosto/2013,
registraram-se 5,3%; em setembro/2013, 5,4% e
outubro/2013, 5,2%.

Entretanto, existem questionamentos e
disparidade com relacéo a esses percentuais, devido
a metodologia utilizada. Atualmente, para o IBGE,
sdo incluidas como pessoas ocupadas e no indice de
empregados todas as pessoas que exercem trabalhos

considerados “bicos’™', incertos e informais, mesmo
com rendimentos mensais menores que o salario
minimo. Outro fato que néo eleva os indices sdo os
profissionais que desistiram, temporariamente, de
procurar emprego, os ‘“desalentados”, que pela
metodologia do IBGE ¢ considerada desempregada
a pessoa em idade ativa (mais de dez anos) que
efetivamente procurou emprego nos 30 dias
anteriores a pesquisa, portanto, quem ndo procurou
emprego ndo ¢ considerado desempregado”. Ou
seja, desalentados, para concepgdo do IBGE, sdo
aqueles que deixaram de procurar um emprego no
més de referéncia da pesquisa, mas procuraram por
emprego nos seis meses anteriores.

Sendo assim, infere-se que os percentuais
anunciados pelo IBGE podem ser muito maiores,
um exemplo disso sdo as informag¢des divulgadas
pelo Dieese por meio da Pesquisa de Emprego e
Desemprego (PED) — nas regides metropolitanas de
Belo Horizonte, Fortaleza, Porto Alegre, Recife,
Salvador, Sdo Paulo, Distrito Federal e Fortaleza —
as quais mostram que as taxas de desempregos
variaram de 10,6% em agosto/2013 a 10,3% em
setembro/2013, apresentando movimento negativo
pelo segundo més consecutivo. Bem como o niumero
de desempregados foi estimado em 2,32 milhdes em
setembro/2013. Como se pode verificar, sdo
percentuais que dobram e causam impactos
merecedores de atencdo e consideracio.

Certamente, mais baixas ou mais altas - IBGE ou
DIEESE -, as taxas de desemprego afetam todas as
faixas etarias, desde aquele profissional que busca o
seu primeiro emprego — embora, exista o Programa
Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego do
Governo Federal - PNPE” — até aqueles com mais de
40 anos de idade. Conforme se pode verificar no
grafico abaixo (2001/2011), do IBGE, os indices sdo
acentuados entre os profissionais de 18 a 29 anos, e
dos entre 30 e 39 anos, porém elevados para os de 40
a 60 anos oumais anos.

* Trabalho, conjunto de atividades realizadas, esforco feito por individuos. Tem garantias fundamentais na CLT - Consolidagio das Leis Trabalhistas,
artigo 6° define o trabalho como direito social e na CF — Constituigdo Federal, direito individual ao livre exercicio de trabalho, o acesso a uma profissdo
o seguro-desemprego, e a melhoria das condigdes sociais dos trabalhadores.

*'“Bicos” sd0 servigos extras feitos em curtos espacos de tempo para prover rendimentos ou complementar renda.

* Programa Nacional de Estimulo ao Primeiro Emprego para os Jovens — PNPE - promove agdes para insergdo de jovens no mercado de trabalho e de
sua escolarizagao.
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Figura 1 — Desemprego em faixas etarias
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Fonte: Adaptado pela autora, dos dados IBGE (2001/2011).

Infere-se que a diferenca demonstrada no grafico
entre os trés grupos citados - 18 a 29 anos, 30 a 39
anos para os de 40 a 60 anos - correspondem a
primazia existente nas organizagdes em relagdo aos
mais jovens. Fato averiguado durante as pesquisas e
leituras efetuadas, e, quando foram apontadas como
justificativas, os seguintes quesitos para contratagdo
dos mais jovens: menores salarios, devido a pouca
experiéncia, bem como alega-se que a capacidade de
aprendizado e adaptag@o ¢ mais rapida do que nos
mais velhos.

Tradicionalmente, sabe-se que os brasileiros
tendem a valorizar o jovem, o novo, a incorporagao
das novidades e dos langamentos. Nas organizagdes
ndo ¢ diferente - modernas ou tradicionais - rendem-
se na busca de novos talentos. Jovens adaptaveis e
que treinados possam buscar na criatividade novas
tendéncias, novas gestdes para um mercado em
constante transformagdo e direcionados para o
imediatismo. O passado, a experiéncia, a memoria e
o antigo, em alguns casos rendendo-se ao
contemporaneo. Um bom exemplo ¢ o que relata
Marin, consultor de RH, “J4 fiz processos seletivos
com bons profissionais com mais de 40 anos, que
ndo passaram pela idade. As empresas querem o0s
profissionais da geracdo Y (formada por
profissionais nascidos apds 1980), ligados na
internet.” (Marin®, 2013).

Logo, essa legitimacdo do sangue novo, dos

ligados na internet, faz supor que existe nas
organiza¢des uma eterna ideologia de inadaptag@o, a
qual impde aos profissionais acima de 40 anos a
incapacidade de inovar, aprender e interagir com as
novas tecnologias € com os procedimentos no ritmo
acelerado do capitalismo industrial. Parece que
mesmo possuidores de bagagem™ profissional, de
experiéncia, conhecimento e competéncias, por
vezes, sdo isolados em nome de visdes equivocadas
de que n3o conseguem com eficacia e eficiéncia
manter e transformar as organizagdes. Assim, oS
mais velhos com toda sua capacidade sao
desqualificados. Continuam desempregados ¢ as
suas qualifica¢des se perdem no tempo.

Em alguns relatos nas organizagdes, a teoria
distingue a importancia de profissionais mais
experientes nas suas equipes, entretanto, na pratica a
realidade ¢ bem outra, pois permanece a preferéncia
aos candidatos mais jovens nos processos de R&S,
provavelmente, advinda de uma visdo restrita da
realidade conforme explica Lins™:

A vantagem dos mais jovens se deve menos ao mérito
de quem estd em comego de carreira e mais ao
preconceito dos recrutadores (e das empresas) em
relagdo aos profissionais com mais de 40, 45, 50 anos.
Preconceito talvez seja uma palavra forte, mas esta
claro que é uma percepcdo formada a partir de uma
visdo limitada darealidade.

Sdo visdes equivocadas que vao sendo

* Washington Marin, consultor de RH do Grupo Incorpore. Citado em A Tribuna Vitéria, no artigo: “Sem emprego por causa da idade”, 2013, de
Dayane Freitas.

* Bagagem profissional, experiéncia acumulada ao longo dos anos, profundo conhecimento na sua especialidade, como também, a utilizagdo de
ferramentas (fisicas e mentais) necessarias para a sua atividade.

* Jodo Lins, socio da Consultoria PwC — Price waterhouse Coopers23. Citado por Camila Pati, no artigo “Porque os jovens tém mais chances na
entrevista de emprego”, no Exame.com.
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promulgadas, repassadas e aderidas por
profissionais de RH, gestores de pessoas ¢ demais
profissionais que ndo se detém a conhecer essa
realidade, discuti-la ¢ com os demais refletir sobre
possiveis alteragdes de pensamentos e atitudes.
Entdo, sentenciam os mais velhos a realidade do
desemprego, como artigo no Portal da Educagio,

Acreditem: eu tenho 47 anos de idade, estou
desempregado formalmente hd 04 anos e vivencio
uma luta diaria contra este tipo de preconceito
tentando conseguir um novo emprego. Além do
importantissimo fato de ndo ter quem me indique ou
quem me garanta, disputo as rarissimas vagas em que
o meu perfil profissional se enquadra com pessoas
mais novas do que eu em pelo menos 20 anos.
Adivinhem os resultados: as pessoas mais novas sdo
selecionadas e as mais velhas, (como é o meu caso),
recolhem-se as suas insignificancias perante um
mercado que ndo nos dispensa erroneamente mais
valor algum. Obs. O mercado formal é preconceituoso
e o mercado de trabalho brasileiro ndo quer nem saber
se as pessoas mais velhas possuem bons curriculos,
faculdades, cursos de qualificagdes profissionais nas
areas que disputam uma vaga, flexibilidade para
atenderem as necessidades das organizagdes
empregadoras, disponibilidades as pequenas e
grandes mudangas em seus ambientes de trabalho,
assiduidade, pontualidade e, acima de tudo,
experiéncias nas areas. Ele se preocupa tdo somente
com a "IDADE", descartando-nos como se fossemos
seres totalmente inuteis a sociedade empresarial e ndo
prestassemos mais para realizarmos trabalho algum
remunerado. (Medeiros 2013).

Alias, jdno ano de 2004 era publicado na Revista
Vocé S/A, por Silveira®, que os profissionais com
mais de 45 anos estavam sendo rejeitados pelo
mercado de trabalho. Também divulgou-se que dos
380.000 funcionarios das melhores empresas para se
trabalhar — classificadas no Guia Exame Vocé S/A -
naquele ano, apenas 9% tinham entre 40 a 55 anos e
somente 1% mais de 55 anos. Naquela época,
Silveira ja estimou que nos anos seguintes o0s
percentuais ndo mudariam muito, em virtude do
crescente numero de jovens inseridos no mercado de
trabalho, e das organizagdes ainda nao possuirem
uma visdo ampla de que a populacdo estd
envelhecendo mais a cada ano. Passaram-se 09
(nove) anos e realmente nada mudou.

Para elucidar e embasar este assunto,
apresentam-se alguns comentdrios de pessoas —
comuns da sociedade brasileira - que leram um
artigo postado na internet e decidiram escrever suas
percepcdes a respeito da rejeigdo e descaso para com
os mais velhos — extraidos ao final de um artigo do
site Exame.com:

M. M. Nio ¢ preciso dizer mais sobre o assunto. As
opinides expostas ja evidenciam, expdem o erro
cometido pelos profissionais de RH das empresas,
tanto quanto pelos "donos das vagas". Oxala, fossem
um pouco mais talentosos: descobririam quantos
profissionais importantes, mais maduros,
responsaveis e talentosos estdo perdendo por conta
deste preconceito. "Nos" somos pessoas que, sem
davida, agregariamos inestimavel valor ao trazer
nossas experiéncias e nossos aprendizados precedidos
dos nossos erros, nossas falhas. No fundo, quem mais
esta perdendo sdo as organizagdes onde trabalham!
Provavelmente, muitos desses profissionais so
poderdo perceber o erro quando, num futuro ndo
muito distante se encontrarem nesta situagdo - afinal,
ninguém esta imune a esta chaga, ao passo que todos
envelhecemos! (Comentarios no artigo de Camila Pati
01/04/13)

J. F. Os profissionais de RH estdo contribuindo ha
muito tempo para deixar pessoas com mais de 40 anos
a margem do mercado de trabalho. Tenho dito que a
sabedoria popular considera que "a vida comega
depois dos 40", mas os profissionais de RH
reescreveram esse dito popular ¢ para eles "a vida
termina aos 40". Recursos tecnoldgicos, assim como
outras ferramentas de trabalho podem ter o
aprendizado incorporado ou aprimorado
rapidamente. Nada mais saudavel que a convivéncia
entre jovens ¢ seniores, alids, assim o é em uma
familia normal. Comodismo? Ao contrario de um
jovem, o profissional sénior tem muito mais
responsabilidades, principalmente por conta de sua
familia. Justamente por isso seu comprometimento
com o trabalho tende a ser maior. A verdade ¢ que a
situag@o ¢ um reflexo do que vemos na publicidade.
Os RHs ndo sabem explicar porque os discriminam,
apenas o fazem. (Comentarios no artigo de Camila
Pati, 27/03/13).

E. S. Realmente ¢é puro preconceito. Interessante que
0s negros e pobres t€ém o sistema de cotas, mas para o
profissional de mais de 40 anos ninguém nem enxerga
o problema. Como eu muitos sdo atualizados, ndo tém

* Mauro Silveira, Citado por L. O. Raffa e A. 1. Bortolossi, no artigo “Percep¢io das agéncias de emprego quanto a recolocagio de profissionais
maduros no mercado de trabalho”.
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problemas com flexibilidade ou lideranga, ndo sdo  profissionais cadastrados num dos sites brasileiros

acomodados (alids, independe de ser jovem ou mais  de relacionamento profissional. Relatos extraidos de
velho ser acomodado) mais em fungdo da idade estdio () (dois) debates, em 2012/2013:

sem emprego como eu. Minha irma tem dominio em
trés idiomas, carreira desenvolvida em instituigdes
financeiras, mas apos aposentadoria ndo consegue
mais emprego. O Brasil "pais do futuro" esta
envelhecendo e ja tem dificuldades com a conta de
aposentadorias, imagine daqui a alguns anos. Quem
esta intelectualmente e fisicamente bem ndo tem
oportunidade de trabalhar e o pior disso tudo ¢ que
muitos jovens de hoje sé poderfo se aposentar com
mais idade ja que iniciam no mercado de trabalho apos
a Graduag@o. (Comentarios no artigo de Camila Pati,
26/03/13).

P. C. B. Nos centros mais desenvolvidos o
conhecimento é construido no dia a dia, pedra por
pedra e, a partir dai, inovado e adequado a0 momento
contemporaneo através do estudo, da pratica e do
engenho. Inovar €, também, por ai. O sucesso passado
podera ndo garantir o futuro, mas ndo se descarta o
conhecimento nem se deleta o saber. As grandes
equipes devem ter, também, profissionais experientes
no seu comando e/ou na assessoria e consultoria. O
mundo dito ou chamado desenvolvido procura seguir
esse processo e os resultados estdo ai. Nao se constroi
nada com titulos de papel. Arquivo eletronico nao
raciocina sozinho. Dominio de tecnologia de
informag¢do (TI) é um meio ndo ¢ um fim.
Conhecimento € patrimoénio e deve ser valorizado.
Mas, na atual estrutura, os talentos ndo sdo, apenas,
sufocados, eles sdo, também, esquecidos. Perde o
Brasil, sem aprimorado conhecimento ¢ demorado o
desenvolvimento. E isso ai. (Comentarios no artigo
Camila Pati 12/11/13)

Como se pode observar nos comentarios, existe
uma grande amargura entre os interlocutores em
virtude dos descasos dos profissionais de RH, nos
processos de R&S. Aparentemente, todos
descrevem uma inabilidade de percepgdo e
conhecimentos e, provavelmente, desinteresse em
modificar essa situagdo. Assim, conclui-se que os
recrutadores estdo fechados para novas posturas
diante de um problema tdo eminente.

Ainda, para reforcar as argumentagdes sobre essa
problematica, seguem-se depoimentos de pessoas
comuns, que fazem parte do nosso dia-a-dia e sdo

R. R. Jodo, concordo plenamente com vocé, tenho 49
anos e estou a procura de recolocagdo com quase 30
anos de experiéncia em Manutengdo Industrial em
empresa de grande porte. Apesar de todo
conhecimento e experiéncia, a impressdo que tenho ¢
que as empresas levam em consideragdo apenas a
idade, e depois colocam em reportagem na TV que o
mercado de trabalho ndo tem pessoas qualificadas.
(Linkedin”,2012).

R. C.S.R.Infelizmente é isso mesmo. Recentemente,
enviei um curriculo para uma vaga na qual eu tinha
98% de compatibilidade e fui descartada. Tenho
certeza que olharam minha idade e dispensaram. No
entanto, s6 o fato de terem olhado o curriculo ja foi um
avanco. A maioria das empresas coloca vagas em sites
de emprego, mas sequer verificam os curriculos que
recebem. (Linkedin, 2012).

E. S. M. Muito triste essa situagdo. Quando o
profissional atinge um grau de maturidade,
experiéncia e estd no auge da carreira, ser
discriminado de maneira tdo grosseira e dramatica. Se
ndo houver mudanga de atitude e¢ mentalidade de
todos os envolvidos nesses processos, temo que o
futuro seja muito negro. (Linkedin, 2012).

J. B. Infelizmente ¢ impossivel ndo concordar com
as opinides acima, que relatam o descaso com pessoas
acima de 40 anos. Em uma ocasido, fiquei por mais de
um ano enviando curriculos e visitando
semanalmente muitas agéncias e pagando outras para
recolocagdo e, mesmo com mais de 20 anos de
experiéncia e qualificacdo comprovada em diversos
cursos da minha area os quais me colocavam em
igualdade com meus pares candidatos, fui preterido
continuamente. (Linkedin, 2012).

A. L. Realmente concordo com todos, estou ha mais
de ano procurando recolocagao e nada. Tenho 22 anos
de experiéncia na area financeira (bancos), curso de
MBA em Finangas e Curso de extensdo em
Gerenciamento. Nos Bancos onde achei que seriam
mais facil eles ndo querem nem para caixa. Isso ¢ um
absurdo. (Linkedin, 2013).

J. H. Senhores, esta é nossa realidade: Para uma
empresa ¢ muito mais rentdvel contratar um recém
formado, pagando uma “micharia”, pois o coitado ndo

* Linkedin, rede de negécios fundada em 12/2002 e langada em 5/052003, utilizada por profissionais. Em 11/07, mais de 16 milhdes de usuarios, (150
industrias e mais de 400 regides econdmicas). Em 3/11/11, mais de 135 milhdes de usudrios em mais de 200 paises e territorios. Estd disponivel em
inglés, francés, alemao, italiano, portugués, espanhol, romano, russo, turco e japonés. Cresceu 63% em comparagio ao ano anterior, ultrapassando

outros sites do género.
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pode reclamar, pois a dificuldade para eles e quase
igual a nossa ou pior, paga um curso de
aperfeicoamento. E as empresas com uma &tima
reducdo de custos. Isto ndo ¢ regra geral, mas ¢ a
realidade. (Linkedin, 2013).

R. M. O. Concordo contigo, estou com 46 anos com
longa experiéncia na area financeira, e as portas para
mim infelizmente estdo fechadas, estou jogando no
lixo toda a experiéncia adquirida ao longo dos anos,
ndo acredito mais em sites de emprego onde s6 visam
o lucro e ndo realmente a recolocagdo de um
profissional qualificado. (Linkedin, 2013).

V.L.S. Me vejo nessa situagdo atualmente. Tenho 48
anos, e¢ estou desempregada ha varios meses.
Encaminho alguns curriculos toda semana e
infelizmente ninguém me chama. Sempre trabalhei na
area bancaria, tendo grande experiéncia no ramo, mas
as institui¢des financeiras estdo mais seletivas quanto
a idade, s6 contratando jovens estudantes, ou recém
formados. Acredito que a experiéncia profissional
tenha o seu valor no mercado, coisa que ndo acontece
com as empresas que na atualidade descartam sem do
nem piedade os mais velhos. Pena. S6 lamento.
(Linkedin, 2013).

D. C. J. Sera que tudo o que sabemos, aprendemos,
fizemos, realizamos e conquistamos em nossa vida
profissional ndo serve para nada? Me sinto totalmente
pronto para atuar, com garra ¢ vontade de provar
minha capacidade, minha competéncia e com enorme

vontade de aprender sempre, mas o pessoal de RH nao
acreditanisso. Como se eles nunca fossem chegar a ter
mais de 45 anos! Desculpem-me pelo desabafo, mas
estou perdendo as esperangas apos inumeras
tentativas frustradas para voltar ao mercado de
trabalho! (Linkedin, 2013).

Como se pode observar, sdo apenas duas fontes
(sites) e de alguns exemplos de profissionais em
circunstancias de descaso”, dentre tantos outros
possiveis casos, na mesma condi¢do: permanéncia
forcada fora do mercado de trabalho. Profissionais
que muitas vezes, no auge do seu conhecimento ¢
das suas habilidades, deparam-se com a crueldade
do desemprego e de recolocagdes traumatizantes.
Condigoes e disparidades agravadas, quando esses
profissionais s3o fundamentais na composi¢do de
em

renda familiar — traduzidas, sempre,

desestruturagdo e desorganizagio socioecondmica.

Mas vale recordar que esses profissionais vivem
num pais que tem, segundo projecdo realizada pelo
IPEA — Instituto de Pesquisa Econdmica Aplicada, a
distribui¢do da populacéo brasileira em 2035 sofrera
acentuado crescimento, principalmente, entre a
populagdo a partir dos 40 anos. Também que em
2040, esta populagdo estara mais no topo da
piramide etaria como se pode observar no grafico
abaixo.

Figura 2 — Envelhecimento da populagdo brasileira.
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Fonte: IPEA (2010)

* Descaso, demonstragio de desinteresse, desrespeito.
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Também, segundo um relatério da Organizagio
Mundial da Saude - OMS (2012), em breve o
numero de idosos acima de 60 anos sera maior do
que de criancas com menos de cinco anos - devido ao
avanco no campo da saude e a reducdo da taxa de
natalidade. Igualmente, estima-se que para 2025, a
populagio brasileira de idosos serd a sexta maior do
mundo. Projetando para 2050, havera dois bilhdes
de pessoas idosas no mundo, e 80% delas viverdo em
paises que atualmente sdo classificados como
emergentes ou em desenvolvimento.

Portanto, percebe-se que a maioria das
organizacdes e da sociedade ainda ndo contemplou
essa realidade do desemprego dos profissionais com
mais de 40 anos, e o gradual envelhecimento da
populagdo, quando configura-se uma situagdo de
descaso e uma visdo distorcida do futuro.

Visando, ent@o, apreender o comportamento das
organizagdes diante dos profissionais dessa
situagdo, utilizou-se do estudo” realizado pela
consultoria PwC e FGV™, sobre o envelhecimento
da populacdo brasileira e, consequentemente, dos
profissionais. O estudo ocorreu com base nos
resultados coletadas de novembro/2012 a
janeiro/2013, em 108 companhias, das quais 70%
nacionais, sendo 21% do setor industrial, 20% de
prestacdo de servicos e 16% de energia, mineragdo e
servicos de utilidade publica. Dessas, eram 36% de
grande porte, com faturamento superior a R$ 300
milhdes/ano. Nesse estudo, concluiu-se que 63%
das organizacdes pesquisadas ndo enxergam a for¢a
de trabalho dos mais velhos como uma alternativa
para a escassez de talentos e entendem que esses
profissionais ja estdo acomodados em decorréncia
da proximidade da aposentadoria. No entanto, o
mesmo estudo cita uma pesquisa feita pela
Associacdo Americana das Pessoas Aposentadas’,
que ressalta que 80% dos profissionais da geragdo
Baby Boomer” esperam e desejam manterem-se
ativos na carreira durante a aposentadoria. A
pesquisa, a0 mesmo tempo, apontou que 56% das

organizacdes ndo possuem campanhas especificas
para contratacdo de trabalhadores nessa faixa de
idade e, em 58% a idade ainda ¢ um fator relevante
para defini¢do dos candidatos, ou seja, candidatos
mais jovens sdo os escolhidos. No entanto, 96% dos
lideres relataram que os funcionarios mais velhos
sdo reconhecidos como mais equilibrados
emocionalmente e que 87% possuem capacidade de
realizacdo de diagndsticos. Ainda que 86% sdo
considerados os melhores em solucionar problemas
e 89% sado mais fiéis. Apesar disso, ndo desenvolvem
modelos de carreiras para que eles atuem em
cargos/fungdes, expressando suas competéncias.
Também, ndo existem demandas de retencdo ou
atracdo destes profissionais ou estratégias para
aproveita-los em suas potencialidades.

Além disso, o mesmo estudo constatou alguns
pontos negativos aos funciondarios acima de 45 anos
— que sdo menos flexiveis, tem dificuldade em
trabalhar com novas tecnologias, incapacidade de
manterem-se atualizados, bem como custam mais
caro. Nesse ultimo item, o argumento pode ser
facilmente contestado em virtude da pesquisa
também apontar que eles tém seu custo, mas geram
valores positivos para as organizagdes, devido
conhecimentos acumulados, terem memoria
organizacional forma de preservar a historia da
organiza¢do ¢ com isso trazer inspira¢do ¢ novas
formas de evolug¢do e crescimento — ndo cometer
erros ja cometidos - além de serem mais fiéis e,
portanto, reduzem o turnover” .

Vale ressaltar que em relagdo a inflexibilidade e
dificuldades de aprendizado e atualizagdo, ja ¢
notério que as organiza¢des precisam ser mais
maleaveis. Possivelmente, focalizando na redu¢do
dos esteredtipos e preconceitos’ nocivos nas
equipes e nos processos seletivos. Também, pensar
em investimentos e em estratégias voltadas a
aprendizagem - atualizag@o e capacitag@o, visto que,
no mercado de trabalho ja se divulga falta de mao de
obra qualificada e experiente. Percebe-se que ha

* Estudo, que consta da Pesquisa em Parceria com a EAESP-FGV. “Envelhecimento da forga de trabalho no Brasil”. PwC ¢ FGV, mar/2013.
* PwC — Price waterhouse Coopers e Fundagdo Getulio Vargas, parceiras na pesquisa. 31
* Associagdo Americana das Pessoas Aposentadas: fonte de informagdes, produtos e servigos para os idosos, seus familiares e profissionais da area de

saude.
*Baby Boomer, nascidos entre 1945 e 1964 na Europa.

* Turnover, conceito dos recursos humanos, designa a rotatividade numa organizagio - entradas e saidas pessoas em determinado periodo. Alto
turnover, custos altos.

* Preconceito, juizo preconcebido manifestado numa atitude com relagio a idade, poder aquisitivo, acesso a renda, nivel de escolaridade, padrao de
vida, entre outras.
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necessidade da revisdo das praticas de gestdo, com
intuito de tentar acompanhar todas essas mudancas
e, provavelmente, provocar altera¢cdes na cultura
organizacional. Precisa-se conferir a integrag@o dos
mais velhos com os mais jovens —unidos na forga de
trabalho. Um cendrio profissional certamente de
multiplos - diferentes perfis.

Outro fator comentado, por uma das
coordenadoras da pesquisa PwC e FGV, citada em
artigo de Revista Vocé S/A, de que “No Brasil, se
fala muito em Geragdo Y”, mas, ndo sobre o
envelhecimento dessa geragdo”. (Tonelli* 2013). A
coordenadora refere-se aos profissionais nascidos
por volta dos anos 80, que atualmente, ja estdo com
seus mais ou menos 30 anos, e, portanto, em breve
terdo 40 anos. Sendo assim, e diante dessa
percepc¢do, devem ser também esses, 0s
profissionais, principalmente de RH, a refletirem
sobre a conscientizagdo’ do envelhecimento e
buscar solugdes para prevengdo dos possiveis
infortinios do desemprego e da recolocagio.

Verdadeiramente os "entas" (quarenta, cinquenta,
sessenta anos) estdo fragilizados sim no mercado, mas
grande parte disso tudo somos noés os culpados;
profissionais de RH. Precisamos mudar junto com a
mudanga real que acontece hoje com os profissionais
que passaram dos 40, eles estdo sendo estereotipados,
o tempo passou. Décadas atrds aos 40 um grande
numero de profissionais queria deixar o seu trabalho, ir
morar no interior e simplesmente desfrutar do "fazer
nada"! Isto mudou, porém ainda continuamos
cultivando - erroneamente - esta ideia. As obrigagdes e
ideais ndo deixam o profissional simplesmente dar
esta brevidade a carreira, ele tem ambicdes e objetivos
muito diferentes desse passado enraizado na cultura
empresarial. O RH tem um papel muito importante
nesta mudanga, sei que as dificuldades sdo grandes,
mas precisamos ser mais pontuais em nossas agoes, se
ndo concordamos ¢ temos capacidade de contribuir
com esta mudanga, acho que ¢ o momento. (Campos™
2012)

Contribui¢des de mudangas, conjunturas
diferentes, inovadoras e singulares, ja vém
ocorrendo em organizagdes a exemplo da Dedic,
Pizza Hut, Bob's, alguns bancos, supermercados ¢
shoppings. Profissionais de diferentes geracdes,
perfis, capacidades e costumes, contratados e
vivendo em um mesmo ambiente de trabalho -
trocando experiéncias, aprendizados e gerenciando
conflitos, em novas culturas organizacionais”.
Segundo representantes das organizagdes acima
citadas, os resultados obtidos com os profissionais
mais velhos s3o muito favoraveis para as
organizagdes, bem como para os profissionais.
Motivo pelo qual as trés organizag¢des pretendem
continuar investindo nesses programas, conforme se
1€ abaixo,

Ainda vamos investir muito neles. Pretendemos
dobrar a quantidade de profissionais com mais idade.
"E acredito que o mercado esteja comegando a
enxergar da mesma forma”. Traz resultados positivos
ndo s6 para a comunidade. “Essa mistura tem sido
excelente para a Dedic. Conseguimos reduzir dois
problemas muito grandes das empresas desse setor: o
turnover e o absenteismo. Houve uma reducdo em
torno de 50 ou 60%. Além disso, ¢é facil observar que
os de mais idade tém mais comprometimento,
qualidade de atendimento e envolvimento, orgulha-

se. (Cruz”, 2009).

“Para que ndo se sintam discriminados, o programa é

desenvolvido de forma idéntica quando contratamos
um funcionario mais novo, inclusive o treinamento e
carga horaria”. Para a gestora, esta iniciativa sé traz
bons frutos e resultados positivos, a comegar pelo
atendimento. “Os mais experientes tém um
comprometimento muito maior e diferenciado com o
trabalho. Todos sdo muito cuidadosos e carinhosos
com o publico. Os clientes adoram, pois se sentem
acolhidos”, Além disso, ela também relata que o
turnover ¢ baixissimo — quase 100% menor.
(Apontes*', 2009).

Além do melhor atendimento, o executivo explica

* Geragdo Y, geragdo do milénio, da internet nascidos na década de 1980 e meados de 1990, cresceram estimulados por atividades multiplas: sdo
consumidores, individualistas, avidos por inovagdes e tem extremada competi¢ao.
* Maria José Tonelli, Psicéloga, mestre e doutora em Psicologia Social. Citada na Revista Vocé S/A, no artigo “Envelhecimento da populagio gera

novos desafios para RH”, em 10/04/2013.

* Conscientizagio, ato de estar esclarecido sobre algo. Tomar consciéncia prepara para evitar atitudes e habitos inadequados.

* Clévis Campos, Empresario na Dr. Resolve Assisténcia Técnica. Citado no Linkedin, “Porque ninguém contrata profissionais de 50 anos”. (2012)

* Culturas organizacionais, composta por praticas, simbolos, habitos, comportamentos, valores, principios, crengas, politicas internas e externas, etc.
Cultura pode ser definida como um modelo de suposi¢des basicas que os grupos inventam, descobrem ou desenvolvem com a experiéncia para
enfrentar seus problemas.

““Wagner da Cruz, diretor de RH da Dedic Call Center, Empresa de Relacionamentos. Citado por Daniel Limas no artigo “Contratar profissionais com
mais de 40 anos é uma tendéncia.”

“ Vanessa Apontes, gerente de RH da Pizza Hut do Brasil. Citado por Daniel Limas no artigo “Contratar profissionais com mais de 40 anos é uma
tendéncia.”
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que outros resultados sdo muito favoraveis.
“Geralmente, a rotatividade cai para 1/5. Outra
questdo muito importante estd na troca de experiéncia
entre os mais novos e os mais experientes. “Essa troca
funciona dos dois lados. Um transmite conhecimento
e mais cautela. “O outro, o incentiva com impeto e
energia”. “Acredito que isso ndo vai mais ser uma
tendéncia. Vai ser uma obrigagdo. A populagdo
brasileira estd envelhecendo. VAo existir menos
jovens para trabalhar ¢ ecles também buscam
profissdes mais novas”. (Gongalves*”, 2009).

Sdo geragdes diferentes convivendo em casa, na
escola e no mercado de trabalho. Portanto, “Se as
diferencas sdo tdo evidentes dentro de casa,
imagina-se entdo nas empresas, onde estdo em jogo
carreiras, estratégias, dinheiro” (Turci, 2010). Os
conflitos certamente afloram e precisam ser
prevenidos ou contornados. Para clarificar,
resumidamente, destacam-se:

- Geragado Tradicional, nascidos antes de 1946:
sdo tradicionais, leais e disciplinados. Visam
respeito a autoridade e hierarquia. Adaptados a
ambientes de escassez e valorizam a austeridade.
Possuem objetivos de paz e prosperidade nacional.
Alguns se mantém ativos, outros ja estdo
aposentados e muitos estdo pleiteando o retorno as
atividades corporativas.

- Geragdo Baby Boomer (Explosdo de bebés) —
surgiram logo apdés a 2* Guerra Mundial, foram
criados e vivem em ambientes disciplinados, rigidos
e parametrizados por regras, na grande maioria s3o
otimistas, ¢ auto motivados - workaholic®. Sio
gestores, mentores, lideres, ou coachings™.

- Geracdo X — Flower Power, nascidos na década
de 1960 até a final de 70, possuem certas resisténcias
em relagdo ao novo. Também, sentem inseguranca
em ficarem desempregados em relagdo as pessoas
mais novas. Uma caracteristica dessa geracdo ¢
procurar equilibrio entre objetivos de carreira e
qualidade de vida.

- Geragdo Y, nascidos na década de 80.
Presenciaram os maiores avangos na tecnologia e

diversas quebras de paradigma do mercado de
trabalho. Possuem capacidade em exercer vdrias
atividades ao mesmo tempo, valorizam seus
relacionamentos com os colegas e supervisores.

Completando, Brito (2013) explica que tanto a
geragdo X e a Y, possuem algumas caracteristicas
distintas: enquanto a 1* opta pela tranquilidade,
estabilidade e equilibrio; a 2* prefere o movimento, a
inova¢do a qualquer custo. Por isso, divergem,
principalmente, nos trabalhos em equipe e causam
muitos conflitos.

- Geragdo Z, interligados pela vasta teia mundial
- internet- nascidos em meados e apos os anos 90 -
silenciosos, ndo sabem escutar o outro € niao tem
expressividade na comunicacdo verbal — distantes
de relacionamentos interpessoais, sao
individualistas e antissociais - ndo tém paciéncia
com os mais velhos, principalmente, quando se trata
de equipamentos eletronicos ou algum novo recurso
da informatica. Sao rapidos no pensamento € na
criatividade. Deixam de dar valor as coisas com
facilidade, da mesma forma que acontecem os
avancos tecnoldgicos. Vivem com muitos amigos
virtuais. Perfil mais dificil ¢ sem habilidades para
trabalhar em equipe. Aptiddes escassas: respeito e
tolerancia.

Como se pode verificar, geracdes e profissionais
com caracteristicas marcantes e distintas. Assim,
delimita-se o desafio do RH — gestdo de pessoas - a
identificacdo e apreensdo das diferengas, com o
intuito de absorver o que ha positivo e negativo em
cada uma delas. Possivelmente, o desafio esta em
criar conjunturas de harmonia e respeito entre as
geragdes — como favorecer a adaptabilidade,
aprimoramento comportamental e flexibilidade das
pessoas as mudangas - cada qual contribuindo para o
crescimento de si e do outro — essencialmente, no
trabalho em equipe. Assim, entende-se que treinar a
aptiddo de catalisar e aperfeigoar as diferencas para
0o bem comum, num ambiente que possibilite aos
profissionais o espirito de tolerancia perante os
conflitos das discordias cotidianas — como entre

“ Geraldo Gongalves, diretor de RH do Bob's Burges Brasil. Citado por Daniel Limas no artigo “Contratar profissionais com mais de 40 anos ¢ uma

tendéncia.”

“ Workaholic, giria em inglés, destinada ao viciado em trabalho; compulsivo e dependente do trabalho, motivados pela alta competitividade, ganancia,

necessidade de sobrevivéncia.

“ Coachings (treinamento) processo definido entre o coach (profissional) e o coachee (cliente), para atingir objetivos desejados pelo cliente.
Reflexdes, andlises e uso das proprias competéncias, como o aprimoramento e aquisi¢do de novas competéncias, além de perceber, reconhecer e

superar as crengas limitantes, os pontos de maior fragilidade.
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gestores mais velhos e subordinados mais novos ou
vice-versa, seja um caminho, possivel. Contudo
nada ¢ tao simples assim, mas, quando o foco estd no
profissional,
idade/geracdo, pode-se chegar a um processo
continuo de aprendizagem - aprender e ensinar.

independentemente de sua

Porém, a responsabilidade ndo deve ficar restrita
as organizacdes, cada geracdo, cada profissional,
necessita enfrentar seus proprios desafios ao longo
de seu desenvolvimento pessoal e profissional,
levando em conta suas complexidades, valores, e
ainda, histdria individual e coletiva. O gestor de
pessoas precisa estar atento para pode ajudar e
conduzir esse processo.

Diante disso, faz-se fundamental que as
organizacdes estejam abertas ao entendimento das
mudangas que estdo ocorrendo no mundo e na
sociedade brasileira, adaptando-as a sua cultura
organizacional. Da mesma forma, gestores e
funcionarios devem estar abertos para todas as
movimentagdes e alteracdes no dia-a-dia
corporativo. Todos na organizacao precisam ampliar
o entendimento de suas atitudes e posturas de cautela
com relagdo a percepgcdes equivocadas e
inapropriadas — como a generalizacdo de que
profissionais mais velhos sdo menos produtivos,
inflexiveis e indbeis para aprender novas
tecnologias — derrubando assim, as barreiras para
inclusdo de outros profissionais. Para o consultor
Abrileri®,

O mercado precisa de profissionais que somem 0s
conhecimentos com energia para trabalhar, pois as
atividades aumentaram. “E hoje o homem de 40 tem
tanta energia quanto o de 25. Um profissional nessa
faixa etdria que ¢ experiente, antenado com
tecnologias e novidades do mercado e saudavel “é um
talentago”. Tem a ver com energia ¢ postura a frente
das novidades que o mundo esta trazendo, e se aliar
com a experiéncia ele se torna um excelente
profissional. E indicado para cargos de lideranca. As
empresas preferem ainda, esses profissionais para
cargos operacionais especificos que exigem
experiéncia ¢ atualizagdo. “Sdo pessoas com mais
experiéncia de vida. “No fundo, o que toda a empresa

quer, sao resultados e nem sempre, ¢ o jovem é quem
traz”.

Portanto, o conhecimento, o entendimento e a
adaptacdo com relacdo as questdes das distingdes
entre as geragdes podem criar nas organizagdes a
cultura da diversidade quando a atragdo, selecdo e
reten¢do de talentos™, acima de 40 anos, ocorra
normalmente erradicando tantas situagdes de
descaso e decadéncia para esses profissionais.
Novas visdes podem advir de formar mais ampla e
verdadeira.

Para tanto, acredita-se que a gestdio estratégica’’
na empresa — em que ha constantes e sistematicos
processos de diagnéstico, analise, avaliagdo,
elaboracdo e implantagdo de projetos visem
mudangas estratégicas e novos aprendizados que
podem agregar qualidade para o gerenciamento das
pessoas, estimular e construir relacionamentos
confiaveis. Segundo Ulrich (2008), isso pode
ocorrer no intercAimbio do ambiente como
conhecimento dos negodcios da organizagdo:
engajar-se nas discussdes e decisdes, participando
dos processos, tanto de elaboragdo, como de
execucdo das estratégias; certificar-se,
constantemente, que os sistemas operacionais
basicos da area de RH estejam estruturados
corretamente e conhecer a teoria e as ferramentas
necessarias para identificar e administrar talentos —
atracdo, selegcdo e retenglo, ou seja, possuir uma
visdo global, para repassar e construir informagdes
com seguranca e credibilidade.

Ja ha muito tempo se expressa a ideia de que o
RH precisa estar inserido na organizacdo de forma
integral. Estar inteirado para conduzir politicas que
auxiliem os profissionais com suas competéncias,
relacionamentos, comportamentos, conhecimentos
tacitos, produtividade e efetividade nas agdes em
prol dos respectivos negocios, como se pode ver a
seguir:

A gestao estratégica de recursos humanos envolve um

processo decisorio mais amplo, com visdo de futuro e

orientado para as variagdes do ambiente externo.

Tendo em vista a integragdo com os objetivos

*“ Marcelo Abrileri, presidente da Curriculum, especialista em recolocagio profissional. Citado no site Administradores, no artigo: “10 qualidades
indispensaveis paraum bom profissional”.

“ Talento, algo inato e adquirido, uma capacidade que todos os individuos tém, mas essa capacidade depende de aperfeicoamento, interesse no
aprendizado, relacionamento interpessoal, mudanga de comportamentos e habitos e atualizagéo, dentre outros.

 Gestdo Estratégica, forma de acrescentar novos elementos de reflexdo e agio sistematica e continuada: avaliar a situagio, elaborar projetos de
mudangas estratégicas, acompanhar e gerenciar a implementagdo. Forma de gerir toda uma organizacdo, com foco em ag¢des estratégicas em todas as
areas.
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organizacionais ¢ com as politicas que embasam os
diversos processos que o compdem, deve assessorar
as demais areas da organizagdo para a consecug¢do dos
objetivos empresariais. (Albuquerque, 2002, p. 40)*.

O éxito das organizacdes esta relacionado com a
capacidade de transformar sua estratégia
competitiva em resultados, por meio do capital
humano. Sendo assim, o RH precisa enxergar todos
como partes interligadas em uma empresa —
independentes de suas caracteristicas — o0s
profissionais sdo valorizados e comprometidos com
0s seus objetivos e os da organizagdo. Nessa visio,
constroi-se uma relacdo de compromisso mutuo, no
qual o empregador trata o profissional ndo como um
custo a ser controlado, mas como um ativo a ser
desenvolvido. O profissional colabora com a
organizacdo e ela com o seu desenvolvimento
pessoal e profissional.

A Intengdo (Gestdo) Estratégica representa a
alavancagem de todos os recursos internos,
capacidades e competéncias essenciais de uma
organizagio com a finalidade de cumprir suas metas
no ambiente competitivo. Ela somente pode existir
quando todas as pessoas da organizagdo em todos os
niveis e areas estdo empenhadas na busca de um
desempenho que seja unico e significativo. E essa
intengdo (gestdo) estratégica que proporciona aos
membros da organizagdo a meta que merece seu
esfor¢o, dedicacdo e compromisso pessoal de
permanecer como o melhor no mercado ou derrubar a
empresa que esta no podio. (Gary Hamel e C. K.
Prahalad, 1989)".

Nessa perspectiva, entende-se que as
organiza¢gdes sao constituidas de pessoas e
dependem delas para atingir seus objetivos e
cumprir suas missdes. Assim como para as pessoas,
as organizagdes constituem-se no meio pelo qual
elas podem alcangar varios objetivos pessoais ¢
profissionais. Portanto, na gestdo estratégica, os
resultados acontecem para ambos os lados, mas
somente quando ha assimilacdo de conceitos de
forma correta, clara e objetiva (Chiavenato, 1999).

Desse modo, os processos para identificagdo e

administra¢do de talentos - numa gestao estratégica -
necessitam estar pautados na concepg¢do de agdes
alinhadas a propdsitos estabelecidos pelas
organizacdes ¢ também atrelados aos seus
principios: missdo, visdo e valores™. Acgdes
pensadas, executadas e apoiadas em critérios
estratégicos, bem como por meio de posi¢cdes de
respeito e livres de desvalorizagdo, preconceitos ¢
estigmas - raga, crenga, posi¢ao social ou idades —
sempre pautadas na capacidade de distinguir valores
imprescindiveis, principalmente na diversidade.
Conforme demonstra o relato da Natura Cosméticos
e Perfumaria, importante organizagdo do cenario

brasileiro:

A vida é um encadeamento de relagdes. Nada no
universo existe por si s6. Tudo ¢ interdependente.
Acreditamos que a percep¢do da importancia das
relagdes € o fundamento da grande revolugdo humana
na valorizagdo da paz, solidariedade e da vida e de
todas as suas manifestagdes. A busca permanente do
aperfeicoamento ¢ o que promove o desenvolvimento
dos individuos, das organizacdes ¢ da sociedade. O
compromisso com a verdade ¢ o caminho para a
qualidade das relagdes. Quanto maior a diversidade
das partes, maior a riqueza e a vitalidade do todo. A
busca da beleza, legitimo anseio de todo ser humano,
deve estar liberta de preconceitos e manipulagdes. A
empresa, organismo vivo, ¢ um dindmico conjunto de
relagdes. Seu valor e longevidade estdo ligados a sua
capacidade de contribuir para a evolucdo da sociedade
e seu desenvolvimento sustentavel. (Texto extraido de
Pereira, M. A.,2009)

Assim sendo, acredita-se que seja notavel nas
pequenas, médias e grandes organizagdes o refletir e
o repensar de alguns conceitos, como por exemplo,
incapacidade, inflexibilidade, acomodacao,
dificuldade de aprendizado e tantos outros que
desqualificam, muitas vezes, incorretamente
profissionais acima de 40 anos. Realmente, “Nao ha
base cientifica que comprove a redugdo da
produtividade do profissional mais velho. O que
precisa é de uma gestdo estratégica capaz de
aproveitar o que esse profissional tem de melhor,
que ¢ a experiéncia e o conhecimento”. (Lins”,

* Albuquerque (2002), citado por Dayana Soares, no artigo “Gestio Estratégica de Recursos Humanos”, no site administradores.
“Texto extraido Curso de Gestdo Voluntaria, Gestdo Estratégica, autoria Prof. Dr. Marco Antonio Pereira, 2009.

* Missdo, visdo, valores e objetivos, conjunto de propdsitos que representam uma identidade organizacional. Missdo, objetivos institucionais, motivos
pelos quais foi criada, a medida que representa a sua razdo se ser. Visdo, o que se espera ser em um determinado (curto, médio e longo) tempo e espaco.
Valores, principios éticos que norteiam todas as suas agdes, compostos de regras morais que simbolizam os atos de seus administradores, fundadores, e
colaboradores em geral.

*' Jodo Lins, sécio Consultoria PwC Price waterhouse Coopers, citado no Globo.com. no artigo “Profissional mais velho nio ¢ solugio para falta de
talentos, diz estudo”.
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2013). O ganho sera de todos e, principalmente, das
organizagdes, pois podem aproveitar toda a
bagagem profissional, conforme segue abaixo,

Esses profissionais estdo em sua fase de vida pessoal e
profissional mais madura com uma experiéncia ja
consolidada, porém com disponibilidade ainda para
aprender, ja adquiriram habilidades importantes em
algumas questdes, estdo mais preparados para
decisdes mais dificeis e ja percebem as inter-relagdes
no ambiente de trabalho. (Matilde Berna, citada por
Gabriela Gasparin, Marta Cavallini, 2010)

Geralmente os profissionais maduros sdo aqueles que,
além de conhecimento técnico e formagdo académica,
também tém experiéncia para lidar com pessoas,
trabalhar em equipe. Ndo basta s6 conhecer regras e
ter um excelente curriculo, é necessario saber se
relacionar com total eficacia. (Lucio Tezotto, citada
por Gabriela Gasparin, Marta Cavallini, 2010)

Diante do exposto, ndo ha mais justificativas.
Acreditar-se que ndo da mais para as organizagdes
segregarem e excluirem ou furtarem-se de assumir

suas responsabilidades. O pais envelhece, a
expectativa de vida aumenta, conjunturas e
estratégias permitem, assim como os profissionais
querem ¢ precisam trabalhar: estdo dispostos a
contribuir com seu trabalho pelo menos por mais 20
anos ou 30 anos. Portanto, ¢ hora de oportunizar e
valorizar os profissionais com mais de 40 anos. As
empresas tém muito a ganhar com toda essa
diversidade nos ambientes de trabalho. Tanto
jovens, quanto os ndo tdo jovens, tém prds e contras
como ja foi ponderado. Portanto, se a esséncia das
empresas tem foco nas pessoas, o desafio apresenta-
se: oportunizar as competéncias profissionais,
independente de todos os outros predicados que, por
vezes, podem agravar as exclusdes do cenario do
trabalho. (Filetti”, 2010). Exemplos de sucesso
existem — foram expostos - ¢ podem ser argumentos
positivos e fundamentais para as altera¢des nas
culturas organizacionais brasileiras. Cada qual deve
fazer a sua parte.

* Nielce Camilo Filetti, presidente da Associagdo Paulista de Administragio de RH. Autora de “A diversidade e a responsabilidade social das
empresas” (2011). Citada no artigo, “Abarreira dos 45 anos no mercado de trabalho”, de Patricia Campos Mello.
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CONCLUSAO

“Se queres colher em trés anos, plante trigo; Se queres colher em dez anos,
plante uma arvore; Mas se queres colher para sempre, desenvolva o
homem?”. Provérbio Chinés

o decorrer dos anos, o mercado de trabalho desenvolveu-se de acordo com a

evolugdo social, econémica e politicas vigentes, impactado pela globalizagio -

campo fértil para a evolug@o rapida de novas tecnologias e novos conhecimentos
—resultando no desenvolvimento e aperfeigoamentos da méo de obra e da capacita¢do humana.
Muitos profissionais, inclusive os acima de 40 anos, foram forgados a buscar capacitagdo para
desempenhar suas atividades e garantir-se em suas atividades de trabalho.

Entretanto, e contraditoriamente, segundo o IBGE, muitos desses profissionais engrossam
indices e taxas de desemprego. Por razdes variadas ou as vezes ndo entendiveis e ndo
comprovadas - incapacidade, inflexibilidade, inabilidade, acomodagdo, dificuldade de
aprendizado, e, menos produtivos — foram sendo desqualificados nos processos seletivos.
Rejeitados independentemente de seus curriculos e submetidos as politicas de contratacdo
intransigentes e desumanas.

Fato constatado plenamente no estudo realizado, em que varios relatos de profissionais,
acima de 40 anos, com excelentes perfis e dotados de muitas competéncias, encontram-se
abarcados pelo descaso existente no mercado de trabalho. Sao frustragdes constantes, porque
percepcdes inadequadas e esteredtipos por parte das organizagdes, em especial, pelos
recrutadores, criam barreiras para a inclusdo desses profissionais. Os jovens ainda s@o a
preferéncia na maioria dos processos seletivos.

Na verdade, trata-se de uma situacdo incompreensivel, visto que a estimativa de vida
populacional brasileira esta, também, avancando e em contrapartida ocorre a diminuigdo da
natalidade. Conforme resultados vistos nas pesquisas do IPEA e OMS, em breve, o Brasil tera
uma quantidade menor de jovens ¢ maioria de pessoas denominadas da terceira idade. “Vai
chegar um ponto em que seremos uma na¢do de idosos, e precisamos nos adaptar”. Sepulcri
(2013).

No entanto, as organizac¢des ainda insistem em privilegiar a juventude - geragdo Y - negando
a capacidade dos profissionais acima de 40 anos de demonstrar as suas experiéncias e
competéncias - adquiridas durante anos de vida. Assim, ¢ incoerente observar que homens
qualificados, experientes, por alguma razio, precisem implorar € munir-se de paciéncia para
ocupar locais que lhes sdo de direito - o trabalho.

Alguns consultores e recrutadores insistem em proclamar que o mercado de trabalho néo faz
distingdo com relagdo a idade e que sobram vagas para profissionais qualificados. Também,
articulam que os profissionais, na maioria, ndo conseguem recolocar-se porque nfo possuem os
requisitos necessarios — escolaridade, idiomas, experiéncias, entre outros - precisam de
atualizagdo. Entretanto, a realidade é outra, eles sdo o desconforto para os profissionais de R&S.
Osrelatos apresentados no artigo, bem como a vivéncia particular comprovam isso.

Constatou-se que sdo muitos os profissionais sendo submetidos a discriminagdo e
subutilizacdo. Inclusive, uma grande quantidade desses deixam de produzir o que, realmente
podem e sio capazes quando sdo destituidos de sua profissdo de origem — de sua experiéncia.
Profissionais que se tornam meros produtores e eternos frustrados. Também, quando
desempregados, ndo produzem, muito menos consomem, assim tornam-se marginalizados e
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expostos a sorte.

Sendo assim, entende-se que alguns conceitos precisam ser revistos e procedimentos
reavaliados. Tanto, gestores como funcionarios precisam ser treinados constantemente para ndo
nutrirem estereotipos e preconceitos nocivos diante das situagdes de diversidades das geragdes.
A troca de experiéncias e aprendizados, atrelados a cautela dos mais velhos e a ousadia da
juventude, podem convergir para o sucesso da convivéncia dos profissionais de diversas idades.

Certamente, sera o grande desafio dos proximos anos - profissionais ligados aos recursos
humanos — gestao de pessoas — que devem optar por atitudes pautadas na gestdo estratégica, e,
deixem de lado as questdes que envolvem estigmas e esteredtipos tdo largamente difundidos nas
organizacdes. E hora de aproveitar o que ha de melhor em cada profissional, independentemente
de suas diferengas, caracteristicas e geragdes. Agregar conhecimentos, que utilizados
corretamente, possam assinalar circunstancias de aprendizados e decisdes mais assertivas nas
questdes da busca pela lucratividade. Fato ja comprovado em determinadas e poucas empresas.

Porém, o caminho ¢ longo e complexo, pois alguns conceitos estdo arraigados fortemente nas
organizacdes € em seus funcionarios. Assim, mudangas serdo necessarias porque ja ¢ realidade:
em breve seremos mais velhos do que jovens no Brasil. Em breve, a gerag¢do Y estara compondo
a3*idade.

Portanto, a utilizagdo de processos seletivos legitimos, apontando na diregdo da capacidade e
da experiéncia, de forma coerente e correta, precisam virar realidade. Nao ha como dissimular
mais. Ficou aqui contemplado que os profissionais com mais de 40 anos tém necessidade e
disposicao para trabalhar pelo menos por mais 20 ou 30 anos, e as organizacdes precisam se
adequar a esse propdsito e de modo implacavel. Nao podem mais se isolar ou fugir dessa
responsabilidade. Afinal, vive-se numa sociedade capitalista e globalizada, assinalada pelo
lucro e producido de bens e servigos. Se ndo houver consumo, néo havera desenvolvimento para
o pais. Consequentemente, menor geragao de postos de trabalho, menor distribui¢ao de rendas,
maior pobreza e marginalizag@o.

Nos trabalhamos porque precisamos do dinheiro para sobreviver. Mas
também trabalhamos porque isso contribui para a nossa dignidade, o nosso
valor como pessoas. O trabalho nos d4 mais controle sobre nossa vida e nos
conecta com as outras pessoas. Sinto-me realmente privilegiado em ser
remunerado pelo que adoro fazer. Toda sociedade que exclui pessoas do
trabalho por qualquer motivo — sua deficiéncia ou sua cor ou seu género —
estd destruindo a esperanca e ignorando talentos. Se fizermos isso,
colocaremos em risco todo o futuro. Retirado de um comentario do
Facebook 2013. (Robert White, apud MACFADDEN, 1994. In: SASSAKI,
1997:57)
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