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RESUMO

O objetivo desta tese é analisar a influéncia do processo de envelhecimento na
adaptabilidade de carreira de servidores publicos mais velhos de uma Universidade
Publica Federal brasileira. Para responder o objetivo proposto, adotou-se a Teoria
de Construgédo da Carreira como abordagem teérica. A adaptabilidade de carreira é
um conceito fundamental da Teoria de Construgcdo da Carreira e possui quatro
dimensdes principais: preocupacao, controle, curiosidade e confianca. Trata-se de
uma pesquisa qualitativa, tendo como estratégia de investigacdo a pesquisa
narrativa. Os sujeitos da pesquisa sdo os servidores técnico-administrativos em
educacdo com 45 anos ou mais que trabalham em uma Universidade Federal
brasileira. A coleta de dados ocorreu por meio da entrevista em profundidade do tipo
semi-estruturado. Foram entrevistados 16 servidores publicos mais velhos, sendo
oito homens e oito mulheres. Os dados foram analisados pela técnica de andlise de
narrativas e biografias. O processo de analise originou 16 categorias tematicas a
posteriori. As categorias tematicas foram organizadas em cinco categorias teédricas a
priori. Os resultados apontam a multiplicidade de idades no contexto organizacional.
Além disso, as narrativas dos trabalhadores mais velhos demonstram o processo de
reorganizacdo dos significados para lidar com as demandas dos diversos papéis
sociais e com o contexto especifico de cada momento da vida durante a construcéo
da carreira. A andlise do envelhecimento na carreira permite avancar nas discussdes
sobre os aspectos subjetivos do processo de envelhecimento, esterebtipos da
velhice, ageismo no ambiente organizacional e adaptabilidade de carreira dos
trabalhadores mais velhos. Os resultados apontam os seguintes recursos de
adaptabilidade de carreira dos servidores publicos mais velhos: (1) preocupacao - o
contexto do mundo do trabalho contemporaneo proporciona as transicées ocasionais
na carreira. Além disso, a aposentadoria € um marco fundamental para a carreira
dos trabalhadores mais velhos. A qualificagdo e a capacitagao profissional preparam
os trabalhadores mais velhos para os desafios pessoais e profissionais na carreira;
(2) controle - os trabalhadores mais velhos demonstram a agéncia e autonomia
durante a construcdo de -carreira, assim como apontam a importancia da
produtividade e proatividade e do controle do processo de envelhecimento para a
resisténcia a inutilidade e obsolescéncia no cargo publico. O contexto do setor
publico, em especial a estabilidade, possibilita a vivéncia da inutilidade e



obsolescéncia no cargo publico; (3) curiosidade - os trabalhadores mais velhos tém
a possibilidade de explorar atividades profissionais externas a Universidade, trocar
de setor de trabalho e de atividades laborais, bem como iniciar uma nova fase na
carreira profissional ao longo da vida profissional. Todavia, o processo de
envelhecimento pode ocasionar a cautela ou resisténcia as mudancas e transi¢cdes
na carreira; e, (4) confianga - o envelhecimento proporciona o desenvolvimento da
maturidade, conhecimento e experiéncia profissional, influencia a competéncia para
solucdo e superagdo dos obstaculos profissionais durante a implementacao das
escolhas vocacionais, propicia a eficiéncia e a realizagao satisfatéria do trabalho, faz
com que alguns trabalhadores mais velhos sejam uma referéncia positiva para os
demais trabalhadores, assim como torna importante o constante aprendizado e
atualizacao profissional sobre as tecnologias da informacdo. A analise dos
resultados sugere que o controle na carreira é a dimensao central da adaptabilidade
de carreira dos trabalhadores mais velhos, principalmente em virtude da estabilidade
no cargo publico e pelo fato da maioria dos entrevistados estarem no estagio de
desenvolvimento da carreira chamado de gerenciamento da carreira. Nesse
panorama, esta tese propée um modelo explicativo da adaptabilidade de carreira
dos trabalhadores mais velhos. O modelo explicativo demonstra que o contexto e o
estagio de desenvolvimento da carreira indicam a dimensdo da adaptabilidade de
carreira que sera central em determinado momento da construcao de carreira do(s)
individuo(s). Esse avancgo na literatura favorece o estudo da construgdo de carreira
das diversas populacbes em diferentes contextos, uma vez que os estagios de
desenvolvimento da carreira e o0s contextos sociais especificos demandam
diferentes recursos de adaptabilidade de carreira.

Palavras-chave: Envelhecimento. Trabalhadores mais Velhos. Carreira. Teoria de

Construcao da Carreira. Setor Publico.



ABSTRACT

The aim of this thesis is to analyze the influence of the aging process on the career
adaptability of older civil servants at a Brazilian federal public university. The Career
Construction Theory is adopted as the underlying theoretical approach to answer the
proposed objective. Career adaptability is a fundamental concept of the Career
Construction Theory and has four main dimensions: concern, control, curiosity and
confidence. This study is of qualitative nature, having the narrative research as
investigation strategy. The research subjects are technical-administrative in
education staff workers aged 45 or over who work at a Brazilian federal university.
Data collection occurred through in-depth semi-structured interviews. Sixteen older
civil servants were interviewed, eight men and eight women. Data were generated by
analyzing narratives and biographies. The analysis process produced, a posteriori,
16 thematic categories. The thematic categories were organized into five theoretical
categories a priori. The results show the multiplicity of ages in the organizational
context. In addition, older workers' narratives exhibit the process of reorganizing
meanings to deal with the demands of different social roles and with the specific
context of each moment of their lives during their career construction. The analysis of
the aging factor in their careers allows for advancing discussions about the subjective
aspects of the aging process, stereotypes about aging, ageism in the organizational
environment and the career adaptability of older workers. The results point to the
following features of career adaptability of older civil servants: (1) concern — the
context of the contemporary job market provides occasional career transitions.
Furthermore, retirement is a fundamental milestone for the career of older workers.
Qualification and professional training prepare older workers for the personal and
professional challenges in their careers; (2) control — older workers demonstrate
agency and autonomy during their career construction, and also point out the
importance of productivity and proactivity and control of the aging process as a way
of resisting the feeling of worthlessness and obsolescence in their public office
positions. In the public sector, especially stability, enables the experience of
uselessness and obsolescence in public office positions; (3) curiosity — older workers
are able to explore professional activities outside the university, change their work
sector and work activities, as well as start a new phase in their professional careers

throughout their professional lives. However, the aging process can lead to caution or



resistance to career changes and transitions; and, (4) confidence — aging enables the
development of maturity, knowledge and professional experience, influences the
competence to solve and overcome professional obstacles during the implementation
of vocational choices, enables efficiency and satisfactory performance at work,
makes older workers become positive references for other workers, and finally, raises
awareness about learning and constant professional updating, especially when it
comes to digital technologies. The results suggests that career control is the central
dimension of career adaptability of older workers, mainly due to the stability provided
by public work and the fact that most respondents are in the stage of their career
development called career management. With this scenario, an explanatory model of
the career adaptability of older workers is proposed. The explanatory model
demonstrates that the context and stage of career development indicate the
dimension of career adaptability that will be central at a given moment in the career
construction of the individual(s). This advance in the literature yields the study of the
career construction of different populations in different contexts, since the stages of
career development and specific social contexts demand different resources for
career adaptability.

Keywords: Aging. Older Workers. Career. Career Construction Theory. Public
Sector.
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1 INTRODUCAO

O envelhecimento é compreendido como um processo que abrange uma
multiplicidade de fatores (TORRES et al., 2015), inicia-se antes do nascimento e
estende-se por toda a vida do individuo (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008), assim
como € vivenciado de forma individual, ou seja, cada individuo envelhece de
maneira especifica (BEAUVOIR, 1990; STUART-HAMILTON, 2002; ZACHER,;
KOOIJ; BEIER, 2018). A velhice é uma das etapas do desenvolvimento humano
(TORRES et al., 2015) e, na sociedade contemporanea, tem sido relacionada aos
termos declinio e finitude. Nesse panorama, o primeiro tema central desta tese é a
idade nas organizagbes, em especial o processo de envelhecimento vivenciado
pelos trabalhadores mais velhos.

Apesar de discutir alguns aspectos da velhice, esta tese tem como foco os
trabalhadores mais velhos que estdo em periodo laborativo. Para isso, adotou-se a
idade de 45 anos ou mais. Justifica-se a delimitagdo cronolégica da idade devido
aos objetivos desta pesquisa que requerem a selecdo de trabalhadores que
vislumbram a velhice ou sédo idosos, assim como estao préximos da aposentadoria.

E importante ressaltar que a fase da vida a partir dos 45 anos de idade deve
ser compreendida como um periodo de preparacao, pois a velhice se aproxima e
deve ser vista com maior lucidez. No entanto, Beauvoir (1990) afirma que “[...]
muitas vezes, o trabalhador fica estupefato quando soa a hora da aposentadoria: a
data j4 estava fixada de antem&o, ele a conhecia, devia ter-se preparado para
enfrenta-la [...]. A preparacdo ou nado para a aposentadoria relaciona-se com
diversos elementos, por exemplo, os sentidos que o trabalhador mais velho atribui
ao trabalho, as caracteristicas do trabalho (o envelhecimento impossibilita a
realizacdo de determinadas atividades laborais, principalmente as atividades que
demandam o uso da forga fisica) e o direito a aposentadoria. Portanto, esta tese
propde-se a explorar os significados da idade para os trabalhadores com 45 anos ou
mais, assim como discutir a proximidade da velhice e da aposentadoria que podem
permanecer estranhos aos trabalhadores mais velhos.

As discussdes sobre o processo de envelhecimento inserem-se no contexto
do envelhecimento populacional. O envelhecimento populacional € um fendmeno
que atinge diversos paises do mundo. Fundamentalmente, o processo de
envelhecimento populacional ocorre devido ao aumento da longevidade e ao
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declinio das taxas de fertilidade e mortalidade da populagéo (SILVA et al., 2012;
CHAND; TUNG, 2014). No Brasil, o envelhecimento populacional esta acontecendo
de maneira acelerada nas ultimas décadas (CEPELLOS; TONELLI, 2017). Ao
contrario de diversos paises desenvolvidos, o Brasil esta envelhecendo antes de
enriquecer (ZANUNCIO et al.,, 2019). Ademais, o processo de envelhecimento
promove consequéncias politicas, econdmicas, socioculturais e organizacionais
(ZANUNCIO et al., 2019), principalmente no que diz respeito aos servigos sociais e
de saude, previdéncia social, politicas publicas, desenho da estrutura familiar,
consumo e mercado de trabalho. Portanto, o envelhecimento populacional brasileiro
€ um fendmeno que suscita a atencao dos pesquisadores de diversas areas.

Segundo o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica (IBGE, 2020), a
expectativa de vida dos brasileiros na década de 1940 era de 45,5 anos. Diversas
acbes combinadas nas &reas sociais, educacionais, saneamento basico e
principalmente na saude reduziram o0s niveis de mortalidade e elevaram a
expectativa de vida da populacédo ao longo dos anos. Dessa forma, a expectativa de
vida do brasileiro ao nascer em 2019 era de 76,6 anos. Ou seja, em 79 anos, a
expectativa de vida do brasileiro aumentou 31,1 anos.

Os dados do IBGE (2018) demonstram que o Brasil esta envelhecendo
rapidamente. A taxa de fecundidade em 2018, de 1,7 filhos por mulher, € a menor ja
registrada na série histérica. O contexto socioeconémico, a crescente participacao
das mulheres no mercado de trabalho e a adocdo de métodos contraceptivos
ocasionaram a progressiva queda da taxa de fecundidade (SILVA et al., 2012).
Segundo as projecbes do IBGE (2018), a taxa de fecundidade deve reduzir para
1,66 filhos por mulher em 2060. Em contrapartida, o percentual de brasileiros com
65 anos ou mais aumentou para 9,5% em 2019, sendo que em 1940 essa taxa era
de apenas 2,4% do total da populacao (IBGE, 2020). Em 2060, 25,5% da populacéo
brasileira devera ter mais de 65 anos de idade (IBGE, 2018). Além disso, um
brasileiro esperava viver em média mais 10,6 anos ao atingir os 65 anos de idade
em 1940. Em 2019, essa expectativa aumentou para 18,9 anos (IBGE, 2020). De um
total de 1.000 brasileiros com 65 anos em 2019, estima-se que 641 brasileiros
chegarao aos 80 anos de idade, sendo que essa expectativa era de 259 individuos
em 1940 (IBGE, 2020). Com isso, 0s octogenarios, antes uma raridade, nao sao

mais incomuns.
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O aumento da longevidade, a reducédo da populacédo jovem e o crescimento
da populacdo idosa demonstram o processo de envelhecimento populacional no
Brasil. Em virtude da organizagédo social brasileira, o envelhecimento populacional
implica no encolhimento da forca de trabalho, o que pode demandar politicas
publicas impopulares, como por exemplo, o aumento da idade minima para
aposentadoria, 0 aumento dos impostos e a precarizacao dos servicos assistenciais
(CHAND; TUNG, 2014). Além disso, a previsao é de que 0s empregos deverao
concentrar-se nos profissionais com 45 anos ou mais de idade a partir de 2040
(IPEA, 2010). Assim, os profissionais mais velhos serdo a maioria (56,3%) da
populacdo em idade ativa (IPEA, 2010; CEPELLOS; TONELLI, 2017; CEPELLOS,
2018). Com isso, o envelhecimento populacional também implica no envelhecimento
da forca de trabalho (SILVA et al., 2012; CHAND; TUNG, 2014; VASCONCELOS,
2015; CEPELLOS; TONELLI, 2017; CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Embora a
decisdo do trabalhador de prolongar ou ndo a vida profissional dependa de uma
combinacdo de diversos fatores (NILSSON, 2011), o aumento da longevidade
propicia que os trabalhadores mantenham-se no mercado de trabalho por mais
tempo (NASCIMENTO et al, 2016). Apesar disso, a juventude e a produtividade
comumente s&o valorizadas na sociedade brasileira. Nesse contexto, o
encolhimento e o envelhecimento da for¢ca de trabalho exigem iniciativas de gestao
intrinsecas aos profissionais mais velhos (CEPELLOS; TONELLI, 2017),
principalmente no que concerne aos mitos, desinformagdes, preconceitos e
discriminagdes que recaem sobre os trabalhadores mais velhos no ambiente
organizacional (VASCONCELOQOS, 2015).

Nesse panorama, o processo de envelhecimento é um fendbmeno que merece
destaque no campo cientifico, em especial nos Estudos Organizacionais (EO) e na
area de Gestao de Pessoas (GP). O envelhecimento é amplamente discutido na
Gerontologia, Sociologia, Psicologia e Antropologia (CEPELLOS; SILVA; TONELLI,
2019). Entretanto, os estudos sobre o envelhecimento populacional e da forca de
trabalho ainda sao escassos no campo dos EO e GP (THOMAS et al.,, 2014,
NASCIMENTO et al., 2016; CEPELLOS, 2018). Thomas et al. (2014) afirmam que o
fato de a idade ter pouca atencdo académica nos EO e GP é surpreendente, visto
que os individuos envelhecem. Zanoni (2011) destaca que foram realizados poucos
estudos sobre a construcdo instrumental das identidades sociodemograficas nas
organizacdes. No Brasil, a quantidade de pesquisas sobre o envelhecimento na area
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da Administragdo aumentou nos ultimos anos, todavia ainda se mostra incipiente,
apesar do aumento da longevidade e da populacdo idosa nas ultimas décadas
(LOCATELLI; FONTOURA, 2013; NASCIMENTO et al., 2016; CEPELLOS, 2018;
CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). O envelhecimento € preponderantemente
explorado sob a perspectiva tedrica na literatura nacional (CEPELLOS; TONELLI,
2017), o que indica a necessidade de estudos empiricos sobre o tema.

As pesquisas empiricas existentes sobre o envelhecimento abordam diversos
temas nos EO e GP. Pesquisas internacionais avaliaram a construgcdao de
identidades de grupos sociodemograficos (ZANONI; 2011), desigualdade de agéncia
e de idade no local de trabalho sob a perspectiva da interseccionalidade (SPEDALE,
2019) e ageismo (discriminacdo e preconceito por idade) direcionado aos
trabalhadores mais velhos (RUPP; VODANOVICH; CREDE, 2005) e no mercado de
trabalho (HANDY; DAVY, 2007). No Brasil, foram realizadas pesquisas sobre o
prolongamento da vida profissional (ZANUNCIO et al., 2019), esteredtipos sobre os
trabalhadores mais velhos (LOTH; SILVEIRA, 2014), preconceitos contra o0s
trabalhadores mais velhos (FRANCA et al., 2017), ageismo no local de trabalho
(HANASHIRO; PEREIRA, 2020), vieses etarios presentes nas praticas e politicas de
gestdo (VASCONCELQOS, 2016), sentidos do trabalho para os profissionais idosos
(NASCIMENTO et al, 2016), concepcgdes de velhice difundidas pela imprensa
brasileira de negécios (SOULE, 2019), percepcdes dos gestores de Recursos
Humanos (RH) sobre os trabalhadores mais velhos e praticas de gestdo da idade
(CEPELLOS; TONELLI, 2017).

No que tange aos ensaios tedricos, Cepellos (2018) sistematizou a literatura
brasileira e internacional sobre o envelhecimento nos estudos de Administragéo. A
autora discutiu os sentidos do trabalho para o profissional maduro, o trabalho do
profissional maduro para as organizacdes, as condigdes de trabalho, os estereédtipos
e 0s preconceitos de idade direcionados aos profissionais maduros. Por seu turno,
Vasconcelos (2018) identificou elementos que constroem a nocdo de que o0s
trabalhadores mais velhos sédo ativos valiosos e fonte de sabedoria organizacional.

Bengston e Setterston (2016) afirmam que houve uma ampliacdo do espectro
de desenvolvimentos teéricos, metodoldgicos e conceituais sobre o envelhecimento
nas diversas dreas do conhecimento nas ultimas décadas. Ademais, os recentes
desenvolvimentos cientificos favorecem a compreensao do envelhecimento como

um fenémeno processual, interativo, multifacetado e dindmico (BENGSTON;
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SETTERSTON, 2016). Devido a complexidade do processo de envelhecimento, esta
pesquisa adota uma perspectiva transdisciplinar para a compreensdao do
envelhecimento. Com isso, serdo utilizados os conhecimentos e conceitos sobre o
envelhecimento desenvolvidos nas diferentes areas de pesquisa (BENGSTON;
SETTERSTON, 2016; CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019).

Isto posto, pretende-se aprofundar sobre diversos aspectos do
envelhecimento, tais como estigma, preconceito, discriminacdo, sucesso, fracasso e
género. Sob uma perspectiva biologica, o envelhecimento é sinbnimo de declinio
fisico e mental (BARROS, 2011; BEAUVOIR, 1990; STUART-HAMILTON, 2002).
Todavia, a velhice “...] € a propria lei da vida [...]"” (BEAUVOIR, 1990, p. 37), ou seja,
os individuos que ndao morrerem precocemente certamente vivenciardo a velhice
(BEAUVOIR, 1990; LOCATELLI; FONTOURA, 2013) e 0 ageismo.

O ageismo é um processo sistematico de preconceito e discriminacao por
idade (BUTLER, 1980; PALMORE, 2001; FINEMAN, 2014; FRANCA et al., 2017).
Diferentemente do sexismo e do racismo, todos os individuos estdo fadados a
sofrerem o ageismo, uma vez que 0 preconceito e a discriminagdo por idade sao
fenbmenos presentes nos individuos, nas sociedades e nas organizacoes
(PALMORE, 2001; GOLDANI, 2020). Além disso, o ageismo € um fenémeno social
pouco discutido nas midias, nas organizacées e na sociedade, assim como existe
pouco ativismo politico e acdes afirmativas com o objetivo de combater e eliminar os
efeitos negativos do ageismo. O ageismo pode relacionar-se a qualquer faixa etaria,
todavia, o foco desta tese é o ageismo contra os trabalhadores mais velhos.

As pesquisas sobre o processo de envelhecimento inserem-se no campo de
estudo da diversidade nas organizagdes. A diversidade € uma area de interesse dos
EO e GP devido a relevancia de diversos temas que remetem a diferenca e a
heterogeneidade dos individuos nas organizagées, principalmente no que tange as
questbes de género, raca, etnia, deficiéncia e idade (NKOMO; COX JR, 1998;
LOCATELLI; FONTOURA, 2013). A diversidade é definida como “[...] um misto de
pessoas com identidades grupais diferentes dentro do mesmo sistema social [...]”
(NKOMO; COX, 1998, p. 335). Assim, a diversidade engloba as identidades
“diversas” ou sociodemograficas que afetam as relagées sociais no ambiente
organizacional (NKOMO; COX, 1998; ZANONI, 2011).

Puente-Palacios, Seidl e Silva (2008, p. 84) descrevem a diversidade como
“[...] uma grande variedade de dimensdes que vado de idade a nacionalidade,
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histérico religioso a histérico profissional, habilidades para a tarefa, habilidades
relacionais, preferéncia politica e preferéncia sexual [...]". Segundo os autores, as
transformacdes do mundo do trabalho influenciaram a integracdo de varios grupos
historicamente subordinados no ambiente organizacional. Dessa forma, aproveitar,
perceber, compreender e utilizar a diversidade adequadamente pode gerar
vantagem competitiva e tornar as equipes de trabalho mais inovadoras, adaptativas
e criativas (PUENTE-PALACIOS et al., 2008).

Contudo, Zanoni (2011) afirma que a retdrica da gestdo positiva da
diversidade tem o objetivo estratégico de ocultar as relagdes desiguais de poder. A
autora afirma que as desigualdades resultam de praticas materiais e discursivas
amplamente disseminadas nas sociedades. Comumente, as praticas materiais e
discursivas determinam que os postos de trabalho de alto nivel e status devem ser
ocupados por identidades masculinas e brancas (ZANONI, 2011). Além disso, a
gestdo positiva da diversidade possui uma légica instrumental, uma vez que a
construgcdo das identidades sociodemograficas nas organizacées abrange a
discriminagdo e a segregacao, assim como a reducao de custos de mao de obra e a
geracao de lucros (ZANONI, 2011). Logo, as desigualdades também podem gerar
valor econémico e a exploracao das mulheres, portadores de deficiéncia, jovens e
adultos mais velhos (ZANONI, 2011).

Apesar disso, esta tese propde que a gestdo positiva da diversidade pode
criar vantagens tanto para os empregados quanto para os empregadores (PUENTE-
PALACIOS et al.,, 2008; ZANONI, 2011). Para isso, faz-se necessario que as
organizacbes e, em especial, a area de GP, adotem uma gestdo positiva da
diversidade. No que tange a idade, as organizacées podem possibilitar que os
trabalhadores desenvolvam os conhecimentos e habilidades e progridam na carreira
(ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). No entanto, a gestdo da carreira dos
trabalhadores mais velhos possui algumas especificidades. Os trabalhadores mais
velhos geralmente estdo em um estagio de manutencdo ou gerenciamento da
carreira, valorizam a experiéncia e a lealdade a organizacdo e estdo menos
dispostos a mudar de emprego e de tarefas e funcées do que os trabalhadores mais
jovens (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Com isso, a idade e o processo de
envelhecimento influenciam a carreira em diferentes niveis de analise.

Assim, o segundo tema central desta tese é a carreira. A vista disso, adotou-
se a teoria de construcao da carreira (TCC) como abordagem tedrica. A TCC néao
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propée um modelo de carreira, bem como se difere dos modelos de carreira que sao
comumente utilizados na Administracdo, por exemplo, carreiras sem fronteiras,
proteana, portfélio, multidirecional, tradicional e ancoras de carreira (MAGALHAES;
BENDASSOLLI, 2013; GRANGEIRO; BARRETO; SILVA, 2018). Vale frisar que os
modelos de carreira propdem uma suposta homogeneidade das carreiras
fundamentada principalmente no contexto europeu e norte-americano. Por seu
turno, a TCC tem como enfoque o0s continuos e incessantes ajustes entre o individuo
e o0 contexto social ao longo da construgdo da carreira (SAVICKAS, 2005). Em
outras palavras, a TCC busca compreender a dinamica da construcado da carreira de
um individuo em um contexto social especifico. Com isso, essa tese contribui com a
Administracdo, os EO e a area de GP pelo fato de adotar uma teoria que traz uma
perspectiva inovadora sobre a carreira.

A TCC busca compreender o comportamento vocacional (SAVICKAS, 2012) e
enfatiza a perspectiva subjetiva da carreira (SAVICKAS, 2002). Para isso, 0s
pesquisadores estudam a histéria de vida de um individuo com o objetivo de
conhecer a sequéncia dos eventos no curso de sua vida, o atual estagio ocupacional
e a construgdo do comportamento futuro (SAVICKAS, 2002). Dessa forma, a carreira
subjetiva emerge de um processo ativo que sustenta, regula e orienta o
comportamento vocacional (SAVICKAS, 2005). Por fim, a construcdo da carreira
subjetiva é permeada pela personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e
temas de vida (SAVICKAS, 2005).

Para Savickas (2002, p. 43, traducdo nossa) as carreiras “[...] ndo se
desdobram; elas sdo construidas como escolhas individuais que expressam seus
autoconceitos e fundamentam seus objetivos na realidade social dos papéis de
trabalho”. Nesse contexto, o autoconceito vocacional e o ambiente social mudam ao
longo do tempo. Comumente, os individuos buscam um novo ajuste sempre que
ocorre uma mudanga no autoconceito vocacional ou no ambiente social. Logo, esse
processo de ajuste requer a constante adaptabilidade do individuo. Portanto, a
adaptabilidade de carreira focaliza as relagdes de intersecao entre o individuo e o
ambiente social (SAVICKAS; PORFELI, 2012; TEIXEIRA et al, 2012).

A adaptabilidade de carreira é um conceito psicossocial da TCC. A
adaptabilidade de carreira diz respeito aos recursos e prontiddo que um individuo
possui para lidar com tarefas de desenvolvimento, transicdes ocupacionais e
traumas na carreira (SAVICKAS, 2005). Esse conceito multidimensional é composto
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por quatro dimensdes principais: preocupacao, controle, curiosidade e confianca
(SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012; TEIXEIRA et al, 2012). As quatro
dimensbes da adaptabilidade de carreira sado recursos que moldam o
comportamento adaptativo do individuo, uma vez que niveis altos de adaptabilidade
demonstram efeitos positivos na carreira, por exemplo, satisfacdo e sucesso
ocupacional, desenvolvimento de oportunidades profissionais e decisdes assertivas
na carreira (SAVICKAS; PORFELI, 2012; TEIXEIRA et al., 2012).

Savickas (2005) estabelece uma hierarquia da importancia das dimensodes da
adaptabilidade de carreira. Segundo o autor, a preocupacdo na carreira é a
dimensdao mais importante da adaptabilidade de carreira, seguida do controle,
curiosidade e confianca na carreira. Aparentemente, a preocupacao na carreira €
considerada a dimensdo mais importante pelo fato de muitas pesquisas sobre a
adaptabilidade de carreira terem sido realizadas com individuos que estao iniciando
a carreira profissional ou vivenciando um momento de transicdo na carreira
profissional. Todavia, esta tese argumenta que o contexto e o estagio de
desenvolvimento da carreira indicam a dimensao da adaptabilidade de carreira que
serd central em determinado momento da construcéo de carreira do(s) individuo(s).

A adaptabilidade de carreira é um recurso necessario no contexto atual do
mundo do trabalho (SAVICKAS, 2012). As mudancas rapidas e muitas vezes
imprevisiveis caracterizam o mundo do trabalho na era da carreira pos-tradicional
(SAVICKAS, 2012; AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). Nas carreiras pés-tradicionais, a
estabilidade é substituida pela mobilidade na carreira e a construgdo da carreira
torna-se responsabilidade do individuo (SAVICKAS, 2012). Nesse contexto, o
individuo pode mudar de profissdo, emprego ou cargo diversas vezes ao longo da
vida (SAVICKAS, 2012).

A fim de desafiar e expandir a TCC busca-se avaliar a adaptabilidade de
carreira no contexto relativamente estavel do setor publico brasileiro, uma vez que o
conceito da adaptabilidade de carreira foi aperfeicoado por Savickas no contexto das
carreiras poés-tradicionais. Portanto, esta pesquisa explora o contexto do setor
publico. O contexto do setor publico brasileiro aparentemente contradiz a
instabilidade e a individualizagdo no desenvolvimento de carreira recorrente na
iniciativa privada, uma vez que os servidores publicos gozam de estabilidade no
cargo e o desenvolvimento da carreira é responsabilidade do Estado.
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A estabilidade do servidor publico tem como finalidade assegurar a
continuidade dos servigos, bem como garante a impessoalidade ao cargo publico e
protege o servidor publico de pressdes politicas ou partidarias (MEIRELLES et al.,
2011). Sem a estabilidade no cargo, os servidores publicos poderiam ser
substituidos ou demitidos de maneira arbitraria ou por motivacbes politicas a cada
mudanca de governo (MEIRELLES et al., 2011).

Contudo, ressalta-se que os processos de reestruturacdo dos cargos e
funcbes, 0 emprego na iniciativa privada em concomitancia com o cargo publico
devido a necessidade de complementacado da renda e o processo de transicdo para
aposentadoria dos trabalhadores mais velhos sdo exemplos de fenémenos que
requerem a adaptabilidade de carreira dos servidores publicos.

Nesse panorama, o objeto de estudo é o envelhecimento na carreira € o
campo tedrico € a TCC. Em suma, propdem-se as seguintes articulacoes tedricas:
(1) as implicagbes do processo de envelhecimento na adaptabilidade de carreira; (2)
a adaptabilidade de carreira no contexto do setor publico brasileiro; e (3) o processo
de envelhecimento no setor publico brasileiro. Vale frisar que esta tese aborda a
estigmatizacdo da velhice e dos servidores publicos na sociedade brasileira.
Metodologicamente, trata-se de uma pesquisa qualitativa. Para a coleta de dados foi
utilizada a entrevista em profundidade do tipo semi-estruturado. Os participantes séo
os servidores técnico-administrativos em educacao (TAE) com 45 anos ou mais
(também denominados como trabalhadores mais velhos, profissionais mais velhos
ou servidores publicos mais velhos) que atuam em uma Universidade Publica
Federal brasileira (UF). Optou-se pelos servidores publicos federais como sujeitos da
pesquisa devido a estabilidade no cargo publico e delimitou-se a UF como /écus da
pesquisa em razao da acessibilidade e da grande quantidade de servidores publicos
mais velhos.

A partir do delineamento proposto, torna-se importante investigar as
particularidades da adaptabilidade de carreira dos servidores publicos mais velhos.
Assim, esta tese explora a adaptabilidade de carreira sob a perspectiva dos
servidores publicos mais velhos. Com isso, propde-se a responder o seguinte
problema de pesquisa: Como o processo de envelhecimento influencia a
adaptabilidade de carreira de servidores publicos mais velhos?
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1.1 OBJETIVOS

A partir do problema proposto, o objetivo geral é analisar a influéncia do
processo de envelhecimento na adaptabilidade de carreira de servidores
publicos mais velhos de uma Universidade Publica Federal brasileira. Os
objetivos especificos que subsidiam o objetivo geral sao:

(a) Descrever o contexto da Universidade Publica Federal;

(b) Analisar as dimensbdes da adaptabilidade de carreira de servidores

publicos mais velhos;

(c) Analisar a percepcao dos trabalhadores mais velhos sobre o processo de

envelhecimento no cargo publico;

(d) Explorar os esteredtipos da velhice e o ageismo direcionado aos

servidores publicos mais velhos.

1.2 RELEVANCIA E CONTRIBUICOES

A proximidade da velhice e a velhice per se influenciam o desenvolvimento
das tarefas no trabalho, os relacionamentos entre trabalhadores e a
desenvolvimento da carreira dos trabalhadores mais velhos. Por isso, torna-se
relevante a discussao tedrica sobre o processo de envelhecimento e sobre a velhice
no ambiente organizacional.

O ageismo (BUTLER, 1980; PALMORE, 2001; FINEMAN, 2014; FRANCA et
al., 2017), o fantasma da inutilidade e obsolescéncia (SENNETT, 2006; THOMAS et
al., 2014), a mobilidade para baixo na carreira e a invisibilidade do profissional mais
velho (SENNETT, 2006) sao fendbmenos que estdao presentes nas organizacoes e
nas sociedades e se intensificam no contexto do envelhecimento populacional. Com
isso, esses fendmenos devem ser avaliados pelos pesquisadores organizacionais,
organizacdes e poder publico com o intuito de mitigar os efeitos negativos do
envelhecimento populacional.

A pesquisa também contribui para os EO ao discutir o ageismo nas
organizacdes. Esta pesquisa propbe-se a desvelar o ageismo nas organizagdes por
meio das interpretagdes e percepcdes dos trabalhadores que o vivenciam
cotidianamente. Ademais, apesar do crescimento da longevidade nas Ultimas



28

décadas no Brasil, 0 ageismo ainda € uma forma de preconceito e discriminacao
negligenciada no meio académico (FRANGCA et al., 2017).

Consequentemente, os resultados da pesquisa contribuirdo com a area de
GP, principalmente no que concerne a gestao dos trabalhadores mais velhos no
setor publico. Ademais, a compreensao do processo de envelhecimento contribui
para o desenvolvimento de estratégias organizacionais e politicas publicas para os
trabalhadores mais velhos.

Devido as recentes transformacdes do mundo do trabalho que ocasionaram a
responsabilizacdo dos trabalhadores pelo desenvolvimento da carreira (SAVICKAS,
2012) e a valorizacao da juventude (SENNETT, 2006; THOMAS et al., 2014), torna-
se importante refletir sobre a adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais
velhos. Dessa forma, essa pesquisa contribui empirica e teoricamente com os EO e
com o campo das carreiras, especialmente sobre a compreensao da adaptabilidade
de carreira em um ambiente de trabalho relativamente estavel do servico publico e
no contexto social e cultural brasileiro. Além disso, esse estudo também contribui
para a TCC e os EO, pois permite a articulacdo entre as dimensbes da
adaptabilidade de carreira e o estdgio de desenvolvimento de carreira dos
trabalhadores mais velhos, aspecto que ainda carece de compreensao.

Esta tese esta estruturada em seis secdes além da presente introducao. A
segunda e a terceira secoes apresentam o referencial te6rico sobre os dois temas
centrais: o processo de envelhecimento e a carreira. Com isso, a proxima secao
apresenta o referencial teérico sobre a idade, envelhecimento e ageismo nas
organizacdes. A terceira secdo apresenta o campo tedrico, qual seja a teoria de
construgcao da carreira. A quarta secao apresenta os procedimentos metodoldgicos.
Na sequéncia, a quinta secao apresenta a discussao dos resultados da pesquisa e,

por fim, sdo realizadas as consideragdes finais.



29

2 ENVELHECIMENTO NAS ORGANIZAGCOES

Fineman (2014) ressalta que a idade importa. O ser humano € um organismo
Vivo e, consequentemente, as pessoas inevitavelmente irdo envelhecer (FINEMAN,
2014). Portanto, € impreciso ter uma visdo romantica do envelhecimento que
direcione a uma possivel cegueira etaria (FINEMAN, 2014). O envelhecimento
acomete as pessoas, uma vez que a resisténcia fisica e as faculdades mentais
reduzem ao longo do tempo (FINEMAN, 2014). Apesar disso, o processo de
envelhecimento € individual e particular, ou seja, ha um componente individual que
define o ritmo e os efeitos do envelhecimento (BEAUVOIR, 1990; STUART-
HAMILTON, 2002; ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018).

Nesse contexto, destaca-se a importancia da discussdo da idade. Este
capitulo apresenta algumas conceituag¢des de idade, as diferencas geracionais e o

dualismo entre a juventude e a velhice.

2.1 IDADE

A idade (ou idades) localiza o individuo no ciclo de vida, fundamenta os
papéis sociais, por exemplo, a escolarizacao, emprego, matriménio e aposentadoria,
define as obrigagdes na sociedade, assim como interfere na producao de bens e
servicos, tais como educacdo, saude e beleza, produtos farmacéuticos, sistema
prisional e seguro de vida (BARROS, 2011; FINEMAN, 2014). Além disso, a idade
influencia o ambiente organizacional no que concerne a gestao da forca de trabalho,
lideranca, desempenho profissional, planejamento, marketing, producdo, cultura
organizacional, processo de mudancas e gestdo de riscos (FINEMAN, 2014;
THOMAS; HARD; CUTCHER; AINSWORTH, 2014).

Portanto, a idade esta presente em diversos fen6menos sociais e
organizacionais. A idade é um sistema de classificacdo e um principio organizador
que produz efeitos significativos nas organizacdoes (THOMAS et al., 2014). Algumas
organizacgdes valorizam simbolicamente determinados significados da idade que séao
compativeis com as identidades organizacionais (THOMAS et al., 2014). Além disso,
a idade pode ser importante para o desempenho organizacional e para o
desenvolvimento de determinadas atividades ou operacoes (THOMAS et al., 2014).
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No geral, as pesquisas sobre idade nos EO abordam temas especificos, por
exemplo, as tendéncias da industria, forca de trabalho e experiéncias do individuo
(THOMAS et al., 2014). Nesse contexto, os estudos tratam a idade como um dado
reduzido e fixado na idade cronologica (THOMAS et al., 2014). Assim, as pesquisas
subdividem as amostras por idade com o objetivo de identificar diferencas,
semelhancas e as tendéncias entre os grupos sociais (FINEMAN, 2014). Apesar
disso, o campo de pesquisa sobre a idade é amplo e complexo. Dessa forma, o
proximo capitulo tem a funcdo de apresentar os conhecimentos sobre a idade
desenvolvidos em diversos campos do conhecimento, assim como alguns conceitos
de idade que serdo importantes para uma compreensao ampla do processo de

envelhecimento.

2.1.1 Idades na velhice

No campo de pesquisa sobre a idade existem diversas conceituagdes e
perspectivas teéricas. Neste trabalho, serdo apresentadas sete conceituagdes de
idade: cronolégica, bioldgica, social, mental/cognitiva, subjetiva, multiplas idades e a
idade sob a perspectiva do discurso politico e cultural. Essas idades geralmente
estado relacionadas e, dependendo do contexto, o individuo possui diversas idades
(NILSSON, 2016).

Vale ressaltar que os conceitos de idade serdo discutidos com foco no
processo de envelhecimento e na velhice. Para isso, foram adotados principalmente
os trabalhos de Schneider e Irigaray (2008) e Nilsson (2016) para discutir as idades
cronolégica, bioldgica, social e mental/cognitiva, Kunze, Raes e Bruch (2015) para
explicar a idade subjetiva, Cepellos, Silva e Tonelli (2019) para apresentar o
conceito de multiplicidade de idades e Thomas et al. (2014) para tratar da idade sob
a perspectiva do discurso politico e cultural. Assim, esta secdo apresenta um
panorama atualizado sobre as idades no contexto organizacional, assim como
organiza os conceitos de idade existentes no campo de pesquisa.

A idade cronoldgica refere-se a medicao numérica e padronizada do tempo de
vida do individuo (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016; CEPELLOS;
SILVA; TONELLI, 2019). A idade cronoldgica estabelece relagbes inerentes a
posicao em que o individuo se encontra no ciclo linear da vida (CEPELLOS; SILVA;
TONELLI, 2019), por exemplo, a idade para estudar e trabalhar. Além disso,
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Schneider e Irigaray (2008, p. 589) afirmam que a idade cronoldgica é “[...] um dos
meios mais usuais e simples de se obter informacdes sobre uma pessoa”. No
contexto organizacional, a idade cronoldgica diferencia os trabalhadores, embasa as
politicas organizacionais para as diferentes idades, regula a vida profissional e o
planejamento para a aposentadoria (NILSSON, 2016). Além disso, a idade
cronolégica fundamenta as politicas publicas e sociais para as diferentes idades
(NILSSON, 2016). Assim, as idades sao “[...] referéncias cronolégicas fundamentais
para a insercao dos individuos na sociedade moderna, cuja organizacado social
regulamenta direitos e deveres” (BARROS, 2011, p. 50). No Brasil, a idade
cronolégica embasa as politicas publicas que estabelecem os direitos e deveres, por
exemplo, a maioridade legal (alcancada aos 18 anos de idade) e o direito a
aposentadoria e aos demais beneficios previdenciarios.

Por sua vez, a idade biologica “[...] é definida pelas modificacdes corporais
que ocorrem ao longo do processo de desenvolvimento” (SCHNEIDER; IRIGARAY,
2008, p. 590). A partir dos 40 anos, o envelhecimento biolégico contribui para a
reducdo progressiva da audicdo, visdo, assim como dificulta a locomogdo e o
funcionamento dos 6rgaos circulatérios e aumenta a prevaléncia de doencas e dores
cronicas (NILSSON, 2016). Também ocorrem mudancas na pele e a diminuigdo da
estatura fisica (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). Apesar disso, o envelhecimento
biolégico afeta diferentemente a fisiologia e a anatomia dos individuos, ou seja, o
envelhecimento bioldgico varia entre os individuos (NILSSON, 2016).

Embora o envelhecimento biolégico acontega no nivel individual, o ambiente
social e organizacional também o afeta (NILSSON, 2016). Assim, o estilo de vida e
as circunstancias ambientais do individuo, por exemplo, o ambiente de trabalho
fisico e mental e o ritmo e duracao do trabalho, afetam o envelhecimento biolégico
(NILSSON, 2016). Dessa forma, as condicdes de trabalho, por exemplo,
infraestrutura, bem estar, clima organizacional, gratificacées, treinamento e
oportunidades de desenvolvimento na carreira podem influenciar a saiude e o
envelhecimento biolégico dos trabalhadores (NILSSON, 2016). Alias, as condicdes
de trabalho apropriadas podem retardar o envelhecimento biol6gico do trabalhador
(NILSSON, 2016). O ambiente de trabalho que exige muito esforco fisico, assim
como possui riscos de lesdes, desgaste e estresse e ndo possibilita o descanso e
recuperacado de forma adequada afeta negativamente a salde e o envelhecimento
biolégico do trabalhador (NILSSON, 2016).
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Por seu turno, a idade social é definida pela “[...] obtencao de habitos e status
social pelo individuo para o preenchimento de muitos papéis sociais ou expectativas
em relacdo as pessoas de sua idade, em sua cultura e em seu grupo social’
(SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008, p. 590). Os padrdes culturais e sociais determinam
o tempo social para estudar, trabalhar, casar, ter filhos e aposentar (SCHNEIDER,;
IRIGARAY, 2008). Com isso, os individuos procuram atender as determina¢des do
tempo social e, caso ndo consigam, podem sentir-se mal ou serem julgados pela
sociedade por estarem atrasados ou adiantados (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008).

Sob essa perspectiva, o tempo social e, consequentemente, a velhice sédo
construgdes sociais e culturais (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). Nesse contexto, a
idade social varia entre as sociedades, assim como se modifica de acordo com o
momento historico, social e cultural (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). Além disso, as
caracteristicas atribuidas aos individuos para cada fase do desenvolvimento humano
sdo construgdes sociais, ou seja, ndo sdo caracteristicas inerentes ao individuo
(TAYLOR, LORETTO, MARSHALL, EARL; PHILLIPSON, 2016). Assim, a idade
social refere-se aos comportamentos individuais consoantes aos papéis etarios
atribuidos pela sociedade e abrange atributos que variam de acordo com a época e
contexto sociocultural, por exemplo, habitos, linguagem, vestimenta e respeito social
devido a posicao de lideranca (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016).

Nas organizagfes a idade social pode ser motivo para a recusa de um
candidato mais velho para uma vaga de emprego, assim como pode ser uma
justificativa para a demissdao ou coacdo de um trabalhador mais velho a
aposentadoria (NILSSON, 2016). Assim, estere6tipos negativos atribuidos a
trabalhadores mais velhos, por exemplo, desatualizados, incapazes e obsoletos,
podem abreviar a vida profissional ou forga-los ao subemprego (NILSSON, 2016).

No que diz respeito a idade mental/cognitiva (também denominada
psicoldgica), esta refere-se as caracteristicas genéticas e doengas, bem como aos
padroes de comportamento, aprendizado, sabedoria e experiéncia obtidos ao longo
da vida (NILSSON, 2016). O envelhecimento mental/cognitivo relaciona-se a perda
natural das capacidades mentais e cognitivas (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008;
NILSSON, 2016). O declinio do processamento de informacdes, velocidade, tempo
de reagcdo, memoéria e raciocinio ocorrem naturalmente com o aumento da idade
bioldgica (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016; ZACHER; KOOIJ;

BEIER, 2018). Todavia, a diminuicdo da capacidade mental e cognitiva ocorre de
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maneira individual e geralmente € compensada pela experiéncia, inteligéncia
emocional, sabedoria e conhecimento que os trabalhadores mais velhos obtém ao
longo da vida (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016; ZACHER; KOOIJ;
BEIER, 2018).

Dessa forma, a idade mental/cognitiva relaciona-se com as habilidades
adaptativas do individuo ao contexto social que sdo desenvolvidas ao longo da vida
(SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). Geralmente, os trabalhadores mais velhos
possuem niveis mais altos de lealdade, comprometimento, cooperacao, satisfacao
no trabalho e confianga interpessoal (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Além disso, a
velhice ndo determina a capacidade de aprendizagem e realizacao das tarefas do
trabalho (NILSSON, 2016; ZANUNCIO et al., 2019). Enfim, o nivel educacional e as
oportunidades de desenvolvimento das competéncias e habilidades correlacionam-
se com a saude e a vida profissional dos trabalhadores mais velhos, uma vez que os
trabalhadores altamente qualificados e com maiores oportunidade de aprendizagem
e desenvolvimento profissional sdo mais propensos a manterem-se no mercado de
trabalho por mais tempo (NILSSON, 2016). Dessa forma, tem-se que a valorizacéo,
a motivacao, a confianca, os estimulos para a aprendizagem e a satisfacdo sao
fatores que influenciam o envelhecimento mental/cognitivo bem-sucedido
(NILSSON, 2016).

Alguns autores criticam essas perspectivas de idade, em especial a idade
cronolégica. Schneider e Irigaray (2008) afirmam que a idade cronolégica nao
demonstra as mudancas decorrentes do processo de envelhecimento, uma vez que
existem variagdes dos marcadores biolégicos, sociais e psicolégicos entre os
individuos com a mesma idade cronolégica. Stuart-Hamilton (2002) concorda ao
afirmar que a idade cronolégica é uma medida arbitraria e insatisfatoria, pois as
caracteristicas fisicas, sociais e psicoldégicas mudam de forma gradual, continua e
especifica ao longo dos anos. Dessa forma, torna-se dificil indicar o momento em
que um individuo ou grupo transpde a fronteira entre as idades (STUART-
HAMILTON, 2002), ou seja, ndo existe uma definicdo do inicio e fim das fases do
desenvolvimento humano (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). Stuart-Hamilton (2002,
p. 20) também esclarece que a idade tem “[...] pouca correlagdo com as mudancgas
fisicas”. Por exemplo, existem pessoas com 70 anos de idade com poucas
caracteristicas fisicas atribuidas socialmente a velhice, assim como existem adultos

jovens que apresentam aparéncia estereotipica de pessoas velhas, por exemplo,
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pele enrugada, cabelo grisalho e calvicie (STUART-HAMILTON, 2002). Além disso,
Barros (2011) ressalta a flexibilidade e pluralidade das identidades etarias, uma vez
que os individuos podem romper com a linearidade sequencial das etapas da vida.
Por exemplo, um individuo aposentado ndo necessariamente precisa retirar-se do
mercado de trabalho (BARROS, 2011).

Portanto, o envelhecimento é um processo amplo e possui diversos fatores
que estdo para além da contagem do tempo de vida (SCHNEIDER; IRIGARAY,
2008). As idades cronoldégica, biolégica, social e mental/cognitiva ndo determinam a
velhice, pois o0 processo de envelhecimento € complexo e multifatorial (SCHNEIDER,;
IRIGARAY, 2008). Ademais, a idade cronolégica desconsidera o0s aspectos
subjetivos do processo de envelhecimento (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019).
Apesar disso, as diversas perspectivas sobre a idade sao relevantes para a
compreensao do processo de envelhecimento (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008).

O conceito de idade subjetiva (ou funcional) também é adotado em algumas
literaturas. A idade subjetiva tem relacdo com o agrupamento das idades bioldgica,
social e mental/cognitiva (NILSSON, 2016). A idade subjetiva € o resultado de um
processo em que os individuos constroem a sua percepgdo de idade em
comparacao com a idade cronolégica (KUNZE et al., 2015). Assim, a idade subjetiva
diz respeito a idade experienciada pelo individuo e pode ser menor, igual ou maior a
idade cronolégica (KUNZE et al., 2015). O processo de constru¢ao da percepcao de
idade pode apoiar-se em diversos fatores, por exemplo, caracteristicas pessoais
(percepcao de saude), eventos (aniversario e aposentadoria) e normas de idade
(crencas compartilhadas sobre a idade para determinada fungédo ou cargo) (KUNZE
et al., 2015). Os autores destacam que “[...] embora os fatores pessoais moldem a
experiéncia individual de idade subjetiva, pode haver sobreposicdo consideravel na
medida em que a idade subjetiva difere da idade cronol6gica entre os funcionarios
de uma organizacdo” (KUNZE et al., 2015, p. 1511-1512, traducéo nossa). Assim, a
percepcao de idade presente no ambiente organizacional também influencia na
construcao da percepcao pessoal da idade.

No ambito da idade subjetiva, algumas pesquisas indicam a existéncia de
uma multiplicidade de idades no ambiente organizacional. No contexto brasileiro,
Cepellos, Silva e Tonelli (2019) verificaram as formas de identificacao etaria que os
profissionais de organizacbes publicas e privadas constroem no ambiente
organizacional. As autoras constataram que os trabalhadores mais velhos
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(profissionais com 50 anos ou mais) que participaram da pesquisa néo se identificam
com a idade cronolégica. Com efeito, os resultados da pesquisa indicaram a
construgao de multiplas idades que se inter-relacionam no ambiente organizacional.

Sob a 6tica dos trabalhadores mais velhos, Cepellos, Silva e Tonelli (2019)
categorizaram as seguintes idades: coletiva, moral, corporal e profissional. A idade
coletiva indica que o envelhecimento é compreendido como uma relagao histérica e
geracional que se apresenta como uma tendéncia no meio profissional, por exemplo,
os entrevistados indicaram o rejuvenescimento do jornalismo e do mercado
imobiliario nos ultimos anos. Sob a perspectiva da idade moral, compreende-se 0
envelhecimento como uma postura que esta relacionada aos valores e normas que
indicam a atitude correta para determinada idade. A idade corporal relaciona-se aos
sinais do corpo, independente da idade cronolégica. Por fim, a idade profissional
possui alguns critérios que posicionam o individuo no mundo do trabalho. A idade
profissional subdivide-se em idade burocratica e empresarial que dizem respeito,
respectivamente, a construcdo do envelhecimento pelos trabalhadores de
organizacdes publicas e privadas. A idade burocratica possui como principais
elementos o vinculo ideolégico com o trabalho, a demissdo e a aposentadoria
simbdlica, a distancia intergeracional devido aos intervalos entre 0s concursos
publicos e o rompimento com a no¢cédo de progresso no plano de carreira. Por sua
vez, a idade empresarial elenca a motivacao por resultados, o ritmo de trabalho, o
fantasma da demissé&o e recolocacao e o conflito intergeracional.

Por fim, algumas pesquisas abordam a idade sob a perspectiva do discurso
politico e cultural. Nessa perspectiva, a idade € considerada um discurso penetrante
e complexo, uma vez que a idade influencia as praticas discursivas e materiais das
sociedades (THOMAS et al., 2014). Comumente, os estudiosos dessa abordagem
adotam o conceito de discurso sob a perspectiva de Foucault (2007/1971). Assim, 0s
discursos produzem e transmitem relagcdes de poder constituidas por sistemas de
conhecimento e praticas sociais (FOUCAULT, 2007/1971; THOMAS et al., 2014).
Nesse sentido, a idade é considerada um discurso dominante que estabelece formas
de ser, fazer, pensar, criar significados e ver a realidade (THOMAS et al., 2014).

Abordar a idade sob a perspectiva do discurso politico e cultural traz um novo
foco as pesquisas relacionadas a idade (THOMAS et al., 2014). As pesquisas sob
essa perspectiva enfatizam que a idade possui natureza indeterminada e, por esse
motivo, a idade deixa de ser discutida sob a orientacédo cronoldgica (THOMAS et al.,
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2014). Além disso, essa perspectiva afirma que os processos organizacionais sao
imbricados de relacées de poder (THOMAS et al., 2014). De acordo com o contexto,
as relacdes de poder privilegiam alguns membros da organizacdo que possuem a
idade considerada ideal e marginalizam outros membros da organizagdao que violam
as normas da idade (THOMAS et al.,, 2014). Assim, algumas normas de idade
podem ser apropriadas, sendo que outras normas podem ser opressivas (FINEMAN,
2014).

Além das conceituacbes de idade, as diferencas geracionais também sao
pesquisadas nos EO. Com isso, o proximo capitulo explora o tema das geracdes nas

organizagoes.
2.1.2 Diferencas geracionais

A nocdo de geracdo € adaptada e reformulada dos trabalhos de Karl
Mannheim desenvolvidos na década de 1920. Mannheim considerava que as
pessoas sao influenciadas pelo ambiente socioeconémico vivenciado pelo individuo
durante a juventude (THOMAS et al., 2014). Assim, os estudos sobre diferencas
geracionais consideram que uma geracao possui as mesmas preferéncias,
orientacdes, valores e atitudes para o trabalho (THOMAS et al., 2014).

As pesquisas organizacionais sobre diferencas geracionais utilizam
marcadores para distinguir os grupos geracionais, por exemplo, os Baby Boomers e
as Geracbes X, Y e Z (THOMAS et al, 2014). Embora existam diferentes
delimitacbes dos intervalos de tempo para cada geracao, Silva et al. (2014) afirmam
que a geracao Baby Boomer € composta por pessoas nascidas entre 1946 e 1964, a
geracao X é composta por pessoas nascidas entre 1965 e 1980 e a geracao Y
abrange as pessoas que nasceram entre 1980 e 1994. Grosso modo, 0S grupos
geracionais possuem diferentes posicionamentos perante as organizacdes. Os Baby
Boomers valorizam a lealdade a organizagcédo, enquanto a geracao X é descrente e
desconfiada e a geracdo Y demonstra insubordinacédo, inquietacdo e contestacao
(SILVA et al., 2014). Com isso, a integracéao de diferentes geracdées no ambiente de
trabalho pode ocasionar conflitos intergeracionais (FINEMAN, 2014; SPEDALE,
2019; SOULE, 2019).

Além disso, as transformacdes nos modelos de gestdo podem aprofundar os

conflitos intergeracionais no ambiente organizacional. Os modelos tradicionais de
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gestdo possuiam um sistema de normas, valores e aprendizagem em que 0S
trabalhadores mais velhos chefiavam e treinavam os trabalhadores mais jovens
(SPEDALE, 2019). Entretanto, as mudancas ocorridas no mercado de trabalho e nos
modelos de gestdo nas Ultimas décadas possibilitam a subordinacdo dos
trabalhadores mais velhos a uma lideranca mais jovem (SOULE, 2019).

Embora as pesquisas sobre geracbes sejam relevantes para os EO, Thomas
et al. (2014) criticam o modelo de diferencas geracionais. Segundo os autores, nao
existem evidéncias empiricas que comprovem as caracteristicas de cada geracao,
assim como as categorias geracionais menosprezam e reduzem as diferencas
individuais e a complexidade e a heterogeneidade dos grupos sociais nas
organizacbes. Ou seja, cada geracdo é composta por grupos heterogéneos
(ZANUNCIO et al., 2019). Além disso, as pessoas podem adaptar as preferéncias,
orientacdes, valores e atitudes a medida que envelhecem (SILVA et al., 2014;
THOMAS et al., 2014), bem como as definicdes das geracdes sao respaldadas por
estudos realizados no contexto norte americano e europeu (SILVA et al., 2014).
Portanto, os marcadores geracionais simplificam e reduzem a dinamica
organizacional (FINEMAN, 2014).

Apesar das criticas ao modelo de diferencas geracionais, as discussdes sobre
o dualismo entre a juventude e a velhice perpassam as pesquisas sobre a idade.
Barros (2011) afirma que a interpretacdo da juventude ou da velhice delimita
fronteiras entre segmentos sociais no que diz respeito ao modo de ser e estar na
sociedade. Nesse interim, o préximo capitulo explora a juventude e o dualismo entre

a juventude e a velhice no contexto organizacional.
2.1.3 Juventude e velhice

A juventude € exaltada no contexto contemporaneo dos paises ocidentais.
Algumas caracteristicas comumente enaltecidas pela sociedade contemporanea sao
atribuidas a juventude, por exemplo, beleza, independéncia, autonomia,
produtividade e fertiidade (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). A valorizacdo da
juventude é verificada nas midias, na moda e no mercado de trabalho
(VASCONCELOQOS, 2015). Com isso, a juventude € o modelo ou padrao de vida
almejado e praticado por todas as faixas etarias (BARROS, 2011).
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Entretanto, existe uma grande quantidade de jovens que nao estuda e nem
trabalha na atualidade (FINEMAN, 2014). Mesmo que alguns desses jovens
possuam qualificacdo técnica ou formacao universitaria, os indices de desemprego
geralmente sdo altos devido a conturbagdo do mercado de trabalho na era da
globalizagédo e da informacédo e as constantes crises econdmicas (FINEMAN, 2014).
No Brasil, os dados do IBGE apontam o desemprego entre os jovens. Segundo o
IBGE (2020), a taxa de desocupacao da populagdao em geral foi estimada em 12,2%
no primeiro trimestre de 2020. Contudo, a taxa de desocupacao dos jovens (grupo
de pessoas de 18 a 24 anos) é de 32%, ficando atrds apenas do grupo de pessoas
com 25 a 39 anos de idade (33,7%).

Nesse contexto, muitos jovens dependem da familia ou de trabalhos em
condicoes precarias e de baixa qualificacao (FINEMAN, 2014). Isso acarreta os
sentimentos de descontentamento, desadnimo e abandono em muitos jovens
(FINEMAN, 2014). No Japao, por exemplo, existe o termo hikikomori para descrever
o fenbmeno do auto enclausuramento dos jovens de classe média em seus quartos
como uma forma de protecdo as pressdes competitivas impostas pela sociedade
japonesa e ao estigma do fracasso pessoal (FINEMAN, 2014).

Apesar disso, a juventude € comumente considerada a norma no ambiente
organizacional. Assim, a idade do trabalhador jovem nao é contestada (THOMAS et
al., 2014). Todavia, o trabalhador deixa de ser um simples membro da organizagao e
torna-se o trabalhador mais velho quando a idade entra em cena (THOMAS et al.,
2014).

Geralmente, a juventude é reificada como novidade e vigor, em contrapartida,
a velhice é relacionada ao declinio (THOMAS et al., 2014). Dessa forma, Schneider
e Irigaray (2008) esclarecem que a juventude se torna um dos principais motivos
para o status reduzido e pela conotacao negativa da velhice, uma vez que a velhice
remete ao senso de perda ou diminuicdo das caracteristicas valorizadas pela
sociedade.

No entanto, Thomas et al. (2014) ressaltam que a discussdo sobre a
preferéncia das organizacdes por trabalhadores jovens ou trabalhadores mais velhos
€ complexa e possui diversas particularidades. Por exemplo, algumas organizacdes
valorizam a juventude, todavia o fato de o individuo jovem nao ter alcancado certos
objetivos pode indicar uma carreira falida ou paralisada (FINEMAN, 2014). Ou entao,

as organizacdes que valorizam a juventude devem lidar com o fato de que os
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trabalhadores jovens envelhecerdo com o passar dos anos (THOMAS et al., 2014).
Outro exemplo sao as organizacdes que valorizam a experiéncia e a maturidade do
trabalhador mais velho (THOMAS et al., 2014), dessa forma, o envelhecimento ativo
€ comumente celebrado por essas organizacdes (FINEMAN, 2014). Vale destacar
que uma organizacdo pode valorizar tanto a juventude quanto a experiéncia e a
maturidade do trabalhador mais velho.

No que tange ao ambiente profissional, algumas carreiras priorizam a
juventude, enquanto outras carreiras priorizam a velhice. Por exemplo, as carreiras
de modelo e jogador de futebol comumente sdo destinadas aos jovens, ao passo
que as carreiras de mentor ou consultor sdo geralmente atribuidas aos
trabalhadores de mais velhos (THOMAS et al., 2014).

Ao considerar o publico a que uma determinada organizagao atende, verifica-
se que algumas organizagdes podem atender aos requisitos de uma faixa etaria. Por
exemplo, as escolas do ensino basico e as instituicdes para acolhimento de jovens
infratores sdo destinadas a um publico jovem (FINEMAN, 2014). Em contrapartida,
0s servicos de acolhimento de idosos e as empresas de turismo para a terceira
idade sao destinados ao publico envelhecido (FINEMAN, 2014). Assim, existe uma
relacdo entre a idade e o mercado, visto que ha produtos e servicos destinados
especificamente ao publico jovem ou ao publico envelhecido (FINEMAN, 2014).

Enfim, as concepcgdes sobre as idades, os conflitos geracionais, o dualismo
juventude versus velhice estdo presentes nas organizacdes e correspondem aos
valores, crengas e atitudes sobre o processo de envelhecimento que permeiam a
sociedade  (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; VASCONCELOS, 2012;
VASCONCELOQOS, 2015). Para isso, torna-se necessario a adocado dos conceitos e
conhecimentos desenvolvidos nos diversos campos cientificos para a compreensao
ampla do envelhecimento. Dessa forma, o préximo capitulo discute o processo de
envelhecimento sob as perspectivas da Antropologia, Sociologia, Psicologia e EO.

O préximo capitulo aprofunda as discussdées sobre o0 processo de
envelhecimento no contexto organizacional. Para isso, sera adotada uma

perspectiva transdisciplinar.
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2.2 O PROCESSO DE ENVELHECIMENTO NO CONTEXTO ORGANIZACIONAL

Este capitulo adota uma perspectiva transdisciplinar para uma compreensao
ampla do processo de envelhecimento no contexto organizacional. Assim, propde-se
apresentar conceitos e conhecimentos sobre o envelhecimento desenvolvidos em
diversas areas de estudo. Para isso, serd discutida a influéncia do envelhecimento
nos ambitos micro, meso e macro. O ambito micro diz respeito ao individuo e as
relacdes interpessoais. As discussdes do ambito micro do envelhecimento também
englobam algumas questdes organizacionais e sociais que afetam o individuo. O
ambito meso relaciona-se as politicas e praticas de gestao da forca de trabalho e ao
ambiente organizacional. Por fim, o ambito macro diz respeito a sociedade, por
exemplo, ambiente socioeconémico e politicas publicas e sociais. Vale destacar que
os ambitos de analise do envelhecimento estdo inter-relacionados.

No que tange ao ambito micro, os estudos sobre o processo de
envelhecimento comumente indicam que a velhice possui duas facetas. De um lado
encontram-se os esteredtipos positivos, por exemplo, prestigio, maturidade, respeito,
lealdade, comprometimento, sabedoria e experiéncia (GOLDENBERG, 2011;
SANTOS; FARIA; PATINO, 2018). Por outro lado, tém-se os estereédtipos negativos,
por exemplo, doencas, dependéncia, perda de status, fragilidade, solidao,
incapacidade, resisténcia a mudanca, finitude e declinio fisico, cognitivo e social
(GOLDENBERG, 2011; SANTOS; FARIA; PATINO, 2018).

No geral, os esterebtipos positivos sado ofuscados pelos estereétipos
negativos do envelhecimento no ambiente organizacional (SANTOS; FARIA;
PATINO, 2018). Os trabalhadores mais velhos comumente s&o vistos como
limitados, inuteis, obsoletos, inflexiveis e dispendiosos (THOMAS et al., 2014). As
organizacdes constroem a identidade dos trabalhadores mais velhos como menos
complacentes e produtivos do que os trabalhadores jovens, assim como possuidores
de capacidades fisicas ou conhecimentos inadequados para a execucao de
determinadas tarefas (ZANONI, 2011). De fato, os trabalhadores mais velhos
geralmente sdo mais criticos e conhecedores das atividades organizacionais, além
de demonstrarem com maior facilidade as suas insatisfacbes aos empregadores
(SENNETT, 2006). As atividades que exigem velocidade, forca e resisténcia podem
nao ser adequadas para os trabalhadores mais velhos devido as restricbes
bioldgicas do envelhecimento (VASCONCELOS, 2018). Por fim, os trabalhadores
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mais velhos podem ser discriminados durante o processo de contratacdo, promoc¢ao
na carreira e qualificagéo profissional (BUTLER, 1980; FINEMAN, 2014).

A partir do contexto desfavoravel do envelhecimento nas organizagbes foi
cunhado o termo teto cinzento (grey ceiling) (THOMAS et al., 2014). O teto cinzento
€ um conceito que indica que as capacidades e as carreiras dos trabalhadores mais
velhos séo ultrapassadas e obsoletas, assim como os trabalhadores mais velhos sao
considerados inflexiveis e antigos para atender as necessidades do atual mundo do
trabalho (THOMAS et al., 2014). Nesse sentido, as organizagdes tendem a
privilegiar o trabalhador jovem em detrimento do trabalhador mais velho para
determinadas tarefas, funcoes ou cargos (SENNETT, 2006).

No Brasil, Vasconcelos (2015) afirma que prevaleceu um limite de idade para
a contratacdo dos profissionais mais velhos durante a década de 1990 e inicio da
década de 2000. A restricdo de idade foi desencadeada pela “[...] crenca de que os
trabalhadores com 40 anos ou mais eram ‘artefatos para museus’ [...]
(VASCONCELOS, 2015, p. 361, traducdao nossa) presente em diversas
organizacdes administradas por geracdes mais jovens. No entanto, a restricdo de
idade aparentemente diminuiu durante a década de 2000 devido ao crescimento
econbmico e a escassez de mao de obra qualificada (VASCONCELQOS, 2015).
Apesar disso, Vasconcelos (2015, p. 362, traducao nossa) esclarece que “[...] parece
permanecer uma linha sutil de demarcacgao que define [...] que os trabalhadores com
45 anos ou mais, exceto em casos especiais, ndo sao o alvo da contratagéao [...]".

Nesse contexto, observa-se nas organizagdes o discurso da inutilidade e
obsolescéncia do trabalhador mais velho. O trabalhador mais velho que vivencia
uma realidade assentada na experiéncia e na maturidade enfrenta o fantasma da
inutilidade e obsolescéncia, sendo que o atual mundo do trabalho valoriza a
adaptacao, a juventude e a capacidade de aprender algo novo (SENNETT, 2006;
THOMAS et al., 2014).

Alias, o sistema capitalista impde que o ser humano € util enquanto produz e
gera lucros (BEAUVOIR, 1990). Como afirma Fineman (2014), as criangas e 0s
idosos sd0 0S grupos sociais mais economicamente improdutivos e onerosos para
as sociedades. Todavia, as criancas possuem um potencial econémico futuro,
enquanto os idosos sao socialmente desvalorizados (FINEMAN, 2014).

Diante disso, o trabalhador mais velho pode enfrentar o fenbmeno da
mobilidade para baixo na carreira e da invisibilidade durante o processo de mudanca
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de emprego (SENNETT, 2006). Segundo o autor, os trabalhadores mais velhos
geralmente possuem dificuldade de adaptacdo a nova cultura corporativa e, a partir
disso, buscam empregos inferiores ou subempregos. Com isso, tornam-se
marginalizados e invisiveis, devido ao fantasma da inutilidade e obsolescéncia
(SENNETT, 2006). Assim, o siléncio em torno da marginalidade dos trabalhadores
mais velhos representa um dos maiores tabus sociais que € o medo do fracasso
(SENNETT, 2006).

Em contrapartida, os trabalhadores mais velhos sédo ativos valiosos (CHAND;
TUNG, 2014; VASCONCELOS, 2018) para as organizacbes. Os profissionais mais
velhos podem apresentar caracteristicas importantes para as atividades da
organizacao, por exemplo, experiéncia, prestacdo de servico de qualidade,
comprometimento, senso de responsabilidade, capacidade de disseminacdo da
cultura organizacional e comportamentos adequados as normas e valores da
organizacdo (CEPELLOS, 2018). Vasconcelos (2018) também destaca que os
trabalhadores mais velhos geralmente possuem disposicdo para a realizagdo das
atividades do trabalho, confiabilidade, baixas taxas de absenteismo e capacidade de
desenvolver novos conhecimentos, habilidades e experiéncias.

Nesse cenario, surge o conceito de envelhecimento ativo (também
denominado de positivo ou bem-sucedido) concernente as relagcdes de trabalho do
contexto neoliberal (THOMAS et al., 2014). Silva (2008) esclarece que o
envelhecimento ativo critica a crenga de que a velhice € uma doenca e uma fase de
declinio, assim como constréi uma nova identidade para a velhice. A Organizacao
Mundial da Saude (OMS) define o processo de envelhecimento ativo como “...] o
processo de otimizar as oportunidades de saude, participacédo e seguranca, a fim de
melhorar a qualidade de vida a medida que as pessoas envelhecem [...]" (WHO,
2002, p. 12, traducdo nossa). Além disso, o envelhecimento ativo diz respeito a
participacdo continua dos individuos envelhecentes em “[...] assuntos sociais,
econbmicos, culturais, espirituais e civicos, ndo apenas a capacidade de ser
fisicamente ativo ou de participar da forca de trabalho [...]” (WHO, 2002, p. 12,
traducdo nossa). Assim, o envelhecimento ativo busca proporcionar qualidade de
vida e expectativa de vida saudavel para os individuos envelhecentes, inclusive para
as pessoas que aposentaram ou possuem alguma limitagdo e necessitam de
cuidados, para que possam ‘[...] continuar contribuindo ativamente para suas
familias, colegas, comunidades e nagdes [...]” (WHO, 2002, p. 12, tradugédo nossa).
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Com isso, o envelhecimento ativo tem como finalidade convocar os individuos mais
velhos a explorarem suas qualidades (FINEMAN, 2014).

O conceito de envelhecimento ativo supde que o ambiente social influencia no
processo de envelhecimento dos individuos, assim como os individuos
envelhecentes podem influenciar ativamente o ambiente social (ZACHER; KOOIJ;
BEIER, 2018). Destarte, os trabalhadores mais velhos podem investir em sua propria
capacitacao, desenvolvimento na carreira, seguranca financeira, salude e bem-estar
fisico, mental e social (BARROS, 2011; THOMAS et al., 2014), assim como podem
ser produtivos e motivados ao longo do processo de envelhecimento (ZACHER,;
KOOIJ; BEIER, 2018).

O envelhecimento ativo também pode assumir contornos de exploracdo do
trabalhador e repressao a velhice. Fineman (2014) ressalta que o envelhecimento
ativo traz a ideia de disciplina, controle e dedicacdo para a manutencdo da
juventude, uma vez que a juventude € exaltada no contexto contemporaneo dos
paises ocidentais e geralmente é considerada a norma no ambiente organizacional
(THOMAS et al., 2014). Barros (2011) concorda que o envelhecimento ativo possui
carater disciplinador, uma vez que exige dos individuos uma constante vigilancia
sobre o0 corpo, em especial a manutengcdo do corpo e da mente jovens e ageis
(BARROS, 2011). No geral, os individuos que demonstram a velhice sdo percebidos
como moralmente inferiores e descuidados com a saude e aparéncia (THOMAS et
al., 2014), assim como sao responsabilizados pelo préprio envelhecimento (SMYER,;
PITT-CATSOUPHES, 2007; THOMAS et al., 2014). Portanto, o discurso do
envelhecimento ativo governa de forma sutil e poderosa o corpo envelhecido e
torna-se uma forma de repressao cultural ao envelhecimento (THOMAS et al., 2014).
Apesar disso, esta tese parte do pressuposto de que a perspectiva do
envelhecimento ativo favorece a construcao da carreira na velhice, uma vez que a
velhice ndo é vista como um impedimento para o trabalho e as limitagées oriundas
do processo de envelhecimento sdo ponderadas durante a constru¢ao da carreira.

No contexto do envelhecimento ativo existe a cultura do lookismo. O lookismo
esta inserido nas sociedades e representa 0 medo ocasionado pela narrativa de
declinio durante o envelhecimento (FINEMAN, 2014). O lookismo é um movimento
de resisténcia a velhice, ou seja, busca evitar ou retardar os estigmas do
envelhecimento (THOMAS et al., 2014). Para encobrir as marcas do

envelhecimento, os individuos tendem a investir em produtos e servicos que
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prometem garantir a qualidade de vida, por exemplo, produtos cosméticos,
medicamentos, cirurgia plastica, reposicées hormonais, procedimentos estéticos,
sociabilidade, exercicios fisicos e vestuario (BARROS, 2011; THOMAS et al., 2014).
Portanto, o lookismo retrata o movimento de criacdo de diversas tecnologias
sofisticadas do corpo (BARROS, 2011) que tem o objetivo de alterar ou mascarar os
sintomas fisicos da velhice (SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST, 2014).

O lookismo esta fortemente inserido na cultura brasileira. A sociedade
brasileira valoriza e exalta o corpo jovem (GOLDENBERG, 2011). Goldenberg
(2011, p. 18) afirma que ha na sociedade brasileira “[...] uma moralidade associada
ao cultivo da juventude e da ‘boa forma’ e a valorizagdo de um tipo especifico de
corpo: jovem, magro, belo, sem marcas da velhice [...]”. O culto ao corpo jovem
reflete a forma de se vestir como jovem independentemente da idade
(GOLDENBERG, 2011). No que diz respeito a vestimenta, a autora aponta que o
Brasil possui algumas particularidades culturais em relacdo aos paises europeus
(GOLDENBERG, 2011). Na Europa, a roupa faz parte do processo de
envelhecimento, uma vez que o modo de se vestir dos idosos diferencia-se do modo
de vestir-se dos jovens (GOLDENBERG, 2011). Entretanto, a autora pesquisou
algumas mulheres do Rio de Janeiro em que ‘[...] avd, mée e filha compravam
roupas da mesma grife e trocavam, entre elas, suas roupas” (GOLDENBERG, 2011,
p. 10).

Contudo, Thomas et al. (2014) atentam para as limitacdes fisicas e
econdmicas para a mascaracao do envelhecimento. Além disso, as ideias de
liberdade e escolha presentes na cultura do lookismo submetem o individuo ao
discurso da inutilidade e obsolescéncia do trabalhador mais velho, pois a cultura do
lookismo fundamenta-se na valorizagdo da juventude e na negacdo do
envelhecimento (THOMAS et al., 2014). A pesquisa de Spedale, Coupland e
Tempest (2014), por exemplo, demonstrou que o lookismo adicionou valor social ao
trabalho das mulheres mais velhas que atuavam em um ambiente organizacional
que valorizava a aparéncia jovial.

Nesse contexto, o lookismo € um discurso significante para as mulheres, uma
vez que a feminilidade e a sexualidade s&o culturalmente relacionadas a juventude
(DINNERSTEIN; WEITZ, 1994). Com isso, vale ressaltar que o envelhecimento tem
implicagbes profundas para as mulheres mais velhas, uma vez que as mulheres
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sofrem com outras formas de discriminacdo e preconceitos nas organizagdes
(THOMAS et al., 2014; ZANONI, 2011).

Entretanto, Goldenberg (2011) relativiza o declinio da sexualidade da mulher
mais velha. A autora afirma que as mulheres brasileiras que estdao envelhecendo
possuem o sentimento de liberdade “[...] para descobrir e vivenciar um ‘eu’ que
estava encoberto ou subjugado pelas obrigacdes sociais de esposa e de mae [...]”
(2011, p. 10), embora se considerem “[...] sexualmente aposentadas e invisiveis por
nao se sentirem mais desejadas [...]” (GOLDENBERG, 2011, p. 10) devido a comum
falta de parceiros durante o avango da idade. Com isso, o envelhecimento das
mulheres pode ser caracterizado como a perda da conjugalidade e da sexualidade,
no entanto, também pode se tornar uma “[...] etapa da vida de extrema liberacao das
pressoes sociais e de descoberta dos préprios desejos [...]” (GOLDENBERG, 2011,
p. 10).

Nesse panorama, os esteredbtipos positivos e negativos da velhice, o discurso
da inutilidade e obsolescéncia, o teto cinzento, a mobilidade para baixo na carreira, a
invisibilidade e marginalidade, o envelhecimento ativo e a cultura do lookismo
contextualizam o processo de envelhecimento no ambito micro de analise. A
compreensao dos elementos do envelhecimento no ambito micro é importante para
a analise das politicas e praticas de gestao da forca de trabalho envelhecente nas
organizagoes.

No ambito meso, o envelhecimento da forgca de trabalho afeta a area de
Gestdo com Pessoas ou Recursos Humanos (GP ou RH) (CHAND; TUNG, 2014),
em especial no que diz respeito a manutencao e capacitacdo dos trabalhadores
mais velhos e a gestao da diversidade no ambiente organizacional. Zacher, Kooij e
Beier (2018) afirmam que existem duas filosofias sobre o envelhecimento nas
organizacdes, denominadas pelos autores como modelo de depreciacdo e modelo
de conservacdo. O modelo de depreciagdo assume o declinio do valor do
trabalhador devido as perdas relacionadas a idade (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018).
Em contrapartida, o modelo de conservacdo ‘[...] reconhece os ganhos que
acompanham as perdas relacionadas a idade e o potencial de todos os
trabalhadores se desenvolverem ao longo da carreira [...]" (ZACHER; KOOIJ; BEIER,
2018, p. 7, traducéo nossa).
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O modelo de conservacdo permite que os trabalhadores mais velhos
prolonguem a vida profissional, assim como colabora para o envelhecimento ativo
(ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Para isso, Zacher, Kooij e Beier (2018) sugerem
que as organizagcoes podem adotar as seguintes estratégias de RH para os
trabalhadores mais velhos: acomodag&o, desenvolvimento e manutengdo. A
estratégia de acomodacao diz respeito a realocacido dos trabalhadores idosos em
atividades que exijam menos o desgaste fisico e mental (ZACHER; KOOIJ; BEIER,
2018). Por sua vez, a estratégia de manutencdo abrange a adog¢ao do regime de
trabalho flexivel, adequacao dos intervalos de trabalho e ajustes ergonémicos do
local de trabalho (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Por fim, a estratégia de
desenvolvimento prevé o treinamento e o desenvolvimento na carreira de forma
continua. Alias, as constantes mudancas no ambiente de trabalho exigem que os
trabalhadores de todas as idades tenham a possibilidade de participar de atividades
de treinamento e desenvolvimento (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018).

No que tange ao treinamento e desenvolvimento na carreira, vale ressaltar
que as organizacoes devem adotar didaticas e estratégias de aprendizagem
adequadas para as diferentes idades dos trabalhadores (ZANUNCIO et al., 2019). A
idade ndo € uma barreira para aquisicdo de novos conhecimentos, porém o
processo de aprendizagem muda com o envelhecimento (ZACHER; KOOIJ; BEIER,
2018; ZANUNCIO et al., 2019).

No atual contexto do mundo do trabalho, os profissionais devem se reinventar
continuamente e se capacitar periodicamente, uma vez que as tecnologias e as
informagdes mudam rapidamente (SENNETT, 2006). Logo, uma capacitagdo nao
representa um bem duravel e o envelhecimento afeta a durabilidade das
capacitacoes (SENNETT, 2006). No geral, apenas as organizacOes tradicionais
investem em capacitagdo em longo prazo (SENNETT, 2006).

Além disso, a responsabilidade pela capacitacao e a atualizacao profissional
geralmente € atribuida ao trabalhador (VASCONCELOS, 2012). Assim, os
trabalhadores mais velhos sao responsaveis pela criagdo de condicoes ideais e pela
qualificacdo exigidas no mercado de trabalho (VASCONCELQOS, 2012). Nao
obstante, isso ndo assegura que as pessoas mais velhas serdo contratadas em
empregos que correspondam as suas experiéncias e qualificacdo (VASCONCELOS,

2012). Alias, os trabalhadores mais velhos com maior escolaridade possuem maior
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expectativa de manterem-se no mercado de trabalho por mais tempo, assim como a
baixa escolaridade e a falta de qualificacdo contribuem para o desemprego das
pessoas mais velhas (NASCIMENTO et al., 2016).

No que tange a manutencao dos trabalhadores mais velhos no mercado de
trabalho, Barros (2011) afirma que, em alguns casos, os trabalhadores mais velhos
que ja atingiram os requisitos para a aposentadoria ou que j4 se aposentaram
continuam no mercado de trabalho com o objetivo de manter os padrdes de
consumo e um status perante as demais geracdes. Por exemplo, percebe-se o
crescimento da quantidade de empresarios mais velhos, ou seja, individuos com
mais de 50 anos que iniciam seus empreendimentos (FINEMAN, 2014). Todavia, a
manutencado dos trabalhadores com idade para a aposentadoria ou aposentados no
mercado de trabalho ocorre especialmente entre os individuos com maior renda e
escolaridade. Além disso, a decisédo pela permanéncia no mercado de trabalho pode
estar relacionada ao fato de o individuo mais velho ser o principal provedor do grupo
familiar, assim como devido a situacao econémica precaria do grupo familiar ou a
dificuldade dos dependentes mais jovens em adentrarem e manterem-se no
mercado de trabalho (BARROS, 2011).

Ademais, a aposentadoria e o0s beneficios assistenciais publicos nao
necessariamente representam seguranca econdmica ao grupo familiar e ao
individuo. Assim, a ‘[...] imagem de si como provedores, € nao como velhos
aposentados, ao lado da necessidade econOmica, € uma forma [...] de manter a
autoridade na familia e a autonomia e independéncia como individuo” (BARROS,
2011, p. 48). Em contrapartida, a renda proveniente da aposentadoria geralmente
nao fornece a liberdade e o lazer vislumbrados pelos individuos durante os anos de
trabalho (BEAUVOIR, 1990). Comumente, a renda da maioria dos aposentados
fornece uma condicao de vida insatisfatoria (BEAUVOIR, 1990).

Além disso, o trabalho pode assumir diferentes sentidos para os
trabalhadores mais velhos. Os sentidos do trabalho podem influenciar a decisdo de
prolongar ou ndo da vida profissional. Smyer e Pitt-Catsouphes (2007) destacam
alguns sentidos que os trabalhadores mais velhos atribuem ao trabalho. Segundo os
autores, os trabalhadores mais velhos que precisam trabalhar comumente afirmam
que o trabalho € uma fonte de renda e benéfico para a saude. Por sua vez, os
trabalhadores mais velhos que querem trabalhar alegam que o trabalho é importante
para a manutencao das relacdes sociais e utilizacao das experiéncias e habilidades
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adquiridas durante a carreira profissional. Os autores ainda afirmam que os
trabalhadores mais velhos geralmente sdo satisfeitos com o trabalho, consideram
que o trabalho é algo significativo em suas vidas e sdo mais leais a organizacao.

Nesse contexto, as politicas de RH que valorizam a diversidade no ambiente
organizacional e reconhecem os trabalhadores mais velhos como ativos valiosos
(CHAND; TUNG, 2014; VASCONCELOS, 2018) sao importantes para as
organizacdes. A adocao de equipes de trabalho diversas pode equilibrar a forca de
trabalho, uma vez que os trabalhadores mais jovens podem ser direcionados as
atividades que necessitam do uso da tecnologia e da forga fisica, enquanto os
trabalhadores mais velhos podem ser direcionados as atividades que requerem
experiéncia e habilidades sociais (CHAND; TUNG, 2014). Alids, as politicas de RH
direcionadas aos trabalhadores mais velhos sdo uma maneira de valorizacdo e
reconhecimento de toda a forga de trabalho, uma vez que os trabalhadores mais
jovens também envelhecerdao e, dessa forma, “[...] se sentem menos ameacados
pela possibilidade de serem descartados com o avanco da idade [...]” (ZANUNCIO et
al., 2019, p. 117).

Enfim, as organizagbes podem adotar politicas de RH com o objetivo de adiar
a aposentadoria e reter os trabalhadores mais velhos que sédo valiosos para a
organizacao (VASCONCELQOS, 2018). Ademais, o processo de envelhecimento
populacional no Brasil ocasionara o envelhecimento da forca de trabalho nos
proximos anos (IPEA, 2010; CEPELLOS; TONELLI, 2017; CEPELLOS, 2018).
Diante disso, as organizacoes devem possibilitar que os trabalhadores mais velhos
tenham autonomia para a realizacdo do trabalho (CHAND; TUNG, 2014), elaborar
politicas de transicdo para a aposentadoria (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018),
ponderar os diversos sentidos que os trabalhadores mais velhos atribuem ao
trabalho (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007), assim como motivar e demonstrar
reconhecimento aos trabalhadores, integrar as diferentes geracdes, incentivar a
diversidade e combater o ageismo contra os trabalhadores mais velhos
(VASCONCELOS, 2018).

No ambito macro, tem-se que o envelhecimento populacional transforma o
ambiente de negdcios no que diz respeito a estratégia corporativa, marketing,

desenvolvimento de produtos, mercado consumidor e oportunidades de negocios
(SILVA et al, 2012; CHAND; TUNG, 2014). Ademais, o envelhecimento
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populacional proporciona oportunidades de negécios em virtude da necessidade de
atendimento dos diferentes padrdes de consumo e da demanda de diversos bens e
servicos. O envelhecimento da populacao estimula a demanda por bens e servigcos
destinados ao publico envelhecido, principalmente no que diz respeito a alimentacao
saudavel, medicamentos, cosméticos, suplementos nutricionais e planejamento para
aposentadoria (CHAND; TUNG, 2014). Nesse contexto, verifica-se a influéncia do
lookismo no ambiente de nego6cios. Apesar de o lookismo proporcionar a
consolidacdo da industria do rejuvenescimento (FINEMAN, 2014) devido aos
enormes lucros das organizacbes do ramo da estética e da moda oriundos dos
investimentos individuais (THOMAS ET AL., 2014), parte-se do pressuposto que o
lookismo gera oportunidades de negocios.

Assim, o envelhecimento populacional modifica o padrdo de consumo da
sociedade e, consequentemente, a estrutura produtiva do pais (ZANON; MORETTO;
RODRIGUES, 2013). Segundo Zanon, Moretto e Rodrigues (2013), o consumo dos
individuos comumente modifica-se com o processo de envelhecimento, seja por
necessidade ou preferéncia. Com isso, os idosos possuem padrées de consumo
diferentes do restante da populagéo (SOULE, 2019).

Além disso, a renda dos idosos geralmente é permanente e estavel devido as
aposentadorias e pensdes e a acumulacao financeira ao longo da vida. Com isso, as
taxas de juros bancarios sdo menores para os aposentados e pensionistas e os
produtos e servicos destinados aos idosos geralmente sdo mais caros (ZANON;
MORETTO; RODRIGUES, 2013). Paralelamente, as modificacbes da estrutura
etéria ocasionam a redugdo da demanda por produtos e servigos para o publico
jovem, por exemplo, educagao infantil e linhas de produtos infantojuvenis (CHAND;
TUNG, 2014).

Por fim, o envelhecimento populacional afeta o sistema previdenciario. Em
diversos paises (inclusive o Brasil), o0 modelo de financiamento publico do sistema
previdenciario concerne na transferéncia de beneficios da geracdo mais jovem para
as geracoes mais velhas (SENNETT, 2006). Todavia, os indices de natalidade tém
diminuido, assim como a longevidade das geracdes mais velhas tem aumentado ao
longo do tempo (SENNETT, 2006; SILVA et al.,, 2012). O envelhecimento da
sociedade aumenta o investimento publico em aposentadorias, pensbes e

assisténcia médica para os idosos (CHAND; TUNG, 2014). Assim, a reducao dos
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trabalhadores que contribuem para o sistema previdenciario e o aumento das
pessoas que dependem do sistema previdenciario comprometem o modelo de
redistribuicdo de renda (SILVA et al., 2012; CHAND; TUNG, 2014). Nesse contexto,
as politicas publicas e organizacionais favoreciam a aposentadoria precoce até
recentemente. No entanto, a mudanca no perfil etario proporcionou a adogédo de
politicas que incentivam o prolongamento da vida profissional (TAYLOR et al., 2016).

Vale ressaltar que o Brasil possui a previdéncia social para os trabalhadores
regidos pela Consolidacdo das Leis Trabalhistas (CLT) e a previdéncia para os
servidores publicos investidos em cargo efetivo (SILVA et al., 2012). No geral, a
previdéncia social reconhece e concede os direitos aos contribuintes nos casos de
perda da capacidade de trabalho, por exemplo, doenca, invalidez, desemprego
involuntario, maternidade, reclusao, idade avancada e morte (NASCIMENTO et al.,
2016).

Recentemente, a reforma da previdéncia fixou idades minimas para a
aposentadoria no Brasil. Grosso modo, a reforma da previdéncia estabeleceu a
idade minima para aposentadoria (65 anos de idade para os homens e 62 anos de
idade para as mulheres) tanto para a iniciativa privada quanto para o servigo publico
federal (BRASIL, 2019). A Constituicdo Federal de 1988 também determina a
aposentadoria compulséria aos agentes publicos que atingirem 75 anos de idade, ou
seja, a decisao de prolongar ou nao a vida profissional no servico publico brasileiro
nem sempre € voluntaria.

Diante dos desafios ocasionados pelos fenbmenos da mobilidade para baixo
na carreira, teto cinzento e o fantasma da inutilidade e obsolescéncia, o poder
publico pode desenvolver politicas para os trabalhadores mais velhos. No Brasil
existem algumas politicas publicas especificas para os idosos. O Estatuto do ldoso
(Lei N°® 10.741 de 2003), a Politica Nacional do Idoso (Lei N® 8.842, de 1994) e a
Constituicao Federal de 1988 tratam da permanéncia e reinsercao do idoso no
mercado de trabalho.

Enfim, a discussdo dos diversos conceitos e conhecimentos sobre
envelhecimento nos ambitos micro, meso € macro proporcionou uma compreensao
ampla do processo de envelhecimento no contexto organizacional. A préxima secao
apresenta o campo de pesquisa sobre o processo de envelhecimento, em especial
no que concerne as abordagens de pesquisa, desafios, dificuldades e paradoxos.
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2.2.1 O campo cientifico sobre o processo de envelhecimento

O campo cientifico sobre o envelhecimento possui uma multiplicidade de
paradigmas e de abordagens tedricas (BENGSTON; SETTERSTON, 2016;
CEPELLQOS; SILVA; TONELLI, 2019). As pesquisas sobre o envelhecimento sao
tradicionalmente desenvolvidas nas areas da Antropologia, Sociologia, Psicologia,
Geriatria e Gerontologia (BENGSTON; SETTERSTON, 2016; CEPELLQOS; SILVA;
TONELLI, 2019). No entanto, Bengston e Setterston (2016) afirmam que muitas
pesquisas sobre o envelhecimento ultrapassaram as fronteiras disciplinares
tradicionais nas ultimas décadas. Assim, constata-se uma tendéncia para o
desenvolvimento de estudos transdisciplinares. Os autores ressaltam a existéncia de
desafios e dificuldades para a realizacdo de pesquisas com diferentes paradigmas e
teorias. Contudo, os autores também destacam os avangos significativos para o
campo de estudo sobre o envelhecimento devido a integracdo de diferentes
perspectivas disciplinares. Nesse contexto, este capitulo tem como objetivo
apresentar o campo de pesquisa sobre o processo de envelhecimento, em especial
no que concerne as abordagens de pesquisa, desafios, dificuldades e paradoxos,
sob uma perspectiva transdisciplinar.

No campo dos EO, Vasconcelos (2015) afirma que existe uma escassez de
teorias que tratam especificamente da idade e o processo de envelhecimento. Por
sua vez, Taylor et al. (2016) apontam as limitacbes de algumas teorias comumente
adotadas nas pesquisas nas areas do comportamento organizacional e RH, por
exemplo, o modelo de estagios de carreira de Donald Super. Os autores esclarecem
que essas teorias adotam esteredtipos desatualizados sobre a idade e
envelhecimento, assim como “[...] ndo refletem a natureza contemporénea das
carreiras; e se baseiam no modelo masculino estereotipado e desatualizado de
participacdo continua no mercado de trabalho ao longo da vida” (TAYLOR et al.,
2016, p. 684, traducéo nossa).

No que tange a abordagem de pesquisa, Taylor et al. (2016) apontam um
dominio de pesquisas quantitativas sobre a idade e envelhecimento nos EO. Assim,
torna-se necessario a realizacdo de pesquisas sob a abordagem qualitativa. A
abordagem qualitativa pode ser adotada para interpretar, explorar e testar os
resultados de pesquisas quantitativas (TAYLOR et al., 2016). Além disso, pesquisas
qualitativas podem abordar as mudancas de atitude e comportamento que possam
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ocorrer devido ao processo de envelhecimento e as transformag¢des do contexto
particular em que as pessoas estado inseridas. As pesquisas qualitativas possibilitam
uma discusséo profunda da relagdo entre a idade e outros fatores, por exemplo,
género, bem-estar, escolhas de vida, oportunidades e barreiras na carreira
profissional, experiéncia profissional e normas legais (TAYLOR et al., 2016). Enfim,
as pesquisas qualitativas permitem as analises sobre comportamentos, atitudes,
motivacdes, opinides, percepcdes, sentimentos e narrativas dos trabalhadores mais
velhos no ambiente organizacional.

O campo de pesquisa sobre o processo de envelhecimento possui algumas
dificuldades, imprecisdes e singularidades. Este capitulo discute quatro desafios e
dificuldades inter-relacionados do campo de pesquisa sobre o envelhecimento, séo
eles: (1) a existéncia de diversas definicoes de trabalhadores mais velhos; (2) os
trabalhadores mais velhos geralmente sdo tratados como um grupo homogéneo; (3)
alguns trabalhadores mais velhos negam o processo de envelhecimento e/ou a
velhice; e, (4) dificuldades para explorar e acessar as ideologias, hormas e crencas
individuais e organizacionais.

Taylor et al. (2016) esclarecem que as definicbes de trabalhadores mais
velhos e de idosos sdo variadas e imprecisas. No que tange a definicdo de uma
idade cronolégica, constata-se uma diversidade de definicbes de trabalhador mais
velho e de velhice na literatura cientifica. Alguns estudiosos definem os
trabalhadores mais velhos como os individuos que possuem 40 anos ou mais
(CEPELLOS, 2018), 45 anos ou mais (HANASHIRO; PEREIRA, 2020), 50 anos ou
mais (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; CEPELLOS; TONELLI, 2017) e 55 anos
ou mais (VASCONCELOS, 2018). Zacher, Kooij e Beier (2018) afirmam que os
governos e as organizacdes adotam as idades de 40, 45 ou 50 anos ou mais para
definir o grupo de trabalhadores mais velhos.

No ambiente organizacional, Cepellos e Tonelli (2017) constataram uma
diversidade de definicbes de trabalhador mais velho. As autoras investigaram as
percepcoes de gestores de RH que atuam em empresas brasileiras. Os resultados
indicaram as seguintes idades para a definicdo do profissional mais velho e os
respectivos percentuais de respondentes: 45 anos ou mais (12%), 50 anos ou mais
(18%), 55 anos ou mais (23%), 60 anos ou mais (29%) e 65 anos ou mais (18%).
Com isso, observa-se que nao ha um consenso entre os gestores de RH sobre a
definicao de trabalhador mais velho.
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Por conseguinte, também nao existe um consenso sobre a definicdo de
velhice (ou idoso). Stuart-Hamilton (2002) afirma que o inicio da velhice varia entre
os 60 e 65 anos. No Brasil, o Estatuto do Idoso (BRASIL, 2003) define o idoso como
aquele individuo com 60 anos ou mais. No entanto, alguns direitos dos idosos séo
concedidos apenas para aqueles com 65 anos ou mais, por exemplo, a gratuidade
nos transportes publicos. Stuart-Hamilton (2002, p. 21) também discute a
classificacdo das pessoas acima de 65 anos em terceira idade e quarta idade: “[...] a
‘terceira idade’ se refere a um estilo de vida ativo e independente na velhice, e a
‘guarta idade’, a um periodo (final) de dependéncia em relacédo aos outros [...]".

Torres et al. (2015) realizaram uma pesquisa com participantes de diferentes
grupos etarios. Os participantes possuiam vinculos com instituicbes de educacao ou
a grupos de terceira idade. Os resultados indicaram uma diversidade de concepgdes
entre os participantes no que tange ao inicio da velhice. Em suma, os adolescentes
indicaram que a velhice inicia aos 60 anos de idade. Por sua vez, os adultos
afirmaram que a velhice inicia aos 61 anos de idade e os idosos indicaram que a
velhice comeca aos 64 anos de idade. A pesquisa também constatou que existem
diferentes percepcdes sobre o inicio das fases da vida entre homens e mulheres,
sendo que os homens atribuem uma idade menor para o inicio da velhice (TORRES
et al., 2015).

Nesse cenario, Zacher, Kooij e Beier (2018) afirmam que diversos
pesquisadores organizacionais nao estipulam uma idade cronologica para a
definicdo de trabalhador mais velho e da velhice, pois consideram que o
envelhecimento € um processo continuo e complexo e as pessoas envelhecem de
maneira especifica. A proposito, existem diversas maneiras de compreender o
processo de envelhecimento, ou seja, existem diferentes idades na velhice e torna-
se inadequado considerar apenas a idade cronoldgica. Ademais, o estabelecimento
de uma idade cronoldgica pode ocasionar um erro de anacronismo, tendo em vista o
aumento da longevidade e os avancgos da medicina (VASCONCELQOS, 2015). Além
disso, as pesquisas organizacionais sobre o processo de envelhecimento podem
exigir definicbes de envelhecimento que abranjam diferentes situagdes e contextos
organizacionais (NILSSON, 2016).

A segunda dificuldade presente no campo de pesquisa sobre o
envelhecimento diz respeito ao tratamento homogéneo que diversas pesquisas
atribuem ao grupo de trabalhadores mais velhos. Entretanto, os trabalhadores mais
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velhos diferem-se no que diz respeito a idade, género, etnia, cargo, funcao e classe
socioeconémica (BENGSTON; SETTERSTON, 2016; TAYLOR et al., 2016). Além
disso, Taylor et al. (2016) afirmam que existem variagdes de desejos, motivacoes e
necessidades entre os trabalhadores mais velhos. As necessidades,
comportamentos e atitudes dos trabalhadores mais velhos variam e/ou modificam-se
entre os individuos com a mesma idade cronolégica ou com o avanco da idade
(TAYLOR et al., 2016; ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Ademais, o0 processo de
envelhecimento varia entre os individuos no que diz respeito ao envelhecimento
bioldgico, mental/cognitivo e social (BENGSTON; SETTERSTON, 2016). Os
individuos com a mesma idade cronolégica podem possuir diferentes idades
biol6gicas, mental/cognitiva e sociais (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; TORRES et
al., 2015). Schneider e Irigaray (2008, p. 589) afirmam que “[...] ha distincdes
significativas entre diferentes tipos de idosos e velhices [...]". Portanto, os
pesquisadores devem ponderar a diversidade, a variabilidade e as caracteristicas e
experiéncias individuais no contexto do envelhecimento, ou seja, a heterogeneidade
presente no grupo de trabalhadores mais velhos (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008;
BENGSTON; SETTERSTON, 2016; TAYLOR et al., 2016; ZACHER; KOOIJ; BEIER,
2018).

A fim de compreender a heterogeneidade do grupo de trabalhadores mais
velhos, alguns estudiosos adotam a perspectiva teérica da interseccionalidade.
Goldani (2010, p. 414) afirma que a perspectiva da interseccionalidade “[...] abrange
a ideia de que pessoas podem experimentar opressao e privilégio ao mesmo tempo,
com base em certas caracteristicas individuais e dependendo do contexto [...]".
Dessa forma, a intersecgdo entre idade, género, etnia, deficiéncia, familia, classe
social e contexto socioeconémico e cultural podem produzir efeitos e experiéncias
Unicas aos individuos (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; GOLDANI, 2010; SPEDALE,
2019). Dessa forma, os pesquisadores devem considerar que as interseccdes sao
multifacetadas, complexas e, em alguns casos, contraditérias (GOLDANI, 2010;
SPEDALE, 2019). O valor da experiéncia do trabalhador no ambiente organizacional
pode demonstrar a contradicdo ocasionada pela interseccéo entre idade e o discurso
organizacional, uma vez que algumas empresas afirmam valorizar a experiéncia do
trabalhador mais velho, mas privilegiam a contratagcdo de profissionais mais jovens
(SPEDALE, 2019).
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A terceira dificuldade do campo de pesquisa sobre o envelhecimento
concerne na negacao do processo de envelhecimento e/ou da velhice pelos sujeitos
da pesquisa. Durante a realizag&o de entrevistas com profissionais com 50 anos ou
mais, Cepellos, Silva e Tonelli (2019, p. 284) constataram que os participantes da
pesquisa “[...] hesitavam, contornavam, questionavam e relativizavam a relevancia
da idade para eles [...]", assim como afirmavam que a velhice pertencia a outros
grupos sociais. Assim, as autoras afirmam que os entrevistados “[...] negam que
tenham posturas relacionadas a velhice e exibem comportamentos tidos como da
juventude [...]” (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019, p. 284).

Torres et al. (2015) também constataram que alguns idosos negam a velhice,
assim como “[...] buscam protelar e deixar a velhice para depois [...]” (TORRES et
al., 2015, p. 3628). Os resultados da pesquisa indicaram que “[...] 1/3 dos idosos nao
se percebem na fase da velhice, sendo que para estes a velhice deve comecar em
aproximadamente uma década depois da sua idade atual [...]” (TORRES et al., 2015,
p. 3628). Além disso, os autores perceberam a prevaléncia de esteredtipos
negativos sobre a velhice nas situacées em que os participantes projetaram as
percepcoes sobre o envelhecimento para outros grupos de idosos.

Neste interim, Shneider e lIrigaray (2008) atentam para a existéncia do
preconceito de idade tanto pela sociedade quanto pelos proprios sujeitos
envelhecentes. Os autores (2008, p. 587) constataram que os estereétipos negativos
“...] s@o atribuidos principalmente pelos préprios idosos, que nao se reconhecem
como tal e falam da categoria ‘velho’ como se nao fizessem parte da mesma [...]".
Assim, os autores destacam que muitos idosos resistem a serem chamados de
velhos, 0 que pode indicar o preconceito de idade e/ou falta consciéncia de classe.

Além disso, Barros (2011) esclarece que os individuos possuem percepcoes
multifacetadas do envelhecimento, uma vez que geralmente existe uma
diferenciacdo entre a idade psiquica e a idade do corpo. Em alguns casos, as
marcas do envelhecimento afligem os individuos, todavia eles sentem-se joviais,
ativos e preparados para a realizacado de atividades e projetos pessoais de ordem
afetiva, familiar e profissional (BARROS, 2011).

Assim, o individuo mais velho pode ndo se perceber como velho, isto &, ele se
percebe como sempre se percebeu ao longo da vida (GOLDENBERG, 2011). A
partir disso, o individuo mais velho pode ndo perceber em si as caracteristicas
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comumente atribuidas aos velhos. Esse fendbmeno proporciona a sensacao de que o
velho é sempre outra pessoa (GOLDENBERG, 2011).

Por fim, Nascimento et al. (2016, p. 133) perceberam que os termos “[...]
‘idoso’, ‘envelhecimento’ e ‘aposentadoria’ estavam muito distantes da realidade [...]"
dos participantes da pesquisa. Nesse contexto, Schneider e Irigaray (2008) atentam
para os diversos termos para nomear a velhice, por exemplo, idoso, terceira idade e
melhor idade. Segundo os autores (2008, p. 588), a “[...] existéncia de multiplas
palavras para nomear a velhice revela o quanto o processo de envelhecimento é
complexo, negado, evitado ou mesmo temido [...]”. Com isso, tem-se que a negacao
do processo de envelhecimento, principalmente no que concerne as percepgoes,
atitudes, comportamentos e estere6tipos dos proprios individuos envelhecentes
sobre a velhice, torna-se um complicador da pesquisa com trabalhadores mais
velhos.

O ultimo desafio presente no campo de pesquisa sobre o envelhecimento diz
respeito as dificuldades em explorar e acessar as ideologias, normas e crencas dos
individuos mais velhos. Segundo Vasconcelos (2012), os participantes da pesquisa
geralmente ndo admitem os préprios preconceitos, especialmente no que tange a
temas sensiveis como a velhice e o ageismo. Além disso, as imagens e 0s temas
estereotipados sobre o envelhecimento podem ter contornos familiares e de
normalidade, o que indica a necessidade de pesquisas organizacionais que
explorem sobremaneira as ideologias, normas e crencas ocultas (SPEDALE, 2019).

Por fim, as historias de vida e os depoimentos de acontecimentos do passado
relatados pelos trabalhadores mais velhos podem assumir “[...] uma cor, intensidade,
ou dramaticidade mais intensas do que de fato o foram [...]” (SANTOS; FARIA;
PATINO, 2018, p. 6). Com isso, os pesquisadores organizacionais devem realizar
uma andlise mais profunda e cautelosa dos esteredtipos, ideologias, normas e
crencas dos trabalhadores mais velhos.

Além das dificuldades do campo de pesquisa, é importante lancar luz sobre
os trés paradoxos presentes nas pesquisas sobre o envelhecimento, quais sejam:
(1) valorizacdo da longevidade versus desprezo pela velhice; (2) dependéncia dos
idosos versus idosos na qualidade de potencial econémico e chefes de familia; e, (3)
valorizacao da experiéncia versus discriminacado dos trabalhadores mais velhos.

Em primeiro lugar, as sociedades contemporaneas geralmente valorizam a

longevidade, todavia muitas pessoas temem a velhice e ndo querem envelhecer ou
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aparentarem velhas, assim como negam a importancia social e o valor dos mais
velhos (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). Esse paradoxo é reflexo do fenédmeno
presente nas sociedades de consumo em que 0 novo € a juventude sao valorizados
enquanto o velho é depreciado e considerado improdutivo e descartavel
(SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008).

Por conseguinte, os idosos frequentemente sao considerados um fardo para a
sociedade e dependentes dos cuidados da familia e das politicas publicas (TAYLOR
et al., 2016; SOULE, 2019). O crescimento da populacdo idosa geralmente é
considerado uma ameaga para populacdo jovem (ZANON; MORETTO;
RODRIGUES, 2013; SOULE, 2019), principalmente no que concerne ao modelo de
regime de previdéncia social em que os trabalhadores arcam com os beneficios dos
aposentados (THOMAS et al., 2014) e ao aumento do grau de dependéncia da
sociedade que envelhece. Em contrapartida, os idosos, principalmente os
aposentados e/ou aqueles que possuem maiores recursos financeiros acumulados
ao longo da vida, sdo uma fonte de recursos para as familias, contribuem para o
desenvolvimento econd6mico e social e tornaram-se um potencial econdémico
(GOLDANI, 2010; SILVA et al., 2012; TAYLOR et al., 2016; SOULE, 2019). Assim,
Soulé (2019, p. 734, traducdao nossa) aponta que o0s idosos com “[...] maiores
recursos estdo cada vez mais recebendo a atencdo dos mercados naquilo que esta
sendo chamado de economia do envelhecimento [...]”. Além disso, Zanon, Moretto e
Rodrigues (2013, p. S48) afirmam que no Brasil o “[...] elevado nimero de idosos
chefes de familia mostra que eles assumem, cada vez mais, o papel de colaborar
com a renda familiar, de forma que as transferéncias entre geracdes tornam-se
bidirecionais [...]". Dessa forma, principalmente nos momentos de crise econémica e
altas taxas de desemprego entre a populacdo jovem, os idosos tornam-se 0s
principais responsaveis e fontes de recursos para as familias, uma vez que a fonte
de renda dos aposentados advém de transferéncias publicas (GOLDANI, 2010;
ZANON; MORETTO; RODRIGUES, 2013). Por fim, Goldani (2010) afirma que o
aumento da participacdo das mulheres na forca de trabalho e os novos arranjos
familiares, por exemplo, a dependéncia financeira de adultos que retornam para
suas familias e a colaboracéo intergeracional reciproca, contrapéem os argumentos
de que o envelhecimento populacional aumenta o grau de dependéncia da
sociedade que envelhece.
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O ultimo paradoxo decorre do envelhecimento da forca de trabalho e diz
respeito a valorizagdo da experiéncia nas organizagcbes e, coincidentemente, a
discriminagéo dos trabalhadores mais velhos (CHAND; TUNG, 2014; SPEDALE,
2019). Comumente, a experiéncia dos trabalhadores mais velhos € considerada uma
fonte de capital intelectual, assim como proporciona o aumento da produtividade das
organizacoes (SPEDALE, 2019). Em contrapartida, os trabalhadores mais velhos
geralmente sofrem discriminacao durante os processos de recrutamento e selecao e
progressdo na carreira, bem como sao demitidos durante os processos de
reestruturacdo organizacional. Além disso, muitos gestores percebem os
trabalhadores mais velhos como inflexiveis e dispendiosos para as organizagdes
devido aos altos salarios e as necessidades de treinamento (CHAND; TUNG, 2014;

SPEDALE, 2019).

Portanto, as dificuldades, imprecisdes, singularidades, limitacées e paradoxos
demonstram a complexidade do campo de pesquisa sobre 0 processo de
envelhecimento. Com isso, a adocdo de diferentes lentes de analise torna-se
essencial devido a diversidade e complexidade do processo de envelhecimento
(CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Nesse panorama, os individuos, as
organizacdes e as sociedades possuem diversas crengas, expectativas, opinides e
estigmas sobre o envelhecimento. Esses elementos fundamentam o preconceito e a
discriminagao por idade no ambiente organizacional. Nesta pesquisa, o preconceito
e a discriminagdo por idade é denominado de ageismo, que sera discutido no
proximo capitulo.

2.3 AGEISMO

O ageismo também é denominado etarismo, edaismo ou idadismo no Brasil.
O termo ageismo (ageism) foi concebido por Butler em 1969 (PALMORE, 1999) e
diz respeito ao processo sistematico de preconceito e discriminagdo por idade
(BUTLER, 1980; PALMORE, 2001; FINEMAN, 2014; FRANCA et al., 2017). Apesar
de estar fortemente associado as pessoas mais velhas (VASCONCELOS, 2015;
GOLDANI, 2020), o ageismo aflige qualquer faixa etaria. Contudo, o foco deste
trabalho é o ageismo vivenciado pelos trabalhadores mais velhos no contexto

organizacional.
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Nesse ponto, importa apresentar a definicdo de esteredtipo, preconceito e
discriminagdo. Os esteredtipos sdo as crencas e expectativas direcionadas a um
grupo social ou a membros desse grupo (PALMORE, 1999; HANASHIRO;
PEREIRA, 2020). Os esterettipos sdao a base para o preconceito e a discriminagcao
no ambiente organizacional (HANASHIRO; PEREIRA, 2020). O preconceito é
definido como uma atitude negativa em relacdo a um grupo social ou a membros
desse grupo (PALMORE, 1999, HANASHIRO; PEREIRA, 2020), por isso é
constituido por trés elementos, quais sejam: cognitivo, afetivo e comportamental. O
elemento cognitivo esta relacionado as informacdes obtidas sobre um determinado
grupo social, o elemento afetivo refere-se aos afetos negativos sobre este grupo e o
elemento comportamental tem a ver com a probabilidade de um individuo se
comportar diante desse grupo. Por sua vez, a discriminacdo tem relacdo com os
atos pessoais ou politicas institucionais, ou seja, diz respeito a um comportamento
(PALMORE, 2001; HANASHIRO; PEREIRA, 2020).

O ageismo é um conceito complexo e multifacetado (CARY; CHASTEEN;
REMEDIOS, 2017). Dessa forma, o ageismo envolve estereo6tipos positivos e
negativos, assim como pode manifestar-se de forma hostil ou benevolente.

No contexto norte americano, Palmore (1999) desenvolveu uma tipologia com
o objetivo de sistematizar os esteredtipos relacionados ao ageismo. Segundo o autor
existem pelo menos nove esterebtipos negativos -- doente ou invalido, sexualmente
impotente, feio ou sem atrativos fisicos, declinio mental, senil, inatil ou improdutivo,
solitario, pobre e deprimido — e sete esteredtipos positivos — bondoso ou gentil,
sabio, confidvel, bem-sucedido, forga politica, livre e feliz -- que sdao comumente
relacionados as pessoas mais velhas.

Sob uma perspectiva negativa, o ageismo concerne na ideia de que as
pessoas mais velhas sdo lentas, sem energia, acomodadas, criticas e insatisfeitas
(SENNETT, 2006), rabugentas e conservadoras (STUART-HAMILTON, 2002), assim
como inuteis (BUTLER, 1980) no ambiente organizacional. Além disso, o ageismo
pode ser hostil ou benevolente. O ageismo hostil diz respeito aos comportamentos e
atitudes abertamente negativas, por exemplo, negligéncia ou abusos verbais
direcionados aos individuos mais velhos (CARY; CHASTEEN; REMEDIOS, 2017).
Por sua vez, o ageismo benevolente concerne em comportamentos e atitudes
paternalistas, mas que podem ocasionar resultados negativos, por exemplo, o
excesso de cuidado e controle para com as pessoas idosas pode tornar-se uma
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ajuda indesejada e provocar a perda da confianga e da autoestima (CARY;
CHASTEEN; REMEDIOS, 2017).

No contexto dos EO brasileiros, Loth e Silveira (2014) realizaram uma
pesquisa qualitativa do tipo exploratério-descritiva com o objetivo de identificar “...]
os esteredtipos ligados ao etarismo percebidos pelos profissionais envelhecentes
em uma grande organizacao [...]” (LOTH; SILVEIRA, 2014, p. 72). As percepg¢des
dos participantes sobre o etarismo foram organizadas em trés grupos tematicos: (1)
esteredtipos percebidos em si, tais como “[...] maior experiéncia e conhecimento,
maior vivéncia, respeitabilidade, sensatez e ponderacdo, maturidade, energia
remanescente (‘lenha para queimar’), credibilidade e autocritica [...]” (LOTH,;
SILVEIRA, 2014, p. 78); (2) esteredtipo no outro: “[...] obsolescéncia e resisténcia a
mudanca, inabilidade e insuficiéncia para lidar com novas tecnologias, chatice,
menor dinamismo e menor propensao a risco [...]” (LOTH; SILVEIRA, 2014, p. 78); e
(3) percepcdes estereotipadas frente aos jovens, que diz respeito a enxergar os
jovens como ‘[...] necessarios para a continuidade ao seu cargo e como possuidores
de maior capacitacao tecnoldégica e energia vital [...]” (LOTH; SILVEIRA, 2014, p.
78).

Vale ressaltar que o ageismo pode sofrer transformacgdes ao longo do tempo.
Ademais, os jovens da atualidade poderdo ter outras caracteristicas quando se
tornarem velhos. Stuart-Hamilton (2002, p. 188) afirma que, no futuro, é “[..]
improvavel que as pessoas mais velhas se encaixem nos nichos estabelecidos pelas
expectativas sociais com a mesma disposicao das coortes anteriores [...]".

Palmore (2001) afirma que o ageismo, depois do racismo e do sexismo, € 0
terceiro maior e mais importante “ismo” da sociedade. Todavia, diferentemente do
racismo e do sexismo, todos os individuos que viverem o suficiente sofrerdao o
ageismo na velhice (PALMORE, 2001). Apesar disso, Franca et al. (2017) afirmam
que, dentre os trés “ismos”, o ageismo tem sido pouco discutido pela comunidade
cientifica e pelos meios de comunicacdo de massa. O ageismo é um fenémeno
social presente nos individuos, nas organizagdes e nas sociedades contemporaneas
(BUTLER, 1980; PALMORE, 2001; GOLDANI, 2020) de forma naturalizada
(HANASHIRO; PEREIRA, 2020). A naturalizacdo do ageismo indica que as ‘[...]
pessoas entendem que nao ha nada de errado em serem caracterizadas a partir de
esteredtipos etarios” (HANASHIRO; PEREIRA, 2020, p. 189).
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Além disso, 0 ageismo se entrelaca com os outros “ismos” (FINEMAN, 2014),
ou seja, com o racismo e o sexismo. No contexto brasileiro, a desigualdade e a
opressao vivenciada por uma mulher negra e velha faz parte de um sistema multiplo
de discriminagdes (GOLDANI, 2010). Ademais, as mulheres geralmente sofrem “[...]
discriminagdo por idade em uma idade mais jovem do que os homens [...]”
(FINEMAN, 2014, p. 1721, traducdo nossa). Isto €, ha uma tendéncia em perceber
as mulheres como mais velhas do que os homens de mesma idade cronoldgica no
ambiente organizacional (SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST, 2014).

Spedale, Coupland e Tempest (2014) observam que as rotinas
organizacionais podem legitimar e reproduzir 0 ageismo de género no ambiente de
trabalho. A interagdo entre o ageismo e sexismo promove uma complexa relacédo
que aprofunda as assimetrias de género nas organizacdes, geralmente sendo
desvantajosa para as mulheres (SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST, 2014).
Segundo Dinnerstein e Weitz (1994), os sinais do envelhecimento nos homens, por
exemplo, cabelos grisalhos, calvicie, cintura larga e rugas, podem ter significados
positivos em algumas situacdes, tais como maturidade, sabedoria, sensualidade e
experiéncia. Em contrapartida, os sinais do envelhecimento nas mulheres denotam
assexualidade e declinio que podem criar barreiras no desenvolvimento da carreira,
uma vez que o envelhecimento rompe com as normas de feminilidade
(DINNERSTEIN; WEITZ, 1994). Com isso, vale ressaltar que o envelhecimento tem
implicagbes profundas para as mulheres mais velhas, uma vez que as mulheres
sofrem com outras formas de discriminacdo e preconceitos nas organizagdes
(THOMAS et al., 2014; ZANONI, 2011).

Nesse contexto, Handy e Davy (2007) afirmam que as mulheres mais velhas
da contemporaneidade vivenciaram o modelo patriarcal de maneira insidiosa durante
a juventude. As mulheres mais velhas experimentaram um periodo em que as
relagdes de género estabeleciam o homem como o responsavel financeiro, provedor
da familia e cuidador da mulher (HANDY; DAVY, 2007). No geral, as mulheres eram
socializadas para serem maes, possuirem qualificacées limitadas e assumirem
profissdes tradicionalmente femininas (HANDY; DAVY, 2007). Dessa forma, a
necessidade de se tornar economicamente independente apos os 40 anos de idade
pode levar a mulher mais velha a empregar-se em atividades precarias e de baixa
qualificacdo (HANDY; DAVY, 2007). Portanto, as mulheres mais velhas séao
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particularmente vulneraveis ao ageismo de género no mercado de trabalho (HANDY;
DAVY, 2007).

O ageismo esta presente nas sociedades, especialmente nos meios de
comunicacdo de massa, literatura, cinema, politicas publicas e organizagdes
(BUTLER, 1980; GOLDANI, 2020). O ageismo reproduz preconceitos e praticas
discriminatérias que prejudicam os individuos mais velhos e transforma o
envelhecimento em um problema social (BUTLER, 1980). Assim, a discriminacao
contra os idosos ocorre principalmente em cinco instituicdes da sociedade: familiar,
empregaticia, governamental, habitacional e assisténcia médica (PALMORE, 1999).
A titulo de exemplo, a Lei Complementar 152, de 03 de dezembro de 2015,
estabelece a aposentadoria compulsoéria dos servidores publicos aos 75 anos de
idade. Assim sendo, a Lei Complementar 152/2015 expressa 0 ageismo
institucionalizado na politica publica brasileira.

No contexto organizacional, o ageismo afeta a maneira pela qual os
trabalhadores sao julgados e tratados em funcao da idade (FINEMAN, 2014). Nesse
caso, os individuos de qualquer faixa etaria podem manifestar preconceitos e/ou
discriminagao contra os individuos mais velhos (BUTLER, 1980).

Além disso, os individuos podem internalizar o ageismo (FINEMAN, 2014).
Com isso, o individuo assimila os esteredtipos e preconceitos relativos a sua faixa
etaria e, a partir disso, age conforme a sua idade (FINEMAN, 2014). Nesse contexto,
os trabalhadores mais velhos podem ser vistos como menos dispostos ao trabalho,
uma vez que 0s demais membros da organizacdo podem afirmar que os
trabalhadores mais velhos utilizam a velhice como argumento para evitar o trabalho
(ZANONI, 2011).

Zanoni (2011) pesquisou a construcdo de identidades de grupos
sociodemograficos em uma filial belga de uma empresa norte-americana do ramo
automobilistico. A pesquisa de Zanoni (2011) apontou que os trabalhadores com
mais de 45 anos de idade reapropriaram algumas identidades sociodemograficas
negativas a fim de resistirem a exploragao e ao controle gerencial. Assim, o discurso
da incapacidade para o trabalho foi utilizado pelos trabalhadores mais velhos para
justificar faltas e atrasos e para a reinvindicacdo de trabalhos mais leves e mais
faceis (ZANONI, 2011). Contudo, Zanoni (2011) destaca que a estratégia de
reapropriacdo de identidades sociodemograficas €& efetiva em contextos
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institucionais que protegem os trabalhadores de demissdes arbitrarias e que
possuem legislacao avancgada e sindicatos eficientes (ZANONI, 2011).

As pesquisas sobre o ageismo nos EO sado, em sua maioria, desenvolvidas
sob a tradicdo de pesquisa norte americana € sob a abordagem quantitativa. Nas
ultimas décadas, diversas pesquisas quantitativas com o objetivo de construir e
validar escalas para medicao do ageismo foram realizadas no Brasil e no exterior,
por exemplo, a Fraboni Scale of Ageism (FRABONI; SALTSTONE; HUGHES, 1990),
The Ageism Survey (PALMORE, 2001), Ambivalent Ageism Scale (CARY;
CHASTEEN; REMEDIOS, 2017) e a escala de ageismo no contexto organizacional
(FRANCA et al., 2017).

Apesar da importancia dos estudos quantitativos para o desenvolvimento do
campo de pesquisa sobre 0 ageismo, a presente pesquisa propde o estudo do
ageismo entre os trabalhadores mais velhos sob a abordagem qualitativa. A
delimitacdo da abordagem de pesquisa qualitativa visa atender ao objetivo
especifico desta tese, qual seja explorar o ageismo direcionado aos servidores
publicos mais velhos. O ageismo entrelaca-se com outros preconceitos no ambiente
organizacional, tais como o0 sexismo e o racismo. Além disso, o contexto do setor
publico proporciona o entrelagamento do ageismo com os preconceitos direcionados
aos servidores publicos. Com isso, a abordagem quantitativa ndao abrange a
complexidade do objeto de estudo da presente tese, bem como a abordagem
qualitativa mostra-se pertinente para a compreensdo das nuances do ageismo no
setor publico.

Alguns estudos qualitativos sobre o ageismo no ambiente organizacional
foram realizados no Brasil, por exemplo, as pesquisas de Loth e Silveira (2014) e
Hanashiro e Pereira (2020). Entretanto, a pesquisa brasileira sobre o ageismo no
campo da Administragdo mostra-se incipiente. Essa limitagdo do campo de pesquisa
oferece a oportunidade e a necessidade de pesquisas qualitativas sobre o ageismo.
Dessa forma, esta pesquisa torna-se relevante devido a necessidade de conhecer e
analisar o ageismo no ambiente organizacional e a sua influéncia no
desenvolvimento da carreira dos profissionais mais velhos. Diferentemente das
pesquisas que se propéem a medir o ageismo contra os idosos nas populacdes
mais jovens ou entre os proprios idosos, esta pesquisa propde pesquisar 0S
individuos mais velhos que provavelmente ja sofrem ou sofrerdo em breve o

ageismo na carreira.
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O préximo capitulo realiza a transicao para a abordagem teoérica, assim como
articula os principais temas desta tese, quais sejam o processo de envelhecimento e

a adaptabilidade de carreira.

2.4 ENVELHECIMENTO NA CARREIRA

O envelhecimento influencia o desenvolvimento da carreira em diferentes
ambitos de analise. Logo, torna-se importante a articulacdo entre o processo de
envelhecimento e o desenvolvimento da carreira. Com isso, este capitulo discute
alguns aspectos do envelhecimento na carreira.

O processo de envelhecimento influencia o desenvolvimento da carreira dos
profissionais mais velhos. Os significados do trabalho e os objetivos, o foco e os
planos para a carreira mudam e sdo reinventados a medida que as pessoas
envelhecem (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018).
Embora os trabalhadores mais velhos possuam capacidade de adaptacdo as
mudancas contextuais (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008), os individuos mais velhos
se concentram menos “[...] em metas de crescimento e desenvolvimento, e mais em
metas de manutencéao, prevencgao de perdas e significado emocional [...]” (ZACHER,;
KOOWJ; BEIER, 2018, p. 4, traducao nossa). Essa mudanca de comportamento esta
adstrita ao processo de envelhecimento, mesmo que exista uma ‘[...] imensa
variabilidade nas mudancas relacionadas a idade em habilidades, personalidade,
motivacdo e desempenho [...]” (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018, p. 5, traducao
nossa). Assim, os trabalhadores mais velhos geralmente privilegiam a autonomia e a
flexibilidade no trabalho, o uso de habilidades e a seguranca no emprego, assim
como focam na realizacdo de trabalhos interessantes e que contribuam para a
sociedade (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018).

Nesse contexto, as mudancas de comportamento, crencas e habilidades
fisicas e cognitivas podem interferir nas decisdes na carreira (ZACHER; KOOIJ;
BEIER, 2018). Além disso, os relacionamentos familiares podem interferir na carreira
dos trabalhadores mais velhos, sendo que geralmente os individuos mais velhos séao
responsaveis pelos cuidados de netos, filhos, pais ou demais dependentes
(ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Os relacionamentos familiares, a identificacao com
a organizacao, a saude e as politicas publicas e organizacionais influenciam as
decisdes de prolongamento ou ndo da vida profissional (NILSSON, 2011). Portanto,
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0 gerenciamento da carreira de um profissional mais velho difere-se do
gerenciamento da carreira de um profissional jovem.

O crescimento da longevidade da populacao e o aumento da idade legal para
a aposentadoria possibilitam um ambiente propicio para o desenvolvimento da
carreira dos trabalhadores mais velhos (TAYLOR et al., 2016). Com isso, 0S novos
contornos da carreira e do processo de envelhecimento exigem politicas
organizacionais para os trabalhadores mais velhos.

Por fim, o ageismo influencia no desenvolvimento de carreira. A interacao
entre o ageismo e género molda situacées que discriminam principalmente as
mulheres e causam consequéncias negativas no desenvolvimento de carreira
(SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST, 2014). Assim, a velhice pode tornar-se um
obstaculo implicito para as mulheres que exercem profissdes que valorizam a
juventude e a atratividade fisica, por exemplo, recepcionistas, comissarias de bordo
e garconetes (FINEMAN, 2014).

Nesse panorama, a presente pesquisa adota a teoria de construcdo da
carreira como abordagem teérica. A teoria de construcao da carreira esta inserida no
contexto das carreiras pos-tradicionais, assim como oferece conceitos, proposicoes,
conhecimentos e explicacbes que embasardo o estudo da carreira dos servidores
publicos mais velhos.
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3 A TEORIA DE CONSTRUGAO DA CARREIRA

Esta secdao apresenta a Teoria de Construcdo da Carreira (TCC),
originalmente denominada Career Construction Theory (CCT). A TCC foi elaborada
por Mark L. Savickas. Dessa forma, serdo adotados principalmente os trabalhos
originarios de Savickas (1997, 2002, 2005, 2012), Savickas et al. (2009) e Savickas
e Porfeli (2012), uma vez que esses trabalhos estabelecem os fundamentos da TCC.
Vale destacar que os trabalhos de Savickas buscam progressivamente a inovagao e
a unificacdo da pratica e da ciéncia do aconselhamento e intervengédo de carreira
(HARTUNG, 2019). Contudo, a presente tese tem como foco a teoria e a pesquisa
no campo das carreiras sob a abordagem da TCC.

A TCC tem como objetivo explicar “...] os processos interpretativos e
interpessoais através dos quais os individuos impdem significado e direcdo ao seu
comportamento vocacional [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 42, tradugédo nossa). A TCC
propde que o individuo constréi ativamente a sua carreira, atribui sentidos as suas
ocupacoes e escolhas profissionais, assim como se adapta ao ambiente
(SAVICKAS, 2002, 2005). Com isso, a TCC compreende a carreira como um
processo subjetivo, construtivo, ativo, adaptativo, contextual, cultural e social
(SAVICKAS, 2002, 2005; AMBIEL, 2014).

A TCC estd situada na Psicologia Vocacional (SAVICKAS, 2002). O
comportamento vocacional € a unidade basica de estudo da Psicologia Vocacional
(SAVICKAS, 2002). A este respeito, vale conceituar os seguintes termos: ocupacao,
vocacional e carreira. O termo ocupacdo diz respeito a “[...] um mecanismo de
integracdo ou conexao social [...]” (SAVICKAS; PORFELI, 2012, p. 661, traducgao
nossa) em relagdo a um determinado contexto profissional, assim como oferece
estratégias de sustentacdo na sociedade (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Por sua
vez, 0 termo vocacional diz respeito ao processo de adaptagdo de um individuo a
uma ocupacao (SAVICKAS, 2002). Nesse caso, 0 processo de adaptacdo diz
respeito a um processo de construcao, pois o individuo faz as escolhas vocacionais
relacionadas ao autoconceito, bem como fundamenta os seus propésitos na
realidade social (SAVICKAS, 2005). Por fim, carreira € o “[...] desenvolvimento do
comportamento vocacional ao longo do tempo [...]” (SAVICKAS, 2002, p. 151,
traducao nossa).
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O individuo pode refletir sobre a sequéncia de ocupacdes que exerceu ao
longo da vida (carreira objetiva) ou sobre os significados dessas ocupacgdes (carreira
subjetiva) (SAVICKAS, 2002). No entanto, a TCC abandona a definicdo unicamente
objetiva da carreira em que sao apontados os cargos assumidos pelo individuo
durante a vida ocupacional e adota uma definicdo subjetiva da carreira em que a
narrativa das experiéncias ocupacionais do individuo produz uma histéria com
significado pessoal (SAVICKAS, 2005).

A carreira subjetiva é produzida discursivamente por meio de uma
reflexividade biografica, ou seja, os individuos produzem uma narrativa a partir da
reflexdo e da selecdo de experiéncias de trabalho (SAVICKAS, 2005). Assim, a
construcdo subjetiva da carreira demonstra os significados pessoais atribuidos as
mem©érias vocacionais do passado, as experiéncias vocacionais do presente e as
aspiracdes vocacionais para o futuro (SAVICKAS, 2005), ou seja, a carreira
subjetiva “[...] orienta, regula e sustenta o comportamento vocacional [...]”
(SAVICKAS, 2005, p. 43, traducao nossa).

Nesta tese, destacam-se trés perspectivas (ou paradigmas) principais sobre o
comportamento vocacional: diferencial, desenvolvimental e Life Designing (LD)
(SAVICKAS, 2002, 2005, 2012; HARTUNG, 2019). Inicialmente, Savickas (1997,
2002, 2005) elaborou a TCC sob a perspectiva desenvolvimental. Com os avangos
tedricos, Savickas (2012) passou a empregar os pressupostos do LD. Contudo, vale
destacar que os avancgos propostos buscam ampliar o campo das carreiras, ou seja,
a adocdao do LD nado implica a substituicdo das perspectivas antecessoras
(HARTUNG, 2019). Como afirmam Duarte et al. (2010, p. 394) “[...] ndo podemos
descartar as valiosas contribuicbes das teorias e técnicas do século XX que
permanecem relevantes nessa nova era”. A evolucao das perspectivas diferencial,
desenvolvimental e LD aderem as transformagbes da organizacdo social do
trabalho, bem como a evolu¢cdo do modelo de carreira tradicional e linear para o
modelo de carreira contemporaneo (ou pés-tradicional).

Durante o periodo do século XX em que predominava o modelo de carreira
tradicional, os individuos privilegiavam o curso de vida linear e ordenado (SMYER;
PITT-CATSOUPHES, 2007). O modelo de carreira tradicional é marcado pelas
relacdes de trabalho estaveis e dependéncia hierarquica (DUARTE et al., 2010).
Assim, o modelo de carreira tradicional pressupde a estabilidade das caracteristicas

individuais, bem como requer que o0s percursos profissionais possuam uma
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sequéncia ordenada de estagios (DUARTE et al., 2010). No geral, o0 modelo de
carreira tradicional propde que os individuos estudam na juventude e inicio da
carreira, progridem na carreira profissional durante a meia idade até a velhice e a
aposentadoria expressa o descanso e lazer (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007).
Nesse contexto, “[...] um trabalhador leal e dedicado poderia aspirar a um emprego
para o resto de sua vida, ao que a organizacdo responderia com a oferta de
seguranca no emprego [...]" (DUARTE et al., 2010, p. 393).

Por sua vez, o modelo de carreira p6s-tradicional (ou contemporaneo) adere
ao contexto instavel do trabalho e da vida no final do século XX e inicio do século
XXIl, em especial no que tange a globalizacdo e ao uso das tecnologias da
informacao (DUARTE et al., 2010; HARTUNG, 2019). No contexto das carreiras pos-
tradicionais ha o deslocamento da estabilidade para a mobilidade no emprego e,
sobretudo, a individualizagdo do desenvolvimento da carreira (SAVICKAS, 2012). A
nova ordem social do trabalho estabelece que as perspectivas profissionais sao “...]
menos definidas e previsiveis, com transicbes mais frequentes e dificeis [...]”
(DUARTE et al., 2010, p. 393). Ou seja, as carreiras pos-tradicionais adéquam-se a
“[...] natureza fluida do curso de vida na sociedade contemporanea [...]” (SMYER,;
PITT-CATSOUPHES, 2007, p. 24, tradugcdo nossa). Assim, as biografias incertas e
0s cursos de vida flexiveis sdo comuns na sociedade (TAYLOR et al., 2016) e o
tempo de trabalho em uma organizagcdo deixou de ser motivo para progressao na
carreira (VASCONCELOS, 2015). Nesse sentido, as pessoas estdo se envolvendo
em diversas atividades (inclusive simultaneamente) ao longo da vida (SMYER; PITT-
CATSOUPHES, 2007), ou seja, nao existe a idade normativa para o estudo,
trabalho, lazer e realizacdo de projetos sociais nas sociedades contemporaneas
(SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007). Dessa forma, os profissionais deverao [...]
tornar-se aprendizes permanentes, capazes de utilizar tecnologias sofisticadas,
assumir a flexibilidade ao invés da estabilidade, manter a sua empregabilidade e
criar as suas proéprias oportunidades [...]” (DUARTE et al., 2010, p. 393). Em outras
palavras, as carreiras contemporaneas devem ser abordadas como scripts
individuais, bem como se deve enfatizar a adaptabilidade, flexibilidade e
aprendizagem ao longo da vida (SAVICKAS, 2009).

A perspectiva diferencial adere ao modelo de carreiras tradicionais
(SAVICKAS, 2002). Segundo o autor, a perspectiva diferencial foi iniciada por Frank
Parsons no final do século XIX e inicio do século XX. A perspectiva diferencial busca
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identificar os individuos com habilidades, interesses, caracteristicas e tracos de
personalidade condizentes com os requisitos ocupacionais (SAVICKAS, 2002). Ou
seja, a perspectiva diferencial busca o ajuste adequado entre o individuo e a
educacgao ou ocupacao (SAVICKAS, 2002; HARTUNG, 2013, 2019). Dessa forma, a
perspectiva diferencial busca responder a seguinte questdo: “como combinar
individuos e profissdes?” (DUARTE, et al., 2010, p. 395).

A perspectiva desenvolvimental foi aprofundada por Donald Super apds a
Segunda Guerra Mundial (HARTUNG, 2013). Essa perspectiva tem como objetivo
conhecer os desdobramentos das vidas profissionais a partir de autobiografias de
trabalho (SAVICKAS, 2002). Dessa forma, a perspectiva desenvolvimental focaliza o
individuo e tem como finalidade identificar temas, autoconceitos e padrdoes de
adaptacado concernentes a vida profissional do individuo (SAVICKAS, 2002). A
perspectiva desenvolvimental busca auxiliar o individuo no desenvolvimento da
adaptabilidade para o gerenciamento de tarefas e transigdes relativas a construcao
da carreira e ao planejamento da vida (HARTUNG, 2013, 2019). Assim, a
perspectiva desenvolvimental busca responder a seguinte questao: “quais sdo os
fatores, estagios e processos do desenvolvimento de carreira ao longo de todo o
ciclo vital?” (DUARTE, et al., 2010, p. 395).

Por sua vez, o LD é um paradigma construido intencionalmente por um grupo
multinacional de académicos do campo das carreiras, denominado Life Designing
International Research Group (SAVICKAS et al., 2009; AMBIEL, 2014; HARTUNG,
2019). Segundo Savickas et al. (2009), a base conceitual do LD fundamenta-se na
TCC (SAVICKAS, 2005) e na teoria de autoconstrugdo (GUICHARD, 2005). Além
disso, o LD foi construido a partir da analise de diversas perspectivas de intervencao
na carreira que sao amplamente aceitas na comunidade de aconselhamento de
carreira (SAVICKAS, 2012). Com isso, o LD evidencia um paradigma implicito nas
praticas de orientagcdo e intervencdo na carreira que emergiram no século XXI
(SAVICKAS, 2012).

O LD fundamenta-se em cinco pressupostos, sao eles: possibilidades
associadas ao contexto, dinamicidade dos processos, progressao nao linear,
padrées individuais e multiplicidade de perspectivas (DUARTE, et al., 2010;
SAVICKAS, 2012). O LD abrange os conceitos de construcdo, desconstrucao,
reconstrucdo e coconstrucdo (SAVICKAS, 2012). Em suma, o LD indica que o

individuo “[...] constr6i a carreira através de pequenas historias, reconstréi as
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histérias em um retrato da vida e coconstréi intencdes que levam a histéria da
carreira a um novo episédio” (SAVICKAS, 2012, p. 13, traducéo nossa). Com isso, 0
LD é um paradigma de intervencdo na carreira que, a partir das histérias
autobiograficas, tem como objetivo orientar a acdo do individuo no mundo do
trabalho (SAVICKAS, 2012).

A principal inovacdo do LD é o foco na narrabilidade, que diz respeito a
consciéncia reflexiva (HARTUNG, 2019). A propésito, a narrativa emerge como a
caracteristica central do campo das carreiras contemporaneas (HARTUNG, 2019). O
autor destaca a virada narrativa no campo das carreiras contemporaneas, ou seja, a
carreira é concebida como uma histéria. A virada narrativa torna-se um “[..]
paradigma transformador para a investigacao intelectual e avanco pratico dos
fenbmenos humanos e da experiéncia vivida” (HARTUNG, 2013, p. 34, traducao
nossa). Assim, o foco nas narrativas evidencia a natureza complexa da vida
profissional em um mundo do trabalho em que as organizacdes raramente fornecem
um senso de identidade e seguranca na carreira (HARTUNG, 2013, 2019).

Além disso, o LD propde que o trabalho é um elemento central na vida das
pessoas (HARTUNG, 2013, 2019). Assim, o LD auxilia os individuos a usarem o
trabalho para construirem a vida com propdésito, direcdo e de forma holistica, bem
como oferece um direcionamento para que os individuos possam ser eles mesmos
de maneira completa (HARTUNG, 2019).

Com isso, o foco nas narrativas busca “[...] compreender o comportamento
vocacional e ajudar as pessoas a construirem e projetarem suas vidas por meio do
trabalho e do envolvimento em outras esferas de vida, como familia e comunidade”
(HARTUNG, 2013, p. 35, traducdo nossa). Nesse contexto, surge o conceito de
trajetérias de carreira no campo das carreiras contemporaneas, uma vez que 0s ‘[...]
individuos progressivamente projetam e constroem suas préprias vidas, incluindo
seus percursos profissionais [...]” (DUARTE, et al., 2010, p. 394). Dessa forma, “[...]
ao engajarem-se em atividades nos diversos papéis, os individuos identificam
aquelas que estao em consonancia com o que é nuclear para eles [...]” (DUARTE, et
al., 2010, p. 395). Portanto, o LD proporciona a compreensao reflexiva das
trajetorias de vida por meio da narrativa, bem como auxilia as pessoas a utilizarem o
trabalho para alcangarem os seus projetos de vida (HARTUNG, 2019). Nesse
sentido, o LD busca responder a seguinte questao: “como os individuos poderiam
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melhor construir suas vidas na sociedade humana em que vivem?” (DUARTE, et al.,
2010, p. 395).

Vale destacar que o LD e, consequentemente, a TCC corroboram com uma
visdo radical da evolucdo da carreira em que ocorre a passagem de um modelo de
carreira tradicional e linear para um modelo de carreira contemporaneo alinhado a
era da informacdo e da globalizacdo (DUARTE, et al., 2010; TAVEIRA, 2011;
SAVICKAS, 2012). Contudo, esta visdo dicotbmica nao representa “[...]
necessariamente os modos através dos quais as pessoas estdo na realidade a
construir a sua identidade nos ambientes de trabalho e fora deles [...]” (TAVEIRA,
2011, p. 78). Assim, as carreiras podem se caracterizar por um ou mais modelos, ou
seja, ndo se pode descartar o modelo tradicional de carreira (TAVEIRA, 2011). As
caracteristicas do servico publico brasileiro exemplificam a presente critica tecida por
Taveira (2011), uma vez que a carreira no servigo publico possui caracteristicas do
modelo de carreira tradicional.

A TCC deriva dos trabalhos de Donald Super, principalmente da teoria do
desenvolvimento vocacional (TDV). A TDV tinha como conceito central os estagios
lineares de maturidade na carreira (SAVICKAS, 2002, 2005). Savickas buscou
expandir a TDV, assim como atualizar e integrar os conceitos originarios. A
expansao e atualizagdo da TDV fundamentam-se na necessidade de compreender a
carreira sob uma perspectiva contemporanea alinhada ao novo contexto derivado
das transformagdes do mundo do trabalho ocorridas nas ultimas décadas do século
XX e inicio do século XXI (SAVICKAS, 1997, 2002, 2005). Para isso, Savickas
propbs trés aprofundamentos tedricos: (1) a incorporacéo do construcionismo social
como “[...] uma metateoria para reconceituar conceitos centrais da teoria do
desenvolvimento vocacional [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 42, tradugao nossa); (2) a
adocao das perspectivas diferenciais, que diz respeito a qual carreira o individuo
constréi (personalidade vocacional); desenvolvimentais, que se relaciona a como o
individuo constr6i a carreira (adaptabilidade de carreira); e dinamicas, sobre o
porqué da construcdo da carreira (temas de vida) (SAVICKAS, 2005); e, (3) a
substituicdo do conceito de maturidade pelo conceito de adaptabilidade, ou seja, a
adaptabilidade de carreira emerge como o conceito central da TCC (SAVICKAS,
1997).

A TCC tem como foco de analise o nivel individual, no entanto, também adota
uma perspectiva contextual da carreira (SAVICKAS, 2002, 2005). A perspectiva
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contextual da carreira propde que o individuo se desenvolve em decorréncia da
adaptagdo ao ambiente (SAVICKAS, 2002, 2005). Dessa forma, a TCC busca
compreender a construgdo da carreira do individuo a partir de suas interacoes e
experiéncias com o ambiente (SAVICKAS, 2002, 2005). Com os avangos tedricos e
a adocao do LD como perspectiva central para o campo das carreiras, os estudos
contemporaneos sob a abordagem da TCC articulam o construtivismo, o
construcionismo social e a narrativa (SAVICKAS et al., 2009; HARTUNG, 2013).
Dessa forma, Savickas busca romper com a incomensurabilidade das abordagens e
propde, na medida do possivel, articular o construtivismo e o construcionismo social
(SAVICKAS, 2002, 2005).

Essa discussao sobre o construtivismo e o construcionismo remete a histérica
dicotomia entre as duas abordagens (ARENDT, 2003). O construtivismo,
proveniente da Psicologia do Desenvolvimento, efetua a reducédo do nivel de analise
para o individuo (ARENDT, 2003). Ou seja, o construtivismo defende que os
individuos buscam compreender o mundo em que vivem (CRESWELL, 2010). Para
isso, os individuos constroem significados subjetivos e complexos para as
experiéncias e situagdes cotidianas (CRESWELL, 2010). Assim, o social € uma
experiéncia subjetiva e, por este motivo, a interacdo do individuo com o social
perpassa a estrutura cognitiva do sujeito (ARENDT, 2003). Dessa forma, o
construtivismo néo rejeita a interacao social, mas “[...] tende para o psicologismo”
(ARENDT, 2003, p. 11). No que diz respeito ao nivel de analise, os construtivistas
contrapdem-se ao construcionistas (ARENDT, 2003). O nivel de analise do
construcionismo € o social (ARENDT, 2003). Assim, 0 construcionismo, proveniente
da Psicologia Social, propde a sujeicdo dos individuos as normas sociais, além de
afirmar que as experiéncias individuais emanam das praticas propiciadas pelo
contexto social (ARENDT, 2003). Dessa forma, o construcionismo tem como foco as
“[...] construgbes que os individuos elaboram coletivamente [...]” (ARENDT, 2003, p.
05). Portanto, o construcionismo tende para o sociologismo.

Arendt (2003) também propbe a integracdo entre o construtivismo e o
construcionismo, uma vez que ambos estdo entremeados e se influenciam
mutuamente. Ao apresentar uma visao geral da TCC, Savickas afirma que a TCC
“[...] aborda como 0 mundo da carreira é feito através do construtivismo pessoal e do
construcionismo social [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 43, traducdo nossa). Dessa forma,

as perspectivas construcionistas e contextuais aprofundam e expandem o estudo da



73

carreira ao trazer a tona a interacdo social, a negociacdo dos significados e os
processos interpretativos que permeiam o contexto do individuo (SAVICKAS, 2005).

Para a TCC, o desenvolvimento humano provém da adaptacao e integracao
do individuo a um ambiente social (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Savickas e Porfeli
(2012, p. 661, traducdo nossa) afirmam que a adaptacédo a vida social “[...] implica
todos os papéis centrais e periféricos [...]", por exemplo, trabalho, igreja,
associagdes, relacionamentos e hobbies. Contudo, a TCC tem como foco a
adaptacao do individuo aos papéis do trabalho (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Isto &,
a TCC preocupa-se com as expectativas sociais em torno do individuo no que diz
respeito ao trabalho, com a preparacdo e insercdao do individuo no mundo do
trabalho e com as transicoes ocupacionais que acontecerdo ao longo da vida do
individuo (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Dessa forma, a TCC abrange as
perspectivas da organizacdo social das ocupacdes e da auto-organizagdo do
individuo (SAVICKAS, 2005). A perspectiva da organizacdo social das ocupacoes
esta relacionada as tarefas de desenvolvimento vocacional e a perspectiva da auto-
organizacao do individuo diz respeito a adaptabilidade de carreira (SAVICKAS,
2005).

A perspectiva da organizacdo social das ocupacdes diz respeito as
expectativas sociais durante a construcdo da carreira (SAVICKAS, 2005). As
expectativas sociais estabelecem um continuum de tarefas de desenvolvimento
vocacional que abrange o ciclo de vida (SAVICKAS, 2005). Em outras palavras, as
tarefas de desenvolvimento vocacional orientam o comportamento do individuo na
carreira. A sequéncia de tarefas de desenvolvimento vocacionais foi dividida em
cinco estagios da carreira: crescimento (posteriormente chamado de orientacao por
Savickas e Porfeli (2012)), exploracdo, estabelecimento, gerenciamento e
desengajamento (SAVICKAS, 2005). Dessa forma, cada estagio de desenvolvimento
da carreira possui um conjunto de tarefas de desenvolvimento vocacional
(SAVICKAS, 2005). Os estagios de desenvolvimento da carreira estdo relacionados
ao processo de adaptacao na carreira (SAVICKAS; PORFELI, 2012).

Savickas (2005) apresenta o maxiciclo de estagios da carreira desenvolvido
inicialmente por Super. Em um nivel macro de analise da carreira, espera-se que um
individuo desenvolva a sua personalidade vocacional durante a fase de crescimento.
Em seguida, o individuo realiza as atividades exploratérias durante a juventude e
inicio da fase adulta, por exemplo, escolhas académicas e profissionais em
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conformidade com a personalidade vocacional e informag¢des ocupacionais. Apos o
estagio de exploracédo, o individuo se estabelece em determinada ocupacéo e,
posteriormente, busca o gerenciamento € manutencdo de sua posicao por meio da
atualizacado profissional e da inovacéo das rotinas de trabalho. No entanto, em algum
momento o individuo pode deixar o trabalho. Para isso, o individuo comeca a
desacelerar no trabalho e a transferir as responsabilidades para outros
trabalhadores. Durante o desengajamento na carreira, o individuo pode mudar de
trabalho e, com isso, reiniciar o ciclo de vida ocupacional e interessar-se por outras
ocupacoes ou, se for o caso, preparar-se para a aposentadoria.

Segundo Savickas (2005), os estagios da carreira proporcionam significados
para que o trabalhador compreenda a sua histéria ocupacional. Assim, o trabalhador
compreende a sua histéria ocupacional a partir da interacao entre a grande narrativa
da carreira (ou metanarrativa da carreira) organizada pela estrutura social dominante
e as suas estruturas mentais e visdes subjetivas sobre a grande narrativa da carreira
(SAVICKAS, 2005). Ou seja, a grande narrativa da carreira “[...] sincroniza os
individuos com sua cultura, dizendo-lhes antecipadamente como suas vidas
profissionais devem prosseguir e alertando-os para que permanecam dentro do
cronograma [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 49, traducdo nossa). Dessa forma, a grande
narrativa da carreira fornece roteiros ao trabalhador que, por sua vez, traz a tona a
grande narrativa ou partes dela e constr6i uma narrativa Unica de carreira que possuli
diversas especificidades, por exemplo, oportunidades, classe social, situacéo
politica, econbmico e social e discriminacdo por raga, religido, sexo e idade
(SAVICKAS, 2005). Portanto, a histéria dos estagios da carreira fornece “...] uma
grande narrativa sobre o desenvolvimento psicossocial e adaptacao cultural [...]"”
(SAVICKAS, 2005, p. 49, traducdo nossa). A grande narrativa da carreira propoe a
adaptacao a um continuum de tarefas de desenvolvimento e, ao construir a historia
da sua carreira, o individuo fornece informacdes sobre o processo de adaptacao na
carreira, isto €, como ele progrediu, estagnou ou regrediu profissionalmente
mediante as barreiras encontradas no desenvolvimento da carreira (SAVICKAS,
2005).

Contudo, Savickas (2005) adverte que o maxiciclo de estagios da carreira foi
desenvolvido inicialmente por Super na década de 1950 durante um contexto em
que prevalecia o modelo de carreira tradicional. Dessa forma, o maxiciclo de

estagios da carreira fundamenta-se na sequéncia ordenada e no progresso continuo
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das tarefas de desenvolvimento, especialmente por homens brancos que
privilegiavam o trabalho, estabilidade, amizade e familia (SAVICKAS, 2005).
Entretanto, o modelo de carreira pés-tradicional engloba uma complexidade de
narrativas e histérias de carreira que enfatiza a mudanca, a mobilidade e a
adaptabilidade (SAVICKAS, 2005), em virtude do contexto capitalista e neoliberal
das sociedades ocidentais contemporéneas. Com isso, a organizagdo social do
trabalho e o contexto do mercado de trabalho da sociedade po6s-moderna
proporcionam histérias de carreira que privilegiam miniciclos de estagios de
desenvolvimento da carreira (SAVICKAS, 2005). Os miniciclos de estagios de
desenvolvimento da carreira abrangem os cinco estagios da carreira (orientacao,
exploracdo, estabelecimento, gerenciamento e desengajamento) definidos
anteriormente. Porém, a perspectiva dos miniciclos propdée que o0s estagios de
desenvolvimento da carreira podem repetir ao longo da vida, bem como podem
romper com o continuum de tarefas de desenvolvimento vocacional (SAVICKAS,
2005). Dessa forma, o individuo estabelecido em uma atividade profissional pode
explorar novas atividades profissionais e estabelecer-se em um novo emprego em
qualquer fase do ciclo de vida (SAVICKAS, 2005). Assim, os estagios da carreira
sao uteis para compreender a mobilidade, a adaptabilidade e a construcao ativa da
carreira no contexto contemporaneo do mundo do trabalho (SAVICKAS, 2005).

A seguir, sera discutido o segundo aprofundamento que a TCC traz para os
estudos da carreira. O segundo aprofundamento diz respeito aos trés componentes
da TCC: personalidade vocacional, adaptabilidade de carreira e temas de vida.
Apesar de serem discutidos os trés componentes da TCC, esta tese concentra-se no
conceito da adaptabilidade de carreira. Essa delimitacdo torna-se essencial pelo fato
de aderir aos objetivos especificos desta tese. Ou seja, intenta-se discutir os
continuos e incessantes ajustes entre o autoconceito dos servidores publicos mais

velhos e o ambiente organizacional.

3.1 PERSONALIDADE VOCACIONAL

O primeiro componente central da TCC é denominado de personalidade
vocacional. Savickas (2005, p. 47, traducao nossa) define personalidade vocacional
como as “[...] habilidades, necessidades, valores e interesses relacionados a carreira
de um individuo [...]", isto é, a personalidade vocacional focaliza o conteudo
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profissional da carreira (SAVICKAS, 2005). Ainda de acordo com o autor, a
personalidade vocacional do individuo € influenciada por uma rede de relagdes
como, por exemplo, familia, escola e vizinhanca. Além disso, a personalidade
vocacional é ensaiada por meio da leitura, hobbies, tarefas domésticas e
participacdo na comunidade durante a fase de crescimento.

Sobretudo, Savickas (2005) aponta que os interesses das pessoas sdo um
processo dinamico. Isto é, em contraposicdo ao modelo de carreira objetiva que
assume que o individuo possui tragos estaveis, a TCC afirma que o interesse do
individuo em uma determinada ocupagdo é um fendmeno relacional e
compartilhado. Assim, o0s interesses dindmicos s&o um dentre os diversos
indicadores para a compreensdo da construcdo da carreira dos individuos
(SAVICKAS, 2005). Com isso, ao se avaliar a personalidade vocacional do individuo,
pode-se apontar as possibilidades de construgcdo da carreira, haja vista a
dinamicidade das habilidades, necessidades, valores e interesses dos individuos no
contexto social (SAVICKAS, 2005).

O conceito de personalidade vocacional tangencia o modelo de carreira
objetiva pelo fato de postular a interacdo entre a personalidade vocacional e os
papéis de trabalho (SAVICKAS, 2002). Contudo, a TCC busca ampliar as teorias
que adotam o modelo de ajuste pessoa-ambiente ao fornecer uma perspectiva
subjetiva (SAVICKAS, 2005). A perspectiva subjetiva traz a baila a experiéncia e a
compreensao do comportamento sob a 6tica do individuo (SAVICKAS, 2005).

Em vista disso, Savickas (2005) afirma que a TCC tem como foco a
implementagédo do autoconceito vocacional em papéis de trabalho. O autoconceito é
um conceito operacionalizado inicialmente por Super (SAVICKAS, 2002). Segundo
Savickas (2002, p. 163, traducao nossa), inicialmente o autoconceito vocacional foi
conceituado como a “[...] concepc¢éao de atributos de autopercepgcédo que um individuo
considera relevantes para os papéis do trabalho [...]". Ainda de acordo com o autor,
Super propds que o individuo possui um sistema de autoconceitos, ou seja, 0
individuo possui concepcdes de si para cada papel desempenhado. Além disso, os
autoconceitos controlam, orientam e avaliam o comportamento vocacional do
individuo (SAVICKAS, 2002).

Em suma, os autoconceitos vocacionais significam a expressdo e a
implementagcao das preferéncias vocacionais individuais por intermédio do conceito

que o individuo possui de si e dos fatores sociais (SAVICKAS, 2002). Com isso, a
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escolha ocupacional concerne na busca individual pela implementacdo do
autoconceito, ou seja, o individuo busca corresponder, por meio de um processo
continuo, as suas concepcdes de si com as situagdes ambientais (SAVICKAS,
2002). Os autoconceitos vocacionais se desenvolvem por meio da “[...] interacao de
aptidées herdadas, constituicdo fisica, oportunidades de observar e desempenhar
varios papéis [...]” (SAVICKAS, 2002, p. 155, tradugdo nossa) e da avaliacdo e
aprovacao de colegas de trabalho e supervisores (SAVICKAS, 2002).

Portanto, o autoconceito vocacional € um conceito que visa complementar a
perspectiva objetiva de personalidade vocacional e, dessa forma, ampliar o modelo
de carreira objetiva para uma perspectiva subjetiva (SAVICKAS, 2005). Assim, a
TCC busca compreender o processo de ajustamento entre a personalidade
vocacional e a organizacao social das ocupacoes (SAVICKAS, 2005).

Sob a perspectiva desenvolvimental da carreira, tanto o autoconceito quanto
as situagdes ambientais sdo passiveis de mudanca (SAVICKAS, 2002). Dessa
forma, o processo de ajustamento estd em permanente transformacdo, o que
demonstra a constante necessidade de correspondéncia entre individuo e ocupacao
(SAVICKAS, 2002). Assim, a carreira concerne no curso da vida de um trabalhador
que, mediante a diversidade de expectativas e imposi¢des sociais, busca a sintonia
entre os ambitos interior e exterior (SAVICKAS, 2002). Com isso, a TCC propbe que
o individuo desempenhe o papel ocupacional que permita a ele se tornar a pessoa
que deseja ser, considerando as mudancas de autoconceito e ambientais
(SAVICKAS, 2002). Enfim, esse processo de constante ajustamento entre o
autoconceito e o ambiente conduz ao segundo componente da TCC, qual seja, a

adaptabilidade de carreira.

3.2 ADAPTABILIDADE DE CARREIRA

O segundo componente central da TCC € a adaptabilidade de carreira.
Inicialmente, a adaptabilidade de carreira foi definida por Super e, posteriormente,
Savickas realizou os avancgos tedricos e o estabelecimento do conceito no campo
das carreiras (JOHNSTON, 2018). A adaptabilidade de carreira € definida como um
conceito psicossocial que evidencia 0s recursos psicossociais ou competéncias
transacionais do individuo para lidar com tarefas de desenvolvimento vocacional,

transicbes na carreira ou traumas ocupacionais (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
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PORFELI, 2012). Esses recursos ou capacidades dizem respeito a competéncia de
autorregulacéo do individuo ao enfrentar os problemas complexos, desconhecidos e
mal definidos que surgem no processo de desenvolvimento vocacional (SAVICKAS;
PORFELI, 2012). Em outras palavras, 0s recursos psicossociais ou competéncias
transacionais dao suporte as estratégias que direcionam o0s comportamentos
adaptativos (SAVICKAS; PORFELI, 2012).

O conceito de adaptabilidade de carreira provém dos recentes refinamentos e
aprofundamentos do termo adaptar (adapt) (SAVICKAS; PORFELI, 2012). O termo
adaptar possui quatro distincbes, sao elas: adaptatividade (adaptivity),
adaptabilidade (adaptability), processo de adaptacdo (adapting) e adaptacéo
(adaptation). Grosso modo, as quatro distingdes representam o continuum de
prontidao, recursos, respostas e resultados, respectivamente.

A adaptatividade diz respeito a prontiddao e flexibilidade do individuo para
enfrentar as tarefas de desenvolvimento vocacional, transicdes ocupacionais e
traumas na carreira (SAVICKAS; PORFELI, 2012; JOHNSTON, 2018). Em outras
palavras, a adaptatividade relaciona-se aos diferentes niveis de disposi¢ao e rapidez
que os individuos possuem para enfrentar a transicdo ocupacional ou o desequilibrio
na carreira (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Por sua vez, o processo de adaptagao diz
respeito ao dominio das tarefas de desenvolvimento vocacional, transicoes
ocupacionais e traumas na carreira (SAVICKAS; PORFELI, 2012; JOHNSTON,
2018). Para isso, o processo de adaptacdao é fomentado por cinco conjuntos de
comportamentos: orientacdo, exploragdo, estabelecimento, gerenciamento e
desengajamento  (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Os cinco conjuntos de
comportamentos dizem respeito as tarefas de desenvolvimento vocacional que
formam os miniciclos de estagios de carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
PORFELI, 2012), conforme visto anteriormente. Os conjuntos de comportamentos
compdem o ciclo de desempenho adaptativo. Vale frisar que o ciclo de desempenho
adaptativo é processual devido a predisposicao em repetir periodicamente a medida
que ocorrem mudancas no individuo ou no ambiente social (SAVICKAS; PORFELI,
2012; AMBIEL, 2014). Assim, o processo de adaptagédo propde que a compreensao
do ciclo de desempenho adaptativo propicia uma melhor adaptacdo na carreira
(SAVICKAS; PORFELI, 2012). Finalmente, a adaptacao diz respeito aos resultados
das transi¢cdes vivenciadas por um individuo ao longo do tempo (SAVICKAS;
PORFELI, 2012; JOHNSTON, 2018), por exemplo, da escola para o trabalho e de
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um cargo para outra ocupacdo. A adaptacdo € indicada pela satisfagao,
desenvolvimento e a percepgdo de sucesso na carreira (SAVICKAS; PORFELI,
2012).

No geral, os individuos diferem entre si quanto aos niveis de prontidao,
recursos e respostas diante a necessidade de mudanca na carreira, além de
obterem diferentes resultados perante a necessidade de integracdo aos papéis
sociais durante a vida (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Assim, a ativacdo dos
conceitos de adaptatividade, adaptabilidade, processo de adaptacdo e adaptacao
variam entre as pessoas devido a natureza mutavel do individuo e do ambiente
social (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Em suma, os individuos mais dispostos
(adaptatividade) e com maiores recursos (adaptabilidade) para comportarem-se
adequadamente as condicdes variaveis (processo de adaptacdo) poderao atingir
melhores resultados (adaptacao) (SAVICKAS; PORFELI, 2012).

Nesse panorama, Johnston (2018) propde que os conceitos adaptatividade,
adaptabilidade, processo de adaptacdo e adaptacdo sao tedrica e empiricamente
distintos. Apesar disso, o0 autor aponta que a distingdo entre o0s conceitos
comumente ndo € evocada nas pesquisas sobre a adaptabilidade de carreira.
Nesses casos, a adaptabilidade de carreira confunde-se com a adaptatividade,
processo de adaptacao e adaptacdo (JOHNSTON, 2018). A distincdo entre os
conceitos é fundamental para as pesquisas sobre carreira, principalmente para a
construcdo dos instrumentos de coleta de dados nas pesquisas sob a abordagem
quantitativa. Apesar de tangenciar a adaptatividade, processo de adaptacédo e
adaptacdo na anadlise dos resultados, a presente tese tem como foco a
adaptabilidade de carreira.

Savickas e Porfeli (2012) ressaltam que 0s recursos psicossociais ou
competéncias transacionais para a adaptabilidade de carreira estdo na intersecéao
pessoa-ambiente, ou seja, entre os mundos interno e externo do individuo. Assim,
“[...] a cultura e o contexto estabelecem limites e condigdes acerca da adaptabilidade
[...]” (SAVICKAS; PORFELI, 2012, p. 663, tradugcdo nossa). Além disso, a
adaptabilidade de carreira focaliza o processo de construcdo da carreira e de
integracao social do individuo com a sociedade (SAVICKAS, 2005).

O conceito de adaptabilidade de carreira também remete a terceira
atualizacao da TDV proposta por Savickas. A TDV estabelece a maturidade como
conceito central (SAVICKAS, 1997, 2002, 2005). A concepcao de maturidade
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vocacional de Super pressupde “[...] que os individuos se movem em uma sequéncia
ordenada e normativa para um estado final de maturidade desejavel e, no processo,
tornam-se mais completos a medida que se desdobram e elaboram seus potenciais
latentes [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 51, traducdo nossa). A TDV ambientava-se em
um periodo histérico em que havia o dominio do modelo de carreira tradicional.
Dessa forma, havia certa estabilidade no trabalho e uniformidade no
desenvolvimento da carreira. Assim, podia-se comparar o estagio da carreira de
determinado individuo com o estagio da carreira demandado pela sociedade
(SAVICKAS, 2005). Todavia, o desenvolvimento na carreira torna-se instavel,
turbulento e desordenado devido as influéncias ambientais da globalizacdo e da era
da informacado (SAVICKAS, 2005; DUARTE et al, 2010; HARTUNG, 2019).
Atualmente, os estudos sobre as carreiras indicam que o ajustamento entre o
trabalhador e o trabalho ndo é algo estavel (SAVICKAS, 2005). Com isso, a TCC
propde um redirecionamento conceitual por meio da adaptabilidade de carreira, que
passa a ser o conceito central da TCC, tendo em vista a necessidade de uma teoria
adaptada as transformagdes do mundo do trabalho ocorridas no final do século XX e
inicio do século XXI (SAVICKAS, 1997, 2002, 2005).

A adaptabilidade de carreira demonstra as decisdes individuais no processo
de implementacdo do autoconceito mediante o contexto ambiental (SAVICKAS,
2005). O desemprego, a formagao profissional e a discriminagdo social, cultural,
étnica, sexual, religiosa, politica ou etaria sdo exemplos de fenbmenos que
compbéem o contexto ambiental (SAVICKAS, 2002). Tanto o ambiente quanto o
autoconceito do individuo sofrem mudancgas, provocando, assim, um processo
dindmico e continuo de ajuste entre o autoconceito do trabalhador e o ambiente
(SAVICKAS, 2005). Em outras palavras, a TCC afirma que o processo de ajuste
entre o trabalhador e o trabalho estd em constante transformacdo devido as
continuas transformacdes ocorridas no ambito do trabalhador e no ambito do
trabalho, sugerindo, assim, sucessivas aproximacoes entre o individuo e o ambiente
(SAVICKAS, 2005). Nesse contexto, Savickas (2005) afirma que a TCC nao focaliza
o individuo nem o ambiente; a TCC busca compreender 0s processos de sintese
entre o individuo e a sociedade, ou seja, 0 ajustamento entre o autoconceito
individual e o contexto ambiental. Assim sendo, o0 processo dinamico e continuo de

ajuste é o elemento propulsor da adaptabilidade de carreira.
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A TCC afirma que o individuo adota estratégias de autorregulacao para lidar
com as tarefas de desenvolvimento (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI,
2012). As estratégias de adaptabilidade estdo adstritas ao periodo historico,
situacdes e papéis sociais, ou seja, as estratégias de adaptabilidade relacionam-se a
um ambiente social especifico (SAVICKAS, 2005). Dessa forma, ao gerenciar as
tarefas de desenvolvimento, transicGes na carreira e traumas ocupacionais, 0
individuo pode adotar quatro estratégias ou recursos de adaptabilidade,
denominadas por Savickas (2005) como as quatro dimensdes da adaptabilidade de
carreira, quais sejam, preocupagcao (concern), controle (control), curiosidade
(curiosity) e confiangca (confidence). As quatro dimensdes também sao conhecidas
como os 4 Cs da adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
PORFELI, 2012).

Vale ressaltar que a adaptabilidade de carreira foi originalmente concebida
com cinco dimensdées (MCMAHON; WATSON; BIMROSE, 2012; NYE; LEONG;
PRASAD; GARDNER; TIEN, 2018). Assim, a cooperacado, que diz respeito a
capacidade de interacao e de trabalhar com outras pessoas, compds inicialmente o
conjunto de dimensdes da adaptabilidade de carreira (NYE et al., 2018). Todavia, a
cooperacao nao se ajustou aos procedimentos de validagcao transcultural da Escala
de Adaptabilidade de Carreira e, por esse motivo, foi retirada do modelo estrutural
(NYE et al., 2018). Recentemente, Nye et al. (2018) propuseram-se a explorar a
validade estrutural do modelo com cinco dimensbes devido a importancia teorica e
conceitual da cooperacdo. Entretanto, os resultados indicam a necessidade de
pesquisas futuras para examinar a confiabilidade do modelo com cinco dimensdes
(NYE et al., 2018).

A primeira dimensao da adaptabilidade de carreira, denominada preocupacao,
diz respeito a “[...] preocupacao de um individuo com seu proprio futuro vocacional
[...]"” (SAVICKAS, 2005, p. 52, traducdo nossa). Isto é, a preocupacao na carreira
representa planejamento e preparacao para o futuro (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
PORFELI, 2012; JOHNSTON, 2018). Trata-se da dimensdao mais importante da
adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 2005). A preocupacdo deriva do
planejamento, esperanga e otimismo que conduzem os individuos a realizagdo de
tarefas profissionais, escolhas vocacionais e transicdes ocupacionais no futuro
(SAVICKAS, 2005; DUARTE, et al., 2010). Segundo Savickas (2005, p. 52, traducao

nossa) “[...] pensar em sua vida profissional ao longo do tempo é a esséncia da
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carreira, porque uma carreira subjetiva ndo é um comportamento; € uma ideia — uma
reflexdo sobre o eu [...]". Dessa forma, a preocupacdo possui uma nocado de
continuidade fomentada pela crenca de que as experiéncias do passado e esforgos
do presente permitem conquistar as aspiracdes e visdes de futuro (SAVICKAS,
2005). Além disso, a preocupacdo também atribui uma percepcao de concretude e
realidade para o futuro iminente ou distante, pois a preocupagéo faz o individuo “...]
lembrar-se do passado vocacional, considerar o presente vocacional e antecipar o
futuro vocacional [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 52, traducdo nossa). A preocupacao
exige a consciéncia, o envolvimento e o preparo dos individuos (SAVICKAS, 2005).
A falta de planejamento e o pessimismo proporcionam a indiferengca na carreira
(SAVICKAS, 2005).

A segunda dimensdao mais importante da adaptabilidade de carreira é o
controle (SAVICKAS, 2005). Segundo Savickas (2005, p. 54, tradugcdo nossa), 0
controle na carreira significa “[...] que os individuos sentem e acreditam que séo
responsaveis pela construcao de suas carreiras [...]". Assim, o controle representa a
agéncia e a autonomia do individuo no processo de construgcdo da carreira
(SAVICKAS, 2005). A agéncia e a autonomia do individuo na constru¢do da carreira
fundamentam-se na ideia do processo de ajuste entre o autoconceito do trabalhador
e o0 ambiente ocupacional e na crengca de que o individuo € responsavel pela
construgdo do proéprio futuro (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012;
JOHNSTON, 2018). De acordo com Duarte et al. (2010, p. 399-400), o controle “[...]
baseia-se na convicgdo de que é vantajoso ser capaz de nao so utilizar estratégias
de auto-regulacdo para ajustar-se as demandas dos diferentes contextos, mas
também de exercer algum tipo de influéncia e controle sobre o contexto [...]. O
controle da carreira deriva da assertividade, disciplina, intencdo e determinacéao
(SAVICKAS, 2005). A falta de assertividade e de competéncias decisérias
proporciona a indecisao na carreira (SAVICKAS, 2005).

A terceira dimensao da adaptabilidade de carreira diz respeito a curiosidade
(SAVICKAS, 2005). Curiosidade relaciona-se a exploracao, inquiricdo e disposicao
para assumir riscos durante o processo continuo de ajuste entre o autoconceito
individual e o ambiente (SAVICKAS, 2005). Ou seja, a curiosidade envolve a
exploracao das possiveis maneiras de ser e das oportunidades sociais (DUARTE et
al., 2010; SAVICKAS; PORFELI, 2012; JOHNSTON, 2018). Assim, a curiosidade na

construgdo da carreira reflete alguns comportamentos, por exemplo, exploracéo,
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experimentagdo, autoconhecimento e busca de informacdes ocupacionais
(SAVICKAS, 2005). Com isso, as experiéncias exploratdrias proporcionam
conhecimentos que poderdo ser utilizados pelo individuo durante a tomada de
decisbes ou mediante o processo de ajuste as situacdes ambientais (SAVICKAS,
2005). A ingenuidade sobre o mundo do trabalho e a imprecisdo do
autoconhecimento favorece o irrealismo na carreira (SAVICKAS, 2005).

A Ultima dimensdo da adaptabilidade de carreira é a confianca (SAVICKAS,
2005). Segundo Savickas (2005, p. 56, traducdao nossa), confianca relaciona-se a
“[...] capacidade do individuo em executar com sucesso 0 curso de uma agao
necessaria para fazer e implementar adequadamente as escolhas educacionais e
vocacionais [...]”. Em outras palavras, a confianca diz respeito a crengca de que o
individuo é capaz de implementar as escolhas que sdo necessarias para manter as
aspiracdes e alcancar os objetivos pessoais (DUARTE et al., 2010; SAVICKAS;
PORFELI, 2012; JOHNSTON, 2018). As escolhas de carreira exigem confianca para
o dominio e superacao dos problemas e obstaculos no desenvolvimento da carreira
(SAVICKAS, 2005). De fato, Savickas (2005, p. 56, traducdo nossa) afirma que [...]
escolhas de carreira exigem a resolucdo de problemas complexos [...]". Assim, a
confiangca surge de atitudes e comportamentos como autoestima, autoaceitacao,
autoeficacia, persisténcia, esforco, empenho e encorajamento do individuo
(SAVICKAS, 2005). A falta de confianga pode gerar inibicao de carreira (SAVICKAS,
2005). Por fim, Savickas (2005, p. 56, traducdo nossa) propde que as ‘[...] crengas
erradas sobre papéis sociais, género e raga frequentemente produzem barreiras
internas e externas que inibem o desenvolvimento da confianga”. Em outras
palavras, preconceitos devido a género, raca, idade e papéis sociais podem
ocasionar inibicao na carreira, dificultando, assim, que os individuos alcancem as
metas ou desempenhem adequadamente as atividades relacionadas ao trabalho
(SAVICKAS, 2005).

Vale ressaltar que os individuos desenvolvem diferentemente as quatro
dimensdes da adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 2005). De acordo Savickas
(2005), a imobilizacdo, atraso ou regressao entre as quatro dimensdes de
adaptabilidade refletem a desarmonia no desenvolvimento da carreira. A desarmonia
no desenvolvimento das quatro dimensdes dificulta a definicdo das preferéncias de
carreira e das escolhas profissionais, 0 que pode ocasionar a indiferenga, indecisao,
irrealismo e inibicdo na carreira (SAVICKAS, 2005). Ainda segundo o autor, a
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desarmonia no desenvolvimento das quatro dimensdes pode ter diferentes niveis. A
desarmonia moderada produz diferencas individuais, enquanto a desarmonia forte
produz padroes desviantes (SAVICKAS, 2005).

O construto da adaptabilidade de carreira é preponderantemente estudado
sob a abordagem quantitativa (JOHNSTON, 2018; MCMAHON; WATSON; LEE,
2019). A seguir, sera apresentado o percurso histérico da construgcdo de um
instrumento de avaliacdo do construto adaptabilidade de carreira, qual seja a Escala
de Adaptabilidade de Carreira. Johnston (2018) identificou oito instrumentos para
medir quantitativamente a adaptabilidade de carreira. Contudo, esta tese apresenta
a Escala de Adaptabilidade de Carreira. A Escala de Adaptabilidade de Carreira é
oriunda de um estudo originario sobre a adaptabilidade de carreira, bem como
fundamenta o desenvolvimento de diversas pesquisas quantitativas e qualitativas
sobre a adaptabilidade de carreira.

3.2.1 Avaliacao da Escala de Adaptabilidade de Carreira

Recentemente, diversos estudos tém sido desenvolvidos com o objetivo de
aprofundar a compreensdo sobre a adaptabilidade de -carreira (SAVICKAS;
PORFELI, 2012; AMBIEL, 2014). Em 2008, formou-se uma equipe de pesquisa com
enfoque na adaptabilidade de carreira que contou com a colaboracdo de
pesquisadores de 18 paises: Africa do Sul, Alemanha, Australia, Bélgica, Brasil,
China, Coréia, EUA, Franca, Holanda, Hong Kong, Inglaterra, Islandia, Italia, Japao,
Portugal, Suiga e Taiwan (SAVICKAS; PORFELI, 2012). O objetivo da equipe de
pesquisa foi elaborar “[...] uma definicdo operacional para a concepc¢ao linguistica de
recursos de carreira ou adaptabilidade [...]” (SAVICKAS; PORFELI, 2012, p. 664,
traducdo nossa). Ressalta-se que a equipe decidiu construir uma medida de
adaptabilidade de carreira em conjunto ao invés de desenvolvé-la em apenas um
pais e depois traduzi-la e adapta-la aos contextos sociais e culturais dos demais
paises (SAVICKAS; PORFELI, 2012; AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). Com isso, a
equipe de pesquisa trabalhou na construcdo de um instrumento transcultural de
medicao da adaptabilidade de carreira.

Os primeiros resultados das pesquisas foram publicados em 2012. Savickas e
Porfeli (2012) relataram os resultados iniciais dos estudos quantitativos realizados
em 13 paises. Os pesquisadores sdo oriundos dos seguintes paises: Africa do Sul,
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Bélgica, Brasil, China, Coréia, Estados Unidos, Franca, Holanda, Islandia, ltalia,
Portugal, Suica e Taiwan. Segundo os autores, os pesquisadores desses 13 paises
desenvolveram uma escala psicométrica transcultural para medir a adaptabilidade
de carreira, denominada Escala de Adaptabilidade de Carreira (EAC), originalmente
intitulada na lingua inglesa como Career Adapt-Abilities Scale (CAAS). Inicialmente
foram escritos 25 itens para cada uma das dimensdes da adaptabilidade de carreira:
preocupacao, controle, curiosidade e confianca (SAVICKAS; PORFELI, 2012).
Todavia, o quantitativo de itens foi reduzido para 44 (11 itens para cada dimensao)
apoés a realizacao de trés estudos piloto nos Estados Unidos (SAVICKAS; PORFELI,
2012). De acordo com os autores, esses 44 itens formaram a versdo-base da EAC
que, posteriormente, foi administrada nos 13 paises participantes da pesquisa. A
EAC foi traduzida do inglés para o idioma nativo de cada pais (SAVICKAS;
PORFELI, 2012). Finalmente, apds as andlises iniciais dos dados, definiu-se a EAC
com seis itens para cada dimensao, totalizando 24 itens (SAVICKAS; PORFELI,
2012). As andlises e testes estatisticos indicaram invariancia métrica, confiabilidade,
consisténcia interna e evidéncias de validade inicial (SAVICKAS; PORFELI, 2012).

Teixeira, Bardagi, Lassance, Magalhdes e Duarte (2012) apresentaram as
propriedades psicométricas, inclusive as estatisticas de itens e estimativas de
consisténcia interna da EAC-Brasil. Com base nas anadlises estatisticas, os autores
concluiram que a EAC-Brasil apresentou desempenho semelhante a EAC-
Internacional no que se refere a estrutura fatorial e confiabilidade.

Embora a EAC-Brasil tenha apresentado indices de ajuste semelhantes a
EAC-Internacional, a versdao da EAC-Brasil apresentada por Teixeira et al. (2012)
possui algumas imprecisdes. A maneira como foram definidas as ancoras da chave
de respostas utilizadas na EAC brasileira e portuguesa pode ter refletido uma
tendéncia de elevacdo nos escores no Brasil e em Portugal com relagdo aos
resultados obtidos nos demais paises (SAVICKAS, PORFELI, 2012, TEIXEIRA et al.,
2012; AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). Isto €, os resultados indicaram um efeito teto
nas respostas (AMBIEL, 2014), uma vez que nove itens apresentaram médias entre
3,63 e 3,95 e 13 itens apresentaram médias iguais ou superiores a 4,0 (em uma
escala do tipo Likert que varia de 1 a 5) (AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). Além disso,
a versao final da EAC-Brasil desenvolvida por Teixeira et al. (2012) possui um total
de 22 itens divididos entre as 4 dimensdées da adaptabilidade de -carreira:

preocupacao (6 itens), controle (5 itens), curiosidade (6 itens) e confianca (5 itens).
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Audibert e Teixeira (2015) explicam o motivo pela qual as EAC do Brasil e de
Portugal ficaram com dois itens a menos em relagdo a EAC internacional. Brasil e
Portugal trabalharam em conjunto durante o desenvolvimento da versao-base, uma
vez que apenas Portugal participou da equipe internacional que criou os primeiros
itens (AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). Os pesquisadores brasileiros se juntaram
posteriormente a equipe portuguesa e realizaram as adaptacbes dos itens da
versado-base ja traduzidos por Portugal para o portugués brasileiro (AUDIBERT;
TEIXEIRA, 2015). Entretanto, a equipe internacional ndo informou as mudancgas na
redacao de trés itens da versdo-base a equipe portuguesa (AUDIBERT; TEIXEIRA,
2015). Desses trés itens, dois compuseram a versao final da EAC internacional e,
por esse motivo, esses dois itens foram retirados das versdes finais das EAC do
Brasil e de Portugal (AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015).

Diante das imprecisdes da EAC-Brasil desenvolvida por Teixeira et al. (2012),
Audibert e Teixeira (2015) propuseram revisar a EAC-Brasil. Para isso, os autores
testaram uma nova versao brasileira da EAC (Quadro 1) traduzida e adaptada da
EAC internacional. Os resultados das andlises estatisticas indicaram um ajuste
satisfatorio ao modelo de quatro dimensdes, assim como demonstraram evidéncias

de validade e confiabilidade.

Quadro 1 - Escala de adaptabilidade de carreira

(continua)

Preocupacao

Pensar sobre como sera o meu futuro.

Perceber que meu futuro depende das escolhas de hoje

Preparar-me para o futuro

Estar atento(a) as escolhas educacionais e profissionais que eu devo fazer.

Planejar como atingir meus objetivos.

OO WN|—

Pensar com cuidado sobre minha carreira.

Controle

Manter-me entusiasmado(a) e otimista

Tomar decisdes por conta propria

Assumir responsabilidade pelos meus atos.

—
o|©|0N

Manter-me fiel as minhas convicgdes.

11 Acreditar na minha capacidade de dirigir a prépria vida.

12 Fazer o que eu considero certo para mim.
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(continuacéo)
Curiosidade
13 Explorar o ambiente ao meu redor
14 Procurar por oportunidades de crescimento pessoal.
15 Explorar as opc¢des antes de fazer uma escolha.
16 Observar diferentes maneiras de fazer as coisas.
17 Investigar profundamente as questdes/dlvidas que eu tenho
18 Ser curioso(a) com relagédo a novas oportunidades.
Confianca
19 Realizar as tarefas de forma eficiente.
20 Ser cuidadoso(a) para fazer as coisas bem feitas.
21 Aprender novas habilidades
22 Esforgar-me para fazer o melhor possivel dentro das minhas habilidades.
23 Superar obstaculos
24 Solucionar problemas

Fonte: adaptado de Audibert e Teixeira (2015).

Nesse panorama, a EAC torna-se uma referéncia para os estudos
quantitativos e qualitativos sobre a adaptabilidade de carreira por se tratar de uma
escala multinacional e transcultural que auxiliou na construcdo, compreensao e
estabelecimento dos conceitos das dimensdes da adaptabilidade de carreira.

A seqguir, serd apresentado o Uultimo componente central da teoria de

construcao da carreira.

3.3 TEMAS DE VIDA

Os temas de vida € o componente narrativo da TCC. Trata da motivacao (o
porqué) do comportamento vocacional e revela os significados da carreira para o
individuo (SAVICKAS, 2005). Dessa forma, os temas de vida sdo significados que
norteiam e orientam a carreira do individuo sob uma perspectiva longitudinal
(SAVICKAS, 2005, 2002). Assim, os temas de vida s&o acessados na narrativa das
histérias de carreira do individuo (SAVICKAS, 2005). De outro modo, as narrativas
das histérias de carreira revelam os temas de vida que sustentam as escolhas
profissionais e a adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 2005). Com isso, os temas
de vida fornecem uma estrutura que esta presente em toda a histéria da carreira do
individuo e, dessa forma, representa a coeréncia e o enredo da vida profissional de
um individuo (SAVICKAS, 2002, 2005). Portanto, os temas de vida fornecem os “fios
condutores” ou linhas narrativas presentes ao longo das histérias de carreira do
individuo (SAVICKAS, 2002), bem como permitem conhecer a continuidade e a

mudanca psicossocial do individuo ao longo do tempo (SAVICKAS, 2005).
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Em vista disso, os temas de vida sdo subjetivos e revelam a singularidade de
um individuo, pois as histérias de carreira demonstram as concepc¢des Unicas do
individuo a partir de seu proprio ponto de vista (SAVICKAS, 2005). Alias, os temas
de vida revelam o motivo pelo qual o individuo é unico (SAVICKAS, 2005). Assim, as
linhas narrativas presentes nas histérias de vida revelam as necessidades, os
propésitos e as intengdes do individuo (SAVICKAS, 2005).

Ademais, as historias de carreira permitem a interpretacdo do passado, a
compreensao do presente e a presuncao do futuro profissional do individuo
(SAVICKAS, 2002). Savickas (2005) afirma que as histérias de carreira
contextualizam o individuo de acordo com os papéis sociais, tempo e espag¢o. Com
isso, os individuos elaboram suas histérias ocupacionais de modo a sustentar os
objetivos atuais e moldar o futuro, todavia, as histérias de carreira ndo determinam o
futuro profissional (SAVICKAS, 2005). Segundo Savickas (2005), o passado
reformula-se para atender os objetivos atuais de um individuo. Dessa forma, a
histéria ocupacional “[...] pode diferir da verdade histérica porque ela é uma ficgdo do
passado” (SAVICKAS, 2005, p. 58, tradugdo nossa). Outrossim, as historias
ocupacionais desvelam as bases de um futuro possivel (SAVICKAS, 2005), ou seja,
as histérias ocupacionais sdo uma ‘[...] tentativa ativa de produzir significado e
moldar o futuro [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 58, traducao nossa). Assim, os temas de
vida “[...] podem ser reconstruidos para abrir novos caminhos de conscientizagdo e
compreensao [...]” (SAVICKAS, 2005, p. 60, tradugcdo nossa), ou seja, os temas de
vida podem ser repensados e realinhados para redirecionar a carreira para atender
os significados, as necessidades e os valores do individuo (SAVICKAS, 2005).

O préximo capitulo apresenta uma discussdo sobre as pesquisas empiricas
que adotaram a TCC a fim de elucidar o uso da teoria, assim como discute a

producédo cientifica sobre o desenvolvimento de carreira no Brasil e no exterior.

3.4 ESTUDOS NA PERSPECTIVA DA TCC

A TCC tem sido adotada para a realizacdo de estudos empiricos que
abrangem diversos temas, populagdes e abordagens de pesquisa. Dentre os
assuntos abordados, observa-se a intervengdo e aconselhamento de carreira (DI
FABIO; MAREE, 2012; MAREE, 2016; TAYLOR; SAVICKAS, 2016), transicao da
universidade para o trabalho (KOEN; KLEHE; VAN VIANEN, 2012; GUAN et al;
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2013), vivéncia académica e evasdo no ensino superior (AMBIEL; SANTOS;
DALBOSCO, 2016), adaptatividade (TOLENTINO et al., 2014), condicbes de
trabalho e bem-estar (MAGGIORI et al., 2013) e inteligéncia emocional (COETZEE;
HARRY, 2014). Diversas popula¢des tém sido investigadas, por exemplo, os clientes
do aconselhamento de carreira (TAYLOR; SAVICKAS, 2016), grupos de
empreendedores (DI FABIO; MAREE, 2012), estudantes universitarios ou recém
formados (KOEN; KLEHE; VAN VIANEN, 2012; GUAN et al.; 2013; TOLENTINO et
al., 2014; AMBIEL; SANTOS; DALBOSCO, 2016), adultos empregados e
desempregados (MAGGIORI et al., 2013) e afrodescendentes (COETZEE; HARRY,
2014; MAREE, 2016). As pesquisas tém sido realizadas tanto sob a abordagem
qualitativa (DI FABIO; MAREE, 2012; MAREE, 2016; TAYLOR; SAVICKAS, 2016)
quanto sob a abordagem quantitativa (KOEN; KLEHE; VAN VIANEN, 2012; GUAN et
al.; 2013; MAGGIORI et al., 2013; COETZEE; HARRY, 2014; TOLENTINO et al.,
2014; AMBIEL; SANTOS; DALBOSCO, 2016).

Apesar dos diversos estudos empiricos desenvolvidos nas ultimas décadas, a
producdo cientifica sobre avaliacdo qualitativa da carreira ainda € incipiente.
McMahon, Watson e Lee (2019) realizaram uma revisdo da literatura internacional
sobre a avaliacdo qualitativa da carreira em artigos cientificos publicados desde
1993 até setembro de 2017. Em 1993, Savickas apontou a necessidade do uso de
histérias e narrativas de vida para as pesquisas sobre o desenvolvimento de
carreira. Assim, o objetivo dos autores foi sintetizar a literatura sobre avaliacédo
qualitativa da carreira e apontar temas, pontos fortes, limitacées, desafios e uma
agenda de pesquisa. Para isso, os autores selecionaram oito periédicos de lingua
inglesa. Os autores consideraram que os oito periddicos de lingua inglesa eram os
mais influentes na area de desenvolvimento de carreira.

Os resultados da revisdo da literatura indicaram que os periddicos publicaram
6.009 artigos entre 1993 e 2017. Todavia, apenas 69 artigos (1,15%) adotaram a
avaliacao qualitativa da carreira (MCMAHON; WATSON; LEE, 2019). Dessa forma,
constatou-se a tradicdo de pesquisa quantitativa no campo de estudos sobre o
desenvolvimento da carreira (MCMAHON; WATSON; LEE, 2019). Além disso, os
dados demonstraram a natureza embrionaria do campo de avaliacdo qualitativa da
carreira (MCMAHON; WATSON; LEE, 2019). Com isso, os autores enfatizaram a
escassez de pesquisas de avaliacdo qualitativa da carreira desde a convocacéao de
Savickas para o uso de historias e narrativas de vida, assim como a necessidade do
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desenvolvimento de pesquisas qualitativas que enriqguecam as discussodes tedricas,
conceituais e metodoldgicas sobre a adaptabilidade de carreira.

A andlise das amostras também demonstra a necessidade de
aprofundamento da validacdo -cultural da avaliagdo qualitativa da carreira
(MCMAHON; WATSON; LEE, 2019). Dentre os 69 artigos qualitativos selecionados
para a pesquisa, 30 (43,5%) artigos sdo empiricos (MCMAHON; WATSON; LEE,
2019). No que tange a nacionalidade das amostras, 41,4% das amostras sao dos
Estados Unidos, 30% da Austrélia e 10% da Africa do Sul. Canada, Israel, Italia,
Suica e Holanda possuem uma amostra cada (MCMAHON; WATSON; LEE, 2019).
Ou seja, a analise dos dados aponta que as amostras sao pertencentes a oito
paises, sendo que a maioria das amostras é dos Estados Unidos e da Australia
(MCMAHON; WATSON; LEE, 2019).

A andlise da idade e género também indica a falta de diversidade das
amostras. A analise da idade dos sujeitos da pesquisa demonstra que 93,3% das
pesquisas focaram jovens e adultos e 6,7% adolescentes (MCMAHON; WATSON;
LEE, 2019). Poucos estudos enfatizaram exclusivamente um género, sendo que
76,6% das pesquisas tiveram homens e mulheres como amostras (MCMAHON;
WATSON; LEE, 2019). Assim, tornam-se necessarias pesquisas sobre avaliacdo
qualitativa de carreira que discutam a relacdo entre adaptabilidade de carreira,
género e idade.

No contexto brasileiro, Grangeiro, Barreto e Silva (2018) analisaram a
producédo cientifica brasileira sobre carreira em peridédicos nacionais na area da
Administragdo. Para isso, os autores fizeram um levantamento dos artigos cientificos
publicados entre 2001 e 2016 em 44 periddicos nacionais. Os autores delimitaram
que os periédicos deveriam ter o conceito avaliativo da Coordenacado de
Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior (Capes) nos estratos A2, B1 e B2,
segundo a classificacdo dos periddicos do biénio 2013/2014. Além disso, os autores
definiram que os artigos deveriam ter a carreira como tema primario ou secundario.

A partir disso, foram selecionados 96 artigos para a analise. Os resultados
indicam que a maioria dos trabalhos brasileiros sobre carreira segue a abordagem
metodoldgica qualitativa. Foram constatados 49 artigos qualitativos, 36 artigos
quantitativos e 11 artigos quali-quanti (GRANGEIRO; BARRETO; SILVA, 2018). No
que diz respeito ao /ocus da pesquisa, 40 estudos foram realizadas no setor privado,

19 estudos no setor publico e 22 estudos investigaram ambos os setores
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(GRANGEIRO; BARRETO; SILVA, 2018). Os procedimentos de coleta de dados
mais utilizados foram o questionario (n=36) e a entrevista (n=32). Os resultados
também demonstraram que 55% (n=52) dos estudos nao adotaram um modelo
tedrico especifico sobre carreira. Dentre os artigos que adotaram um modelo teérico,
tém-se que oito artigos abordaram as ancoras de carreira, quatro artigos discutiram
a carreira proteana, trés artigos trataram da carreira sem fronteiras e trés artigos
abordaram a carreira tradicional (GRANGEIRO; BARRETO; SILVA, 2018). O
levantamento bibliografico realizado por Grangeiro, Barreto e Silva (2018) nao
indicou a adocdo da teoria da construcao de carreira nos artigos investigados. Por
fim, os autores destacaram o crescimento da producao cientifica brasileira sobre
carreira na area da Administracao.

Nesse panorama, esta pesquisa promove aprofundamentos cientificos para a
TCC e para os EO. A presente tese diferencia-se ao propor o estudo qualitativo da
adaptabilidade de carreira, haja vista que os estudos qualitativos sobre o
desenvolvimento da carreira, especialmente sobre a adaptabilidade de carreira, séo
escassos no contexto nacional e internacional. A escassez de pesquisas qualitativas
sobre o desenvolvimento de carreira é surpreendente, uma vez que o estudo do
conceito de adaptabilidade de carreira requer a analise das historias e narrativas de
carreira. Em outras palavras, a abordagem qualitativa mostra-se fundamental para a
compreensao da adaptabilidade de carreira. Segundo Johnston (2018), as pesquisas
qualitativas fornecem riqueza e profundidade para o estudo dos recursos da
adaptabilidade de carreira na histéria de vida dos individuos. Além disso, esta tese
articula o conceito da adaptabilidade de carreira com o processo de envelhecimento,
bem como discute 0 ageismo na carreira. Dessa forma, promove-se a diversidade
dos sujeitos da pesquisa, bem como contribui para o campo de pesquisa sobre a
diversidade nas organizagdes. Por fim, este estudo colabora para a validacédo
cultural da avaliacao qualitativa da adaptabilidade de carreira no contexto brasileiro.

A proxima secao apresenta os procedimentos metodolégicos que foram
adotados para a realizacdo da pesquisa qualitativa com os trabalhadores mais

velhos.
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4 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Nesta secdo serdo apresentados o0s procedimentos metodologicos.
Inicialmente, sera caracterizada a pesquisa com base nas escolhas realizadas para
o atendimento ao objetivo central da tese. Em seguida, serdo apresentados o locus
da pesquisa e os participantes que foram selecionados para a investigacao. Por fim,
serdo discutidos o instrumento de coleta de dados e o percurso adotado durante a
andlise dos dados.

4.1 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

O objetivo desta tese é analisar a influéncia do processo de envelhecimento
na adaptabilidade de carreira de servidores publicos mais velhos de uma
Universidade Publica Federal brasileira. Para alcancar este objetivo foi adotada a
abordagem metodolégica qualitativa. Creswell (2010, p. 26) afirma que a pesquisa
qualitativa “[...] € um meio para explorar e para entender o significado que os
individuos ou os grupos atribuem a um problema social ou humano [...]". A finalidade
da pesquisa qualitativa é “[...] explorar o espectro de opinides, as diferentes
representacées sobre o assunto em questao [...]” (GASKEL, 2002, p. 68). Dessa
forma, a pesquisa qualitativa lida com crencas, valores, atitudes, opinides, habitos e
representacdes de individuos ou grupos (PAULILO, 1999). Ou seja, a pesquisa
qualitativa busca responder questdes particulares e singulares de uma realidade
(SPINDOLA; SANTOS, 2003). Assim, a pesquisa qualitativa possui estilo indutivo e
focaliza a compreensao dos fendmenos complexos (CRESWELL, 2010; PAULILO,
1999).

Além disso, adotou-se a pesquisa narrativa como estratégia de investigacao.
A narrativa demonstra a maneira pela qual o individuo compreende o0 mundo, assim
como atribui sentidos as experiéncias individuais do passado (GIBBS, 2009). As
narrativas sao impregnadas de interesses estratégicos e de imaginacao devido a
necessidade dos narradores em tornar os eventos significativos (RIESSMAN, 2005).
Nesse contexto, os entrevistados interpretam o passado, ou seja, os relatos séo
construidos a partir de conexdes mutaveis entre o passado, presente e futuro
(RIESSMAN, 2005). Alias, a narrativa possibilita que o narrador repense a sua vida
(RIESSMAN, 2005).
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Segundo Creswell (2010), a pesquisa narrativa permite que o pesquisador
conheca profundamente a vida do individuo. Para isso, o pesquisador solicita ao
individuo que conte as historias sobre a sua vida (CRESWELL, 2010). Geralmente,
os entrevistados “[...] ordenam suas carreiras profissionais e suas memaorias em uma
série de crdnicas narrativas, marcadas por eventos — a intriga narrativa [...]” (GIBBS,
2009, p. 85). Além disso, os individuos narram suas histérias com a linguagem e
sentidos que sao especificos de seus grupos sociais (JOVCHELOVITCH; BAUER,
2010).

Esta pesquisa atende aos principios éticos inerentes a pesquisa dessa
natureza e a Resolucao N° 466, de 12 de dezembro de 2012, do Conselho Nacional
de Saude'. O projeto de pesquisa foi aprovado pelo Comité de Etica em Pesquisa
com Seres Humanos da Universidade Federal do Espirito Santo (CEP/UFES), por
meio do parecer consubstanciado numero 3.463.120. Os participantes desta
pesquisa foram informados sobre o objetivo do estudo e receberam o Termo de

Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) (Apéndice B).
4.2 LOCUS DA PESQUISA E SELECAO DOS PARTICIPANTES

As Universidades Publicas Federais brasileiras possuem autonomia didatico-
cientifica e administrativa, bem como obedecem ao principio de indissociabilidade
entre ensino, pesquisa e extensao (BRASIL, 1988). Atualmente, o Brasil possui 63
Universidades Publicas Federais (BIZERRIL, 2020). As Universidades Publicas
Federais sao instituicdes autarquicas vinculadas ao Ministério da Educacéo. Nesta
tese, o I6cus da pesquisa é uma Universidade Publica Federal (UF) localizada na
regidao sudeste do Brasil. A UF possui quatro campi, sendo que dois campi
localizam-se na capital do Estado e dois campi localizam-se em municipios do
interior do Estado.

Optou-se pela UF como /ocus da pesquisa pelos seguintes motivos: (a)
substancial quantidade de servidores publicos mais velhos; e, (b) facilidade e
conveniéncia de acesso aos participantes, tendo em vista que o pesquisador
também é servidor publico na UF.

' Disponivel em: https://conselho.saude.gov.br/resolucoes/2012/Reso466.pdf. Acesso em: 23
de abr. 2021.
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Os sujeitos da pesquisa sdo os servidores publicos mais velhos. Para a
selecdo dos participantes, foram estabelecidos os seguintes critérios: (1) possuir
vinculo empregaticio com a UF; (2) ser servidor publico estatutario e titular de cargo
publico efetivo; (3) ndo estar em estagio probatério; (4) estar na ativa; (5) pertencer a
categoria TAE; e, (6) possuir 45 anos ou mais. Vale frisar que os concursos publicos
para TAE nao estabelecem uma idade minima para ingresso no servi¢o publico. No
entanto, a Lei Complementar 152 estabelece o limite de 75 anos de idade para
aposentadoria compulséria para os servidores publicos (BRASIL, 2015).

Os servidores publicos sao agentes publicos vinculados a Administracdo
Publica do Estado (MEIRELLES et al., 2011). Os servidores publicos participantes
desta pesquisa possuem estabilidade no cargo. A estabilidade é assegurada pelo
Art. 41 da Constituicdo da Republica Federativa do Brasil de 1998 (CF/88) (BRASIL,
1988). Segundo a CF/88, sdo requisitos para a estabilidade do servidor publico no
cargo: (a) aprovacao em concurso publico; (b) nomeacdo para o cargo de
provimento; (c) trés anos de efetivo exercicio no cargo; e, (d) aprovacao no estagio
probatério, durante o qual a capacidade e aptiddo do servidor serdo objeto de
avaliacao especial de desempenho.

O paragrafo 1% do Art. 41 da CF/88 afirma que o servidor publico estavel
perdera o cargo somente nos seguintes casos: (a) mediante sentenca judicial
transitada em julgado; (b) em virtude de processo administrativo em que lhe seja
assegurada ampla defesa; e, (c) em virtude de avaliacao periédica de desempenho,
assegurada ampla defesa. Com isso, os servidores publicos vivenciam relagdes de
trabalho estavel, ou seja, possuem maior estabilidade financeira e menor risco de
demissdao sumaria em comparacdo aos trabalhadores da iniciativa privada
(LANCMAN; SZNELWAR; UCHIDA; TUACEK, 2007).

Apesar disso, a l6gica dos modelos organizacionais do setor privado tem sido
aplicada sistematicamente as instituicbes publicas (LANCMAN et al.,, 2007). O
modelo de administragdo gerencial tem modificado progressivamente a
administragdo publica brasileira desde o Plano Diretor da Reforma do Aparelho do
Estado (PDRAE) (BRASIL, 1995). O PDRAE foi proposto em 1995 pelo Ministro da
Administragdo Federal e Reforma do Estado, Luiz Carlos Bresser Pereira, durante o
governo de Fernando Henrique Cardoso. Em suma, o modelo gerencialista tem
como finalidade modernizar a administracdo publica, bem como torna-la mais

eficiente e eficaz, por meio da adogéo do discurso e praticas gerencialistas relativos
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a iniciativa privada (SIQUEIRA; MENDES, 2009). Todavia, Siqueira e Mendes (2009)
afirmam que a adocéao da légica do modelo de gestdo de pessoas da administracao
privada tem provocado a desmotivagcdo, apatia e adoecimento, bem como a
precarizacdo do trabalho dos servidores publicos. Os autores ressaltam a
necessidade de um modelo préprio de gestdo de pessoas que atenda as
peculiaridades do setor publico.

Com isso, existem diversos fatores que geram inseguranga na carreira
publica. Lancman et al. (2007) citam as seguintes evidéncias que expde 0s
servidores publicos a outras formas de instabilidade e de precarizagdao do trabalho:
(a) enxugamento dos quadros de pessoal; (b) terceirizacdo de setores e atividades;
(c) deterioracao da imagem do servidor publico e das condi¢cdes de trabalho; (d)
exposicao as oscilagdes politicas e de planejamento; (e) acumulo de fungdes; e (f)
congelamento dos vencimentos.

No que tange a deterioracdo da imagem do servidor publico, vale destacar
que os servidores publicos tem sido frequentemente estigmatizados na sociedade
brasileira. De acordo com Nunes e Lins (2009, p. 54), o ex-presidente Fernando
Collor de Mello e a imprensa “[...] proporcionaram um dos maiores ataques ao
servidor publico, insuflando a populacao contra os servidores publicos e realizando a
‘caca aos marajas’ [...]” no final da década de 1980. Em 2020, o Ministro da
Economia, Paulo Guedes, comparou os servidores plblicos a parasitas® durante
uma palestra na Fundacao Getulio Vargas, no Rio de Janeiro. Com isso, a politica
brasileira e 0os meios de comunicacdo de massa intensificam o preconceito e a
discriminagao contra os servidores pubicos. Nesse contexto, a Proposta de Emenda
a Constituicdo (PEC) 32/2020° pretende alterar diversos dispositivos legais sobre os
servidores e empregados publicos, por exemplo, restringir a estabilidade no cargo
publico a algumas carreiras tipicas do Estado.

O quadro de servidores publicos estatutarios da UF é formado por
professores do magistério superior e técnico-administrativos em educagéao (TAE).
Segundo informagdes da pro-reitoria de gestdo de pessoas, a UF possui 1.948
servidores TAE na situacao “ativo permanente” em setembro de 2021. O perfil etario
(Grafico 1) aponta que a maioria (52%) dos servidores TAE possui 45 anos ou mais.

2 Disponivel em: https:/g1.globo.com/jornal-nacional/noticia/2020/02/07/paulo-quedes-

compara-servidores-publicos-com-parasitas.ghtml. Acesso em: 20 abr. 2021
° Disponivel em: https://www.camara.leg.br/noticias/690350-pec-muda-regras-para-futuros-
servidores-e-altera-organizacao-da-administracao-publica/. Acesso em: 20 abr. 2021
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Grafico 1 — Perfil etario dos servidores TAE da UF
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Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Nesta tese, delimitou-se a selecéo dos servidores TAE para a participagdo na
pesquisa por se tratar de uma classe de trabalhadores responsavel pelas atividades
técnicas e administrativas na UF, por exemplo, processamento de informacoes,
fiscalizacdo, planejamento, orcamento e atendimento ao publico.

Os TAE possuem um plano de carreira, denominado plano de carreira dos
cargos técnico-administrativos em educagao (PCCTAE) (BRASIL, 2005). O PCCTAE
elenca cinco niveis de classificacdao (A, B, C, D e E) com diferentes padrdes
salariais. Os cargos de classe A exigem a alfabetizacdo ou o ensino fundamental
incompleto. Na classe B, exige-se alfabetizacao, ensino fundamental incompleto ou
ensino fundamental completo. Os cargos de classe A e B estdao sendo extintos. A
classe C exige o ensino fundamental completo, ensino médio completo ou
profissionalizante. Para os cargos da classe D é necessario possuir 0 ensino médio
completo ou profissionalizante. Por fim, os cargos de classe E sdo ocupados por
profissionais de nivel superior (em alguns casos exige-se especializa¢do) ou ensino
médio completo e conhecimento, habilitacdo ou especializacdo em area especifica.
O padrao salarial dos cargos aumenta em funcao do nivel de classificacéo e nivel de
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capacitacdo. Grosso modo, os cargos de classe E possuem o padrdo salarial
superior aos cargos de classe D, e assim sucessivamente.

O PCCTAE incentiva financeiramente a qualificacdo profissional. Assim, a
realizacdo de cursos de graduacao (para os cargos de classe A, B, C e D),
especializacdo, mestrado e doutorado proporcionam um acréscimo salarial para os
TAE (BRASIL, 2005). Com isso, diversos TAE na UF possuem qualificacao superior
as exigéncias do cargo. Além da qualificagdo na carreira, o PCCTAE promove o
desenvolvimento na carreira por meio de duas modalidades: (1) progressao por
capacitacao profissional, mediante certificacdo em curso de capacitagdo e
respeitado o intersticio de 18 meses. O PCCTAE estabelece quatro niveis de
capacitacao (BRASIL, 2005); e, (2) progressao por mérito profissional a cada 18
meses, mediante avaliacdo de desempenho satisfatéria. Nesse caso, o PCCTAE
possui 16 padroes de vencimento (BRASIL, 2005). Ou seja, o servidor inicia no
padrao de vencimento igual a um e, a cada 18 meses, tem o direito a progredir para
a posicao seguinte, resultando em acréscimo salarial.

Além disso, a populacdo de interesse da presente pesquisa sdao o0s
trabalhadores mais velhos (ou trabalhadores maduros). A populagdo de
trabalhadores mais velhos é formada pelo conjunto de trabalhadores que vivenciam
a fase da vida que precede a velhice, assim como pelo conjunto de trabalhadores
que ja atingiram a velhice.

Embora nédo exista um consenso sobre a definicdo de trabalhador mais velho
nos EO (CEPELLQOS; SILVA; TONELLI, 2019), definem-se como trabalhadores mais
velhos os individuos que possuem 45 anos ou mais de idade e estdo em periodo de
laboracdo. Dessa forma, os idosos que ainda estdo em periodo de laboracao fazem
parte do grupo de trabalhadores mais velhos. Nesta tese, adotou-se a definicao de
idoso estabelecida pelo Estatuto do Idoso (2003), ou seja, compreendem-se como
pessoas velhas ou idosas os individuos com 60 anos ou mais.

Apesar das criticas a idade cronolégica, delimitou-se a idade de 45 anos ou
mais para a selecdo dos participantes da pesquisa pelos seguintes motivos: (a)
necessidade de um marco etario para esta pesquisa; (b) considera-se que nessa
fase da vida os primeiros sinais da velhice tornam-se mais evidentes, tanto para o
individuo quanto para a sociedade. Contudo, ressalta-se que “[...] o0 momento em
que comegca a velhice € mal definido [...]” (BEAUVOIR, 1990, p. 09), assim como nao
existem ritos de passagem que marcam o inicio da velhice (BEAUVOIR, 1990;
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SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008); (c) essa fase da vida é marcada pela proximidade
da aposentadoria e/ou da terceira idade; (d) necessidade de ampliar os
conhecimentos sobre os trabalhadores mais velhos, uma vez que as pessoas com
45 anos ou mais serdo a maioria da populacao brasileira em idade ativa a partir de
2040 (IPEA, 2010); e (e) dificuldade de insercdo e manuteng¢édo dos individuos com
45 anos ou mais no mercado de trabalho (VASCONCELOS, 2015).

A selecao dos participantes da pesquisa foi intencional (FLICK, 2009a), ou
seja, foram entrevistadas as pessoas que se demonstraram dispostas a falar da vida
profissional (FLICK, 2009; MARTINS, 2004). A disponibilidade dos participantes &
importante para que o pesquisador possa aprofundar-se nos dados e reconstituir as
narrativas de carreira destes individuos (FLICK, 2009a; MARTINS, 2004).

Adotou-se a amostragem em “bola de neve” (snow ball) como estratégia de
selecdo dos participantes. Segundo Vinuto (2014, p. 201), a amostragem em bola de
neve € ‘...] uma forma de amostra ndo probabilistica que utiliza cadeias de
referéncia [...]". A amostragem bola de neve foi adotada sobremaneira devido a
pandemia de COVID-19, pois o contexto imposto pelo trabalho remoto e pelo
isolamento social exigiu dos entrevistados o acesso a rede de internet, aparelho
smartphone e conhecimentos basicos para o uso de aplicativos de chamada de
video. No final das entrevistas, o entrevistador solicitou aos entrevistados a

indicacao de servidores publicos mais velhos para participarem da pesquisa.

4.3 PROCEDIMENTOS DE COLETA DOS DADOS

O objetivo desta pesquisa requer a analise das biografias pessoais e das
experiéncias individuais sobre o envelhecimento na carreira. Para isso, adotou-se a
entrevista em profundidade do tipo semi-estruturado como instrumento de coleta de
dados (GASKEL, 2002). Nesta tese, as entrevistas tém como objetivo conhecer e
compreender as experiéncias dos servidores publicos federais mais velhos no que
tange ao envelhecimento na carreira. Isto €, as entrevistas tém a finalidade de
instigar as pessoas a refletirem sobre a carreira e sobre o processo de
envelhecimento.

A entrevista € um método de pesquisa que concerne em um encontro com um
participante para a realizagdo de um didlogo baseado em um roteiro de entrevista
(FLICK, 2009a). O objetivo da entrevista & fornecer uma ‘[...] compreensao
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detalhada das crencas, atitudes, valores e motivacdes, em relacdo aos
comportamentos das pessoas em contextos sociais especificos” (GASKEL, 2002, p.

65). Além disso, a entrevista fornece “[...] os dados basicos para o desenvolvimento
e a compreensao das relagdes entre os atores sociais e sua situagao [...]” (GASKEL,
2002, p. 65).

A entrevista em profundidade do tipo semi-estruturado € do tipo pergunta-
resposta (JOVCHELOVITCH; BAUER, 2010), ou seja, o pesquisador pré-estabelece
um roteiro de entrevista. Com isso, o pesquisador impde uma estrutura no que diz
respeito ao tema, toépicos, ordem das perguntas e linguagem (JOVCHELOVITCH,;
BAUER, 2010). Dessa forma, desenvolveu-se um roteiro de entrevista (Apéndice D)
com topicos que objetivam discutir as motivacdes e as atitudes dos entrevistados
(FLICK, 2009a) com relagdao ao envelhecimento na carreira. As questdes do roteiro
de entrevista foram construidas com base no referencial teérico, ou seja, na TCC e
nos estudos sobre o envelhecimento e ageismo. O roteiro de entrevista serviu como
lembrete e guia para uma agenda de pesquisa e, a partir disso, permitiu a
comparagao das entrevistas durante a analise dos dados (GASKEL, 2002).

Devido a pandemia da COVID 19, a coleta de dados orais foi realizada por
meio da utilizacdo de meios de comunicacdo. A maioria das pesquisas foi realizada
por meio de chamada de video no aplicativo WhatsApp. O WhatsApp € um aplicativo
de mensagens instantaneas e chamadas de voz e video para smartphones. Apenas
uma entrevista foi realizada por meio do aplicativo Google Meet e uma entrevista foi
finalizada por meio de chamada telefénica devido a problemas técnicos com o sinal
de internet. No geral, avalia-se que a utilizacdo dos meios de comunicagado para a
coleta de dados proporcionou a interacao entre o pesquisador e o pesquisado, bem
como permitiu a coleta de um material proficuo para a analise.

Inicialmente, foram realizadas trés entrevistas piloto com o intuito de
aproximar e ambientar o pesquisador ao método de pesquisa, assim como para
avaliar a adequagéo do roteiro de entrevista. A este respeito, ressalta-se que o
pesquisador possui a flexibilidade para adaptar o roteiro de entrevista, isto é, as
perguntas podem ser alteradas ou descartadas durante o progresso da coleta de
dados (GASKEL, 2002). Dessa forma, foram realizados ajustes no texto de quatro
perguntas do roteiro de entrevista com o objetivo de melhorar a compreensao, a
fluidez e a profundidade da entrevista. Apesar disso, as trés entrevistas pilotos foram
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utilizadas na anadlise, uma vez que a necessidade de ajustes nas perguntas nao
impactou a qualidade do material coletado.

As entrevistas foram gravadas mediante a prévia autorizagdo dos
participantes (FLICK, 2009a). Para a gravacao das entrevistas, foi utilizado um
aparelho smartphone e um aplicativo de gravacao de audio para smartphone. Vale
destacar que foi gravado apenas o audio das entrevistas, ou seja, ndo foi gravada a
imagem dos entrevistados e do entrevistador.

A coleta dos dados foi encerrada no momento em que foi atingido o ponto de
saturacdo (GASKEL, 2002). Segundo Gaskel (2002), atinge-se a saturacdo a
medida que os ‘[...] temas comuns comeg¢am a aparecer, e progressivamente sente-
se uma confianca crescente na compreensdao emergente do fenémeno [...]"
(GASKEL, 2002, p. 71), uma vez que as opinides sobre um determinado tema [...]
em um meio social especifico sdo, em parte, compartilhadas [...]” (GASKEL, 2002, p.
71).

4.4 PROCEDIMENTOS DE ANALISE DOS DADOS

Para a andlise dos dados adotou-se a andlise de narrativas e biografias
do tipo tematica (GIBBS, 2009). De acordo com Gibbs (2009, p. 80), “[...] a analise
cuidadosa de topicos, conteudo, estilo, contexto e o ato de compor narrativas
revelara a compreensao das pessoas dos sentidos dos eventos fundamentais em
suas vidas ou suas comunidades e os contextos culturais em que vivem [...]". Além
disso, a analise das narrativas tem como foco a maneira como as pessoas ‘[...]
apresentam seus argumentos, oferecendo acesso a forma como elas desejam se
mostrar, como descrevem suas acoes e suas vidas [...]” (GIBBS, 2009, p. 81). Nesse
cenario, a analise de narrativas sera adotada para a compreensdo dos sentidos
atribuidos pelo entrevistado aos eventos da vida profissional e ao contexto
organizacional, assim como a maneira pela qual os entrevistados vivenciam o
envelhecimento na carreira.

Segundo Riessman (2005), a analise de narrativa do tipo tematica
enfatiza o conteudo de um texto. Com isso, a abordagem tematica nao trabalha com
a maneira de dizer (telling), mas focaliza o que foi dito (told). Em outras palavras,
pretende-se investigar o conteudo dos relatos e abandonar a linguagem e suas
propriedades formais (RIESSMAN, 2005). Além disso, a abordagem tematica
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proporciona a analise de diversas historias e a criacao indutiva de agrupamentos
conceituais (RIESSMAN, 2005). Dessa forma, a autora propde a elaboracdo de uma
tipologia de narrativas. A tipologia de narrativas tem como objetivo organizar as
unidades amplas de relatos por temas. Assim, as unidades amplas de relatos sao
tratadas como unidades analiticas e sao ilustradas com vinhetas ou fragmentos dos
relatos (RIESSMAN, 2005). Portanto, a abordagem tematica busca organizar os
elementos tematicos comuns entre os pesquisados (RIESSMAN, 2005).

A analise dos dados foi operacionalizada a partir de trés etapas: (1)
organizacdo dos dados; (2) codificacdo e categorizacdo tematicas; e (3) analise
comparativa. As etapas ndao necessariamente foram seguidas nessa ordem, uma
vez que a analise dos dados iniciou no campo a partir da realizacdo da primeira
entrevista. Gibbs (2009, p. 18) afirma que a pesquisa qualitativa “[...] se diferencia
[...] porque ndo ha separacao entre o conjunto de dados e a analise [...]", assim
como é flexivel, pois a analise dos primeiros dados pode redirecionar a coleta de
dados ao indicar a necessidade de incluir novos questionamentos para a pesquisa
(GIBBS, 2009). Além disso, a constatacdo de temas fundamentais pode redirecionar
a coleta de dados (FLICK, 2009a). Alias, foram realizados ajustes em quatro
perguntas do roteiro de entrevista apos a realizacao das entrevistas piloto.

A analise dos dados fundamentou-se na anélise textual (RIESSMAN, 2005;
FLICK, 2009b; GIBBS, 2009). A organizacao dos dados textuais foi operacionalizada
em duas etapas: transcricido e revisdo ortografica e gramatical. Assim, os dados
verbais foram transcritos para serem analisados como texto. A transcricao teve como
foco o conteudo do que foi narrado e a experiéncia do narrador (RIESSMAN, 2005;
GIBBS, 2009). No que diz respeito ao processo de transcricdo, os dados verbais
foram transcritos em textos digitados pelo proprio pesquisador, uma vez que
pesquisador estd familiarizado com o contexto e com a tematica da pesquisa
(GIBBS, 2009). Ademais, o processo de transcricdo € a primeira etapa da analise
dos dados, pois permite que o pesquisador aumente a proximidade com o contetido
e temas das entrevistas (GIBBS, 2009; JOVCHELOVITCH; BAUER, 2010). Ao final
da transcricao, as entrevistas foram lidas e os erros de digitacdo foram corrigidos
(FLICK, 2009a). As entrevistas foram armazenadas no formato Microsoft Word.

Em seguida, realizou-se a codificacdo e categorizagdo tematicas das
narrativas biograficas. Gibbs (2009) afirma que a codificacdo ‘[...] consiste em

identificar uma ou mais passagens do texto que exemplifiguem alguma ideia
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tematica e liga-las a um cédigo [...]” (GIBBS, 2009, p. 60). Os co6digos podem
agregar ideias teédricas ou descritivas, fenbmenos, atividades e explicacdes que
possuam similaridade (GIBBS, 2009). No entanto, o autor ressalta que para a
analise de narrativas deve-se atingir um “[...] nivel mais categérico, analitico e
tedrico de codificacéo [...]” (GIBBS, 2009, p. 64), ou seja, os codigos devem vincular-
se ao objetivo e ao campo tedrico da pesquisa. Na sequéncia, os codigos descritivos
foram organizados em categorias tematicas (GIBBS, 2009) que sao significativas
para a compreensao do envelhecimento na carreira. Dessa forma, os cddigos e as
categorias tematicas foram construidos a posteriori.

O processo de codificagao foi realizado no documento do Microsoft Word que
contém as transcricoes das entrevistas. Posteriormente, os excertos codificados
foram reunidos e organizados por cddigo. Depois do processo de codificacao foi
construida uma hierarquia de codificacdo. Para isso, os cédigos semelhantes ou que
tratam de assuntos correlatos foram organizados em categorias tematicas.

A construcao das categorias tematicas esta fundamentada nas comparacoes
tematicas entre as narrativas dos entrevistados. A comparacao das narrativas revela
a diversidade ou uniformidade de visdes sobre determinado assunto ou evento que
envolve diversos pesquisados, assim como revela a maneira pela qual os
entrevistados vivenciaram as transicdes semelhantes (GIBBS, 2009). No que tange
a diversidade de visOes, as comparacdes caso a caso indicam “[...] como pessoas
diferentes contam histérias diferentes [...]” (GIBBS, 2009, p. 106), assim como
demonstram o motivo das histérias serem diferentes (GIBBS, 2009). Além disso, as
comparagbes ‘[...] ajudam a entender as relagbes entre fatores, fendmenos,
contextos, casos e assim por diante [...]” (GIBBS, 2009, p. 115). Portanto, a
utilizacdo das comparagdes tematicas tem como finalidade mostrar as diferencas e
semelhancas entre os entrevistados sobre determinados assuntos ou eventos
similares e propor um modelo explicativo do fenémeno, sem abandonar a
singularidade e o aspecto holistico das narrativas (GIBBS, 2009).

E importante pontuar que as categorias tematicas identificadas estdo inter-
relacionadas. A inter-relacdo foi identificada a partir da constatacdo de que os
conteudos das categorias sdo complementares e estao interligados entre si. Assim,
a inter-relacdo demonstra que algumas categorias tematicas estdo mutuamente

relacionadas.
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O processo final de analise dos dados considerou a abordagem tedrica
utilizada, ou seja, a teoria de construcao da carreira. Dessa forma, as categorias
tematicas foram organizadas em categorias teoéricas.

A partir das informacdes obtidas por meio das inter-relacbes entre as
categorias tematicas e a identificacdo das categorias teoéricas, foi construido um
modelo explicativo da adaptabilidade de carreira dos servidores publicos mais
velhos. Segundo Gibbs (2009, p. 103), o modelo de uma situagao indica as causas,
relacdes, condicdes, estratégias, consequéncias e agdes que explicam um
fenbmeno. Assim, o modelo explicativo demonstra os aspectos fundamentais da

narrativa dos entrevistados sobre o envelhecimento na carreira.
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5 APRESENTACAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Esta secado apresenta os resultados provenientes da investigacado empirica,
bem como realiza a articulacdo entre os resultados da pesquisa e o referencial
tedrico da tese. A andlise estd estruturada em trés tdpicos. Inicialmente, sera
apresentada a caracterizacao dos participantes. No segundo topico serdo discutidas
as categorias tematicas que compdem a adaptabilidade de carreira dos
trabalhadores mais velhos. Dessa forma, serdo discutidos alguns elementos que
contextualizam o ambiente organizacional sob a perspectiva dos participantes da
pesquisa, assim como serdao apresentadas as categorias tematicas sobre a
adaptabilidade de carreira dos profissionais mais velhos. As categorias tematicas
foram organizadas conforme as quatro dimensdes da adaptabilidade de carreira,
quais sejam preocupacao, controle, curiosidade e confianca. Por fim, sera realizada
a analise geral das categorias e proposto um modelo explicativo da adaptabilidade

de carreira dos servidores publicos mais velhos.

5.1 CARACTERIZACAO DOS PARTICIPANTES

Participaram das entrevistas 16 servidores publicos (oito homens e oito
mulheres). A faixa etaria dos participantes esta entre 47 e 66 anos e consiste na
seguinte distribuicdo: 47 a 49 anos (13%), 50 a 54 anos (25%), 55 a 59 anos (38%),
60 a 64 anos (13%) e 65 anos ou mais (13%). A média de idade é 56 anos, sendo
que a diferenca entre a média de idade dos homens e das mulheres ndo é
significativa. No que tange a cor ou etnia dos participantes, 56,25% dos
entrevistados declaram-se pretos ou pardos e 43,75% dos entrevistados declaram-
se brancos.

As entrevistas foram realizadas entre 30 de junho e oito de outubro de 2020.
A média do tempo das entrevistas é de uma hora e 27 minutos (a duracao total das
entrevistas € de 23 horas, 11 minutos e 49 segundos). A entrevista mais curta possui
duracao de 28 minutos e 18 segundos e a entrevista mais longa possui duragéo de
duas horas, 28 minutos e 37 segundos.

O tempo de trabalho dos entrevistados na Universidade varia de nove anos e
seis meses a 40 anos e nove meses. Os entrevistados ocupam os seguintes cargos:
Assistente em Administracdo (31%), Auxiliar em Administragéo (13%), Administrador
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(13%), Secretario Executivo (13%), Técnico em Enfermagem (13%), Técnico em
Mecanica (6%), Economista (6%) e Copeiro (6%). Em relacdo a escolaridade, 6%
dos entrevistados possuem graduacdo, 63% possuem poés-graduacao lato sensu,
25% possuem mestrado e 6% possuem doutorado. Apenas 19% dos entrevistados
possuem outros empregos ou atividades profissionais externas a Universidade e
31% dos participantes ocupam cargo de gestdo na UF.

No que tange ao grupo familiar, 56% dos entrevistados s&o casados, 31% sao
solteiros e 13% séo divorciados. Apenas 25% dos entrevistados ndo possuem filhos
e 25% moram sozinhos. Os entrevistados enquadram-se nas seguintes faixas de
renda familiar bruta mensal: 3 a 4,5 salarios minimos (19%); 4,5 a 6 salarios
minimos (19%); 6 a 10 salarios minimos (38%), 10 a 15 salarios minimos (19%); e,
15 a 20 salarios minimos (6%).

O Quadro 2 apresenta os dados sociais e demograficos dos entrevistados. Os
entrevistados foram identificados com nomes ficticios no intuito de preservar a
identidade e garantir o anonimato durante a apresentacdo e discussdo dos
resultados.



Quadro 2 — Dados sociais e demograficos dos entrevistados
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_ (continua)

tome | Daada | 0Uss s g s | 1 e o
Helena | 30/06/2020 01:45:12 55 F | Branco Creche Copeiro 03/08/1993
Alice 01/07/2020 02:28:37 57 F | Branco Reitoria Assistente em Administragido | 27/08/2008
Laura | 02/07/2020 | 01:28:52 | 62 | F | Branco Pré'Reitoggn‘jgugzzt?r?tgﬁofessoas - | Téenico ‘Err?f;f‘rgggggio- Area: | 0g/08/2008
Marcos | 20/07/2020 01:01:23 50 M Preto | Departamento de Curso de Graduagao Técnico em Mecanica 14/03/1994
Isabela | 21/07/2020 00:51:13 49 F Pardo Laboratério - Campus do interior Técnico (Erﬂféfnkiggg{io' Area: | 18/06/2009
Heitor | 23/07/2020 | 01:24:15 | 58 | M | Pardo | ostaurante Universitario - Campus do Administrador 04/09/2006
Sofia 23/07/2020 01:23:00 66 F | Pardo | Pro-Reitoria de Gestdo de Pessoas | Assistente em Administracao | 02/02/2009
Bernardo | 30/07/2020 01:26:57 56 M | Pardo Biblioteca Central Auxiliar em Administracdo 10/08/1982
Lorena | 30/07/2020 01:38:29 47 F | Pardo | Secretariada Eir:zignéoo deCentrode | acsistente em Administragio | 09/02/2009
Gabriel | 31/07/2020 02:23:31 53 M | Branco | Secretaria Geral de Centro de Ensino | Assistente em Administragao | 19/01/2009
Diego | 04/08/2020 00:40:04 60 M | Branco Hospital Universitario Administrador 20/04/1983
Lucas | 04/08/2020 | 01:3420 | 58 | M | Pardo S“pe””te”dé”;;faﬂzaiomabi“dade e Economista 02/12/1985
Elisa 18/08/2020 01:42:45 57 F Preto Reitoria Secretario Executivo 24/08/2006
Mateus | 31/08/2020 00:28:18 65 M Pardo | Pré-Reitoria de Gestdo de Pessoas Auxiliar em Administracao 11/12/1979
Maria | 03/09/2020 02:12:35 50 F | Branco Secretaria vinculada & Reitoria Secretario Executivo 11/03/2011
Nicolas | 08/10/2020 00:42:18 53 M | Branco Biblioteca Central Assistente em Administragao | 20/10/1994
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(continuacado)
zztsrsousl Fez o curso de

Nome . Planejamento | Possui cargo Estado . . -

ficticio Escolaridade emporsgos Vida e de gestdo? Civil Filhos | Mora com: Renda familiar bruta

ia?
atividades? Aposentadoria?

Helena Pos-GrSagrL::an lato Nao Nao Nao Solteiro 1 Sozinha De 3 a 4,5 salarios minimos
Alice Doutorado Nao Nao Sim Casado 1 Marido De 15 a 20 salarios minimos
Laura Pos-GrSagrL::an lato Nao Nao Nao Divorciado 1 Filha De 4,5 a 6 salarios minimos

Marcos Pos-Graduagao lato Sim Nao Nao Casado 2 Filhos e De 4,5 a 6 salarios minimos

sensu esposa

Isabela Pos-Graduagao lato Nao Nao Nao Casado 3 'V'af'd° 62 De 6 a 10 salarios minimos

sensu filhos

Heitor Pos-GrSagrL::an lato Nao Nao Nao Solteiro Nao Sozinho De 6 a 10 salarios minimos
Sofia Graduacgao Nao Sim Sim Divorciado 1 Sozinha De 3 a 4,5 salarios minimos

Bernardo Pés-Graduagdo lato Nao Nao Nao Casado 1 Filho & De 10 a 15 salarios minimos
sensu esposa

Lorena Mestrado Nao Nao Nao Solteiro Nao Mae e pai De 3 a 4,5 salarios minimos

Gabriel Pos-GrSagrL::an lato Nao Nao Sim Solteiro Nao Sozinho De 4,5 a 6 salarios minimos
Diego Mestrado Sim Nao Sim Casado 2 Esfﬁrc:gs e De 10 a 15 salarios minimos
Lucas Mestrado Sim Nao Sim Casado 1 Esglcr)]saa € De 10 a 15 salarios minimos
Elisa POS'GrSaS#SaEaO lato Nao Sim Nao Casado 1 Marido e filha De 6 a 10 salarios minimos

Mateus POS'Gr:S:?SaO lato Nao Sim Nao Casado 6 Esposa De 6 a 10 salarios minimos
Maria Mestrado Nao Nao Nao Casado 1 Es]r?”cr)%o e De 6 a 10 salarios minimos

Nicolas P6s-Graduagao lato Nao Nao Nao Solteiro Nao Duas irméas De 6 a 10 salarios minimos

sensu

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
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5.2. ADAPTABILIDADE DE CARREIRA DOS SERVIDORES PUBLICOS MAIS
VELHOS

O processo de codificacdo originou 51 cédigos (Apéndice F) que,
posteriormente, foram organizados em 16 categorias teméaticas. As categorias
tematicas fundamentam-se na articulagcdo dos dados com o referencial teérico e nos
objetivos especificos desta tese. Algumas categorias tematicas estdo inter-
relacionadas. As inter-relacées entre as categorias tematicas sdo apresentadas no
tépico sobre a andlise geral das categorias. Por sua vez, as categorias tematicas
foram organizadas em cinco categorias tedricas. As categorias teéricas estao
adstritas a TCC, isto é, dizem respeito ao contexto e as quatro dimensdes da
adaptabilidade de carreira. O Quadro 3 sistematiza as categorias tedricas e
tematicas, bem como apresenta o objetivo das categorias tematicas.

Quadro 3 — Categorias tedricas e tematicas para a analise dos dados

(continua)

Categoria

Teorica Categoria Tematica Objetivo

Apresentar alguns aspectos relacionados ao ambiente
de trabalho dos trabalhadores mais velhos no que
Elementos contextuais da | tange a estrutura organizacional e instalagtes fisicas,

UF cultura organizacional, politicas institucionais para os
trabalhadores mais velhos e classes de servidores
publicos na UF

Estabilidade no cargo Apresentar a estabilidade no cargo publico sob a 6tica
Contexto publico dos trabalhadores mais velhos

Apresentar as concepg¢oes dos trabalhadores mais
Concepgdes da velhice | velhos sobre o processo de envelhecimento e a
velhice

Apresentar os conflitos intergeracionais e o
Conflitos intergeracionais | distanciamento entre os trabalhadores jovens e mais
velhos no ambiente organizacional

Ageismo Discutir o ageismo no ambiente organizacional

Apresentar a nao linearidade da carreira, bem como
as transicoes em virtude dos acontecimentos
circunstanciais e inesperados ao longo da carreira

Transi¢des ocasionais na
carreira

Aposentadoria: a grande | Discutir a preocupagao na carreira no que diz respeito
Preocupacao transicao futura na ao desengajamento na carreira profissional na UF e
carreira aposentadoria

Discutir a preocupacgdo na carreira no que tange a
qualificagdo e capacitacdo  profissional dos
trabalhadores mais velhos

Qualificagao e
capacitagao profissional
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(continuacao)

Agéncia e autonomia

Discutir a agéncia e autonomia dos trabalhadores
mais velhos durante as decisbes na carreira
profissional no contexto do servico publico

Produtividade e
proatividade versus

Discutir a resisténcia a velhice e a inutilidade e
obsolescéncia por meio da produtividade e

Controle S o . U s
inutilidade e proatividade, assim como a vivéncia da inutilidade e
obsolescéncia obsolescéncia de alguns trabalhadores mais velhos
Controle do processo de . . oo s G
: Discutir a individualizagdo e responsabilizagao do
envelhecimento na = . d
. trabalhador pela construcdo da velhice na carreira
carreira
A Apresentar as experiéncias exploratérias dos
— As experiéncias ‘ :
Curiosidade - trabalhadores mais velhos durante o desenvolvimento
exploratorias .
da carreira
Maturidade, . . . . A
. Discutir a maturidade, conhecimento e experiéncia
conhecimento e o :
A . profissional dos trabalhadores mais velhos
experiéncia profissional
~ Discutir a solugcdo de problemas e a superagdo dos
A superacédo dos . SO : ~
obstaculos profissionais obstaculos profissionais durante a implementacao das
. escolhas vocacionais
Confianca

Compreender a busca pela eficiéncia, bem como o
anseio dos trabalhadores mais velhos para tornarem-
se uma referéncia para os demais trabalhadores

Ser eficiente e uma
referéncia no trabalho

Discutir a curiosidade na carreira no que tange ao
dominio das ferramentas tecnolégicas pelos
trabalhadores mais velhos

O dominio das
tecnologias

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

5.2.1 Contexto

Para compreender a adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos
torna-se imperativo apresentar alguns aspectos contextuais sob a perspectiva dos
entrevistados. Os elementos contextuais influenciam a adaptabilidade de carreira
dos trabalhadores mais velhos, haja vista que a TCC posiciona-se na perspectiva
contextual da carreira. A TCC propbe que o desenvolvimento da carreira abrange a
adaptacao do individuo ao ambiente (SAVICKAS, 2002, 2005).

Vale destacar que a presente pesquisa foi realizada no contexto da pandemia
da Doenca do Coronavirus 2019, intitulada na lingua inglesa como Corona Virus
Disease 2019 (COVID-19). A COVID-19 é uma doenga infecciosa causada por um
coronavirus SARS-CoV-2. Inicialmente, a doencga foi identificada na China no final
do ano de 2019*. O primeiro caso da doenca no Brasil foi confirmado em 26 de
fevereiro de 2020°. Em 11 de margo de 2020, a OMS declarou a pandemia®. A partir

* Disponivel em: https://www.gov.br/saude/pt-br/coronavirus/o-que-e-o-coronavirus. Acesso
em: 16 de jun. 2021.

® Disponivel em: https://agenciabrasil.ebc.com.br/saude/noticia/2020-02/ministerio-da-saude-
confirma-primeiro-caso-de-coronavirus-no-brasil. Acesso em: 16 de jun. 2021.
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do dia 17 de margco de 2020, a UF interrompeu as atividades presenciais com o
intuito de promover o isolamento social’ e a maioria dos servidores da UF foi
redirecionada para o modelo de trabalho remoto. Nesse contexto, a pandemia de
COVID-19 interferiu na coleta dos dados e estd presente nas narrativas dos
entrevistados sobre a construcao da carreira.

Embora a pandemia de COVID-19 tenha dificultado o trabalho presencial na
UF e proporcionado o afastamento provisério dos entrevistados do contexto de
trabalho, esta categoria teérica discute alguns elementos do ambiente interno e
externo da UF, como a estrutura organizacional e instalagdes fisicas, a cultura
organizacional, as politicas institucionais para os servidores publicos mais velhos, as
classes de servidores publicos, a estabilidade no cargo publico, as concepgdes da
velhice, as diferengas geracionais e o preconceito e discriminacao por idade.

5.2.1.1 Elementos contextuais da UF

Esta categoria tematica apresenta alguns aspectos relacionados ao ambiente
de trabalho dos trabalhadores mais velhos no que tange a estrutura organizacional e
instalacées fisicas, cultura organizacional, politicas institucionais para o0s
trabalhadores mais velhos e classes de servidores publicos na UF.

Os dados indicam alguns aspectos favoraveis do ambiente de trabalho, por
exemplo, o relacionamento entre os trabalhadores mais velhos e os estudantes da
UF, a percepcéo de liberdade no trabalho e o contato com a natureza proporcionado
pelo modelo de campus da UF. Além disso, o0 ambiente de trabalho é visto como um
espaco do conhecimento, diversidade e multiplicidade de experiéncias. Enfim,
alguns trabalhadores mais velhos estao satisfeitos com o trabalho na UF e, por esse
motivo, sdo motivados e dedicados ao trabalho.

Por outro lado, também foram relatados o enfoque no ponto eletrbnico e
cumprimento da carga horaria em detrimento de uma avaliagdo da produtividade dos
trabalhadores, as dificuldades de relacionamento entre colegas de trabalho e a falta
de reconhecimento do trabalhador pela UF.

® Disponivel em: https://www.who.int/director-general/speeches/detail/who-director-general-s-
opening-remarks-at-the-media-briefing-on-covid-19---11-march-2020. Acesso em: 16 de jun. 2021.

” Disponivel em: https:/coronavirus.ufes.br/conteudo/ufes-suspende-atividades-presenciais-
partir-desta-terca-feira-17-de-marco. Acesso em: 16 de jun. 2021.
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Sobre o reconhecimento do trabalhador mais velho, trata-se de um dos
elementos favoraveis para o prolongamento da vida profissional. Na Suécia, Nilsson
(2011) examinou os fatores que podem incentivar os trabalhadores mais velhos a
prolongar a vida profissional. Os resultados da pesquisa indicaram que o
reconhecimento pela geréncia e pela organizacao € o principal fator que influencia a
decisédo dos funcionarios mais velhos pelo prolongamento da vida profissional. Além
disso, Zacher, Kooij e Beier (2018) afirmam que os trabalhadores mais velhos
geralmente privilegiam a autonomia e a flexibilidade no trabalho. Dessa forma, o
controle informatizado do horario de trabalho torna-se um elemento desfavoravel
para a autonomia e flexibilidade dos trabalhadores mais velhos.

Os entrevistados também destacaram as falhas na alocacao dos servidores.
Segundo Maria, as falhas na alocacao dos servidores afetam a produtividade, pois o
“[...] problema ndo é a pessoa ser produtiva. E ela ndo se sentir fazendo parte
daquele nicho. Talvez, ela conseguisse ser produtiva num outro setor [...]” (Maria).

No que tange ao ambiente fisico de trabalho, foram relatadas a falta de
limpeza e higieniza¢ao, assim como a precariedade das condi¢des de trabalho.

[...] O laboratério sucateado [...] nem aula tem no laboratério porque nao
tem equipamento. Entdo, assim, isso € um momento muito ruim, sem ter
equipamento, sem ter aquele incentivo de ter algumas coisas novas. Entao,
acho que de dois anos para ca mudou um pouquinho [...] Chegou ao meu
setor novos equipamentos, novos servidores [...] (Marcos).

No contexto da pandemia de COVID-19, alguns entrevistados expuseram a
preocupacao com as condicbes de trabalho durante o retorno as atividades
presenciais, por exemplo, a disponibilizacdo de equipamentos de protecao individual
(EPI) e materiais de higiene.

No geral, os aspectos desfavoraveis do ambiente de trabalho demonstram as
praticas obsoletas, a dificuldade de adequacao as relagcdes sociais e econdmicas e 0
conservadorismo das universidades federais brasileiras (SILVA et al., 2012). Sob
uma perspectiva critica, Silva et al. (2012) avaliam que esses aspectos negativos
prejudicam o potencial criativo e inovador das universidades federais brasileiras.

Nesse contexto, Helena relata a resisténcia de alguns trabalhadores mais
velhos no que se refere ao desenvolvimento de novas atividades na UF. Helena
descreve a tentativa de implantagcdo de um sistema de coleta e separagao de lixo no
setor de trabalho. Entretanto, as colegas de trabalho mais velhas foram resistentes a
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mudanca. Segunda a entrevistada, as colegas de trabalho utilizaram as frases “pra
qué mudar?” e “eu estou perto de aposentar” para justificar a discordancia com as
mudancas. Assim, a resisténcia a mudanca e ao desenvolvimento de novas
atividades laborais articula-se com o envelhecimento na carreira.

Nesse sentido, alguns entrevistados provenientes do setor privado avaliam a

b

mudanca para o setor publico, em especial no que diz respeito a infraestrutura,
organizacao do local de trabalho e cultura organizacional. O relato de Alice
demonstra a precariedade das condicdes de trabalho e a cultura organizacional
resistente as inovacdes e a mudanca na UF.

[...] quando eu cheguei ndo tinha ninguém |4 na frente [na recepgéo]. E
aquele corredor era uma bagunga! Era cheio de mesa, com um monte de
caixa, um monte de livro [...]. E ai me botaram naquela mesinha l4 [...] “vocé
vai trabalhar aqui [Risos] e a estagidria vai te ensinar o que vocé tem que
fazer” [...] Ai, eu comecei a organizar aquela frente [recepcgao], botar
cadeira, botar estante [...] Eu sempre vi que a Universidade resistia muito ao
novo. Tudo o que vocé propunha “ah, ja tentaram e nao da certo!”. Entao, a
gente vé que a cultura organizacional ainda é muito medo e resisténcia as
inovagdes [...] Entdo, essa dificuldade da gente querer propor uma coisa
nova e a pessoa “ndo! Nos sempre fizemos assim, ndo vamos mudar!”
Entao, isso foi uma coisa que dificultava. As vezes eu ia com uma ideia pra
la, “nao! N6s vamos fazer assim... Deixa que sempre foi feito assim, nao
vamos mudar nada! [...]” Ai, eu voltava e fazia o feijao com arroz que tinha
que fazer [...] (Alice).

Alice ingressou na UF com 45 anos de idade. Com isso, Alice associou a
idade com o setor de trabalho, ou seja, a entrevistada afirma que foi alocada em
determinado local de trabalho no inicio da carreira na UF pelo fato de ser uma

mulher mais velha.

[...] quando [...] eu vi aquela condi¢do [do setor], [...] eu falei “me botaram
aqui porque eu sou coroa! Me botaram aqui porque acham que eu néo
produzo, acham que eu ndo posso fazer alguma coisa. Acho que botaram

aqui porque... Justamente por eu ser mais velha!” [...] E, ai, eu falei “me
botaram aqui porque eles ndo sabem o que fazer com uma pessoa da
minha idade dentro da estrutura” [...] (Alice).

No que tange a gestdo de recursos humanos, os entrevistados afirmam que
nao existem politicas institucionais para os trabalhadores mais velhos. No geral, a
falta de conhecimento sobre as politicas institucionais vincula-se a falta de
identificacdo com a velhice. A falta de identificacdo com a velhice remete a negacgao
do processo de envelhecimento e/ou da velhice pelos individuos envelhecentes
(TORRES et al., 2015; NASCIMENTO et al., 2016; CEPELLOS; SILVA; TONELLI,
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2019). Assim, Heitor afirma que “[...] eu nunca me vi analisando politicas da [UF]
para pessoas mais velhas. Talvez seja porque eu ndo me sinto velho ainda! [Risos]”.

Devido a falta de identificacdo dos entrevistados com o grupo de
trabalhadores mais velhos, alguns entrevistados relatam a falta de politicas
institucionais direcionadas a outros grupos de trabalhadores mais velhos. Por
exemplo, Mateus afirma que “[...] os servidores mais antigos, principalmente aquele
pessoal do nivel A e B, sao totalmente abandonados pela Universidade”. Mateus
ainda vincula o abandono dos servidores mais velhos a capacitacdo. Segundo o
entrevistado “[...] se o servidor mais velho nao tiver uma formacao educacional, ele
esta praticamente abandonado [...]". Por sua vez, Gabriel vincula o abandono dos
servidores mais velhos a improdutividade. De acordo com o entrevistado, os
servidores mais velhos “[...] sdo literalmente esquecidos. E como se aquelas
pessoas estivessem... Aqueles que ndo produzem, ta? [...] Como se estivessem
mortos ali [...]” (Gabriel). Com isso, os entrevistados apontam a falta de politicas
institucionais para os trabalhadores mais velhos, em especial para os servidores
mais velhos de nivel de classificacao A e B, obsoletos e improdutivos.

No que tange as agdes institucionais para os trabalhadores mais velhos, a UF
oferta o curso de planejamento de vida e aposentadoria para os servidores,
independentemente da faixa etaria. Assim, o curso adota a perspectiva de que o
planejamento para a aposentadoria pode ocorrer desde o inicio da carreira. No
entanto, o0 curso de planejamento de vida e aposentadoria assume conotacao
distinta para alguns entrevistados. Por exemplo, Diego afirma que o curso de
planejamento de vida e aposentadoria incentiva o desengajamento dos servidores
mais velhos.

Os dados indicam a existéncia de classes de servidores na UF. Para alguns
entrevistados, os professores sdo uma classe de servidores privilegiados em
comparacdo aos TAE. Sob a perspectiva dos entrevistados, os professores
geralmente assumem os cargos de chefia dentro da UF, apesar de os TAE
possuirem capacitacao e qualificacdo para assumirem os cargos de gestao. Assim,
Elisa afirma que “[...] somos geridos [...] por professores. [...] Eles estudaram para
serem professores e sao nossos chefes. Eles ndo tém visdo de gestdo, de
administragao [...]".

Os dados também demonstram a hierarquizacao dos servidores pertencentes
a classe dos TAE, uma vez que os servidores de nivel superior (classe E), em
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especial os médicos, sao privilegiados com relacéo aos servidores de classe A, B, C
e D. A hierarquizagdo dos servidores acontece mesmo nos casos em que 0S
servidores de classe A, B, C ou D possuem nivel superior.

As classes de servidores publicos e a hierarquizacao dos TAE influenciam a
suscetibilidade a obsolescéncia e ao ageismo na UF. Os professores acumulam as
experiéncias profissionais e a producao cientifica ao longo da vida. Por outro lado,
os TAE devem estar constantemente capacitando-se e qualificando-se para o
trabalho para evitarem a obsolescéncia no ambiente organizacional. Assim, a classe
de servidores TAE estd mais susceptivel a obsolescéncia das capacitacoes
(SENNETT, 2006) em virtude do processo de envelhecimento na carreira.

A estabilidade no cargo publico € um elemento fundamental do contexto da
UF. A estabilidade proporciona o envelhecimento na carreira publica, fundamenta as
decisdes e o planejamento na carreira, assim como se relaciona com a demissao ou
a aposentadoria simbdlica (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e com a vivéncia
da inutilidade e obsolescéncia (SENNETT, 2006; THOMAS et al.,, 2014) no setor
publico. Com isso, a proxima categoria apresenta a estabilidade no cargo publico.

5.2.1.2 Estabilidade no cargo publico

A estabilidade no cargo publico € um elemento fundamental do contexto do
setor publico brasileiro que remete ao modelo tradicional de carreira (SAVICKAS,
2005, 2012; SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; DUARTE et al.,, 2010). A
estabilidade no cargo publico possibilita o curso de vida linear e ordenado (SMYER,;
PITT-CATSOUPHES, 2007) e as relacées de trabalho estaveis (DUARTE et al.,
2010). Dessa forma, os servidores publicos podem envelhecer com seguranga no
cargo publico até o desengajamento na carreira e aposentadoria. Nesse panorama,
esta categoria discute a estabilidade no cargo publico sob a ética dos trabalhadores
mais velhos.

Alguns entrevistados escolheram a carreira publica devido a estabilidade no
cargo publico (Helena, Alice, Gabriel, Elisa, Maria). Por exemplo, Alice afirma que
decidiu tornar-se servidora publica porque presenciou a demissao arbitraria de
colegas de trabalho mais velhos no setor privado. A entrevistada relata a renovacéao
do quadro de trabalhadores da escola particular em que trabalhava antes de



115

ingressar na UF. Com isso, Alice afirma que buscou a estabilidade no cargo publico

para ter seguranca no desenvolvimento da carreira profissional durante a velhice.

[...] a sua trajetéria profissional podendo ser limitada ou finalizada por uma
questdo até de idade [...] foi uma coisa que me fez pensar muito em romper
com a rede privada, que tinha sido a minha vida inteira de trabalho e [...] me
pensar como uma profissional concursada, para ter ndo s6 garantia de
estabilidade, mas, principalmente, para ter seguranca. Seguranga, na minha
trajetéria profissional e na minha velhice mesmo. Eu ter uma garantia de
que, eu iria ter [...] uma aposentadoria segura [...] (Alice).

Apesar da importancia da estabilidade, alguns entrevistados apontam o
aprisionamento no cargo publico. O aprisionamento diz respeito a alguns relatos que
demonstram uma relacao de dependéncia e vinculacao do servidor ao cargo publico.
O aprisionamento ao cargo publico ocorre devido a estabilidade no setor publico,
bem como em decorréncia dos direitos legais dos servidores publicos. Por exemplo,
alguns trabalhadores mais velhos prorrogam a aposentadoria devido ao abono de
permanéncia. O abono de permanéncia € um incentivo financeiro equivalente ao
valor da contribuicdo previdenciaria para os trabalhadores que possuem o direito a
aposentadoria voluntaria (BRASIL, 1988). Assim, Diego afirma que o abono de
permanéncia é “[...] um estimulo para nao perder aquelas pessoas que [...]
absolveram tanto conhecimento ao longo do tempo, que conhecem tdo bem a
instituicdo [...]". Dessa forma, o abono de permanéncia torna-se uma politica publica
e de gestdo para o adiamento da aposentadoria (VASCONCELOS, 2018),
prolongamento da vida profissional (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; NILSSON,
2011) e retencao dos trabalhadores mais velhos que sao ativos valiosos (CHAND;
TUNG, 2014; VASCONCELOS, 2018) para a UF. O prolongamento da vida
profissional torna-se importante devido a mudanca do perfil etario da sociedade
brasileira nas ultimas décadas, por exemplo, o aumento da expectativa de vida, o
envelhecimento da forca de trabalho e o aumento dos gastos com previdéncia social
(TAYLOR et al., 2016). Todavia, Elisa ressalta que “[...] tem muita gente que se
prende, se agarra nesse abono [de permanéncia] e ndo sai [aposenta] por causa
dele [...]” (Elisa). Com isso, 0 abono de permanéncia também pode configurar-se em
aprisionamento no cargo publico na visao dos entrevistados.

Por seu turno, Helena narra o aprisionamento no cargo publico ao longo da
carreira. Durante o exercicio do cargo de Copeira, a entrevistada cursou Licenciatura

em Artes na UF. Posteriormente, Helena participou de um concurso publico para um
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cargo de nivel superior na UF. A entrevistada assumiu o cargo de nivel superior, no
entanto, foi demitida apds trés anos em decorréncia de uma decisao judicial. Nesse
interim, Helena aguardou seis meses para ser reconduzida ao cargo de Copeira na
UF. Assim, a entrevistada afirma que a fase da carreira em que estava sem vinculos
profissionais com a UF “[...] foi um periodo tenso, porque foi quando veio aquela
sensagéao de instabilidade! A importancia da estabilidade! [...] Nao tem nada estavel
na vida, nada! [...] Foi um periodo que eu valorizei muito o0 meu cargo de Copeira!
[...]” (Helena). Helena ainda fala da “[...] estabilidade que a gente acaba criando, né?
Aquela coisa estavel, vocé esta fincada no servigo publico! [risos] [...]".

Helena relata a dificuldade de recolocacao no mercado de trabalho durante o
periodo em que esteve sem vinculos profissionais com a UF, em especial devido a
idade. Durante o intervalo na carreira na UF, Helena trabalhou em uma empresa de
impressao de produtos. Segundo a entrevistada, “[...] eu vi, assim, [...] outro mundo
fora da [UF], [...] a gente fica tdo focada no nosso cargo, na nossa instituicao, na
nossa estabilidade, que parece que o mundo é s6 aquilo! [...]” (Helena). Helena
vivenciou uma breve experiéncia no setor privado e retornou para o cargo de
Copeira na UF. Com isso, o relato de Helena demonstra o aprisionamento no cargo
publico em virtude da busca pela estabilidade na carreira.

Por fim, a estabilidade no cargo publico pode assumir caracteristicas
contrarias a sua finalidade. A estabilidade dos servidores busca a continuidade dos
servicos, impessoalidade e protecao do servidor publico contra pressoes politicas ou
partidarias (MEIRELLES et al., 2011). No entanto, os dados demonstram que alguns
servidores publicos mais velhos utilizam da prerrogativa da estabilidade no cargo
para vivenciar a inutilidade e obsolescéncia (SENNETT, 2006; THOMAS et al., 2014)
no ambiente organizacional. No geral, as relacées de trabalho contemporaneas nao
permitem a ociosidade e improdutividade na iniciativa privada. Com isso, a
inutilidade e obsolescéncia de alguns trabalhadores mais velhos articulam-se com a
estabilidade no cargo publico, uma vez que os servidores publicos nao estédo
vulneraveis a demissao arbitraria. Assim, os dados demonstram que a estabilidade
no cargo publico pode proporcionar a demissdo ou aposentadoria simbdlica
(CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e a vivéncia do 6cio, acomodacao, indiferenga
e improdutividade.

A seguranca na construcdo da carreira, 0 aprisionamento no cargo e a

possibilidade de vivéncia da inutilidade e obsolescéncia sdo os elementos que
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caracterizam a estabilidade no cargo publico. Assim como a estabilidade no cargo
publico, as concepgdes sobre a velhice contextualizam a adaptabilidade de carreira
dos trabalhadores mais velhos. Dessa forma, a proxima categoria apresenta as
concepgdes dos trabalhadores mais velhos sobre a velhice.

5.2.1.3 Concepcdes da velhice

Esta categoria apresenta as concepc¢des dos trabalhadores mais velhos sobre
o processo de envelhecimento e a velhice. As concepc¢des dos entrevistados sobre a
velhice contextualizam a adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos,
bem como fundamentam as narrativas sobre a carreira. Com isso, serao discutidos
0s seguintes aspectos do processo de envelhecimento sob a perspectiva dos
trabalhadores mais velhos: (1) os significados da velhice; (2) os medos associados a
velhice; (3) a negacao da velhice; (4) a percepcao multifacetada e conflituosa da
velhice; (5) o reconhecimento e afirmacdo da velhice; e, (6) a multiplicidade de
idades no contexto organizacional.

Os entrevistados avaliam o processo de envelhecimento de diversas
perspectivas, assim como apontam diversos significados para a velhice. Alguns
entrevistados enaltecem o processo de envelhecimento e afirmam que alcancaram a
felicidade, flexibilidade e autoaceitacdo. Por exemplo, Helena afirma que “[...] eu
estou gostando de envelhecer, de ser mais relax, ser mais flexivel, me aceitar como
eu sou, [...] até nas minhas imperfei¢des [...]". Por sua vez, Laura afirma que “[...] 0
envelhecimento [...] foi um ganho. [...] Realmente eu sou mais feliz hoje, aos 62
anos, do que eu fui feliz quando eu era jovem, porque eu [...] queria tudo ao mesmo
[tempo] [...]". Por outro lado, alguns entrevistados afirmam que o envelhecimento é
um processo triste e tém como consequéncias a solidao, limitagdes e obsolescéncia.
Nesse sentido, Bernardo afirma que “[...] o envelhecimento é uma coisa muito triste!
[...]”. Segundo Lorena, “[...] eu descobri que a vida adulta [...] também é solitaria. [...]
Eu acho que quanto mais velho a gente vai ficando, mais solitario a gente vai ficando
[...]". Gabriel relata que “[...] eu tenho colegas [...] que sdo mais velhos do que eu,
que estdo na [UF] ha muito tempo, entdo eles ndo estdo conseguindo mais
acompanhar as mudancgas [...]". Com isso, os entrevistados indicam diversos
significados para a velhice. Os significados da velhice podem ser contraditorios, por
exemplo, felicidade versus tristeza. Esses achados corroboram com os resultados da
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pesquisa empirica de Torres et al. (2015). No geral, os resultados indicaram que o
envelhecimento é caracterizado por estere6tipos positivos e negativos, ou seja, uma
relacdo de perda e ganho. Além disso, o grupo de idosos caracteriza o
envelhecimento “[...] como algo que é preciso encarar, procurando mais qualidade
de vida, mas compreendendo que ha aspectos negativos como as dores, doencas,
declinio, que causam sentimentos de tristeza [...]" (TORRES et al., 2015, p. 3626).

Nesse contexto, os dados também apontam os medos associados a velhice.
Os resultados demonstram que algumas atividades bioldgicas tipicas da velhice
assumem o papel de estigmas do envelhecimento. Geralmente, os estigmas do
envelhecimento estdo nas narrativas dos entrevistados, assim como séao
fundamentadas por histérias de pessoas ou colegas de trabalhos mais velhos.

Com isso, algumas doengas sao associadas ao envelhecimento. Por
exemplo, Maria afirma que “[...] existem muitas pessoas [...] que adoecem com a
idade, que adoecem com o tempo. E é uma doenca calada. E que, 1a na nossa
Universidade, tem muita gente com problemas [...]". Por sua vez, Bernardo relaciona
os problemas de saude a velhice. Segundo o entrevistado, “[...] os problemas de
saude que vao chegando pra gente, né? Tive que [...] fazer cirurgia de emergéncia.
Eu nunca tinha ficado hospitalizado nesses 52 anos [...]” (Bernardo).

Nesse sentido, Isabela associa a lentiddo ao processo de envelhecimento.
Segundo Isabela “[...] eu tenho uma irma que trabalha ai [no campus central da UF].
Ela tem 62 e vai fazer 63 anos. [...] E, assim, a gente vé que ela é mais lentinha [...]”
(Isabela).

Por sua vez, Gabriel relaciona a redugéo da resisténcia fisica, o esquecimento

e a necessidade de consultas médicas a velhice:

[...] Eu vejo colegas la [na UF] mais velhos com muitos problemas fisicos,
[...] limitagdes, né? Eu acho que o fato do envelhecer nem sempre é uma
coisa tao tranquila com relagéao a saude. Porque o corpo vai comecar a nao
responder mais como respondia. [...] Entdo, a gente tem colegas |4 que ja
tem muitas limitagées por conta da idade. [...] Fisica como mental também,
né? Porque vocé comeca a perder memodria [...] Tem algumas coisas que é
do envelhecimento mesmo. A prépria [perda da] resisténcia fisica. [...]
Muitas idas aos médicos. [...] Acho que a minha preocupacado maior, com
relagédo a idade, ao envelhecer, seria a parte da saude [...] (Gabriel)

No que tange ao medo da morte, Bernardo narra a morte de um colega de
trabalho mais velho. Bernardo afirma que esteve com o colega de trabalho mais

velho “[...] num dia e no outro dia ele morreu! [...] Sdo essas coisas que dao certo
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medo na gente! A gente vai ficando velho [...]. Entdo, o que vai acontecendo com os
amigos vai botando [...] medo na gente [...]” (Bernardo). Assim, 0 entrevistado
relaciona a morte a velhice. Esse achado corrobora com o argumento de Barros
(2011). Segundo a autora, a relagao entre a velhice e a morte “[...] € um tabu social
gue encobre a morte e mostra a enorme dificuldade da sociedade contemporanea
de lidar com o fim da vida [...]” (BARROS, 2011, p. 50).

O contexto da pandemia de COVID-19 evidenciou o medo da morte, uma vez
que alguns entrevistados integram o grupo de risco para agravamento da COVID-19.
Alias, os individuos mais velhos integram o grupo de risco, bem como se difundiu na
sociedade brasileira que a COVID-19 acomete principalmente os idosos e o0s
portadores de comorbidades. Assim, Bernardo afirma que ‘[...] as pessoas com
COVID e hipertensas morrem com 40! [...] Eu estou no grupo de risco porque eu sou
hipertenso [...]”. Sobre a possibilidade de retorno das atividades presenciais, 0
entrevistado afirma que “[...] eu ndo quero morrer e muito menos homenagem
postuma da Universidade [...]. Eu s6 quero poder trabalhar como sempre trabalhei
[...]” (Bernardo).

Alguns entrevistados narram os anseios com o envelhecimento no trabalho.
Por exemplo, Marcos relata a preocupagdao com a velhice no trabalho. Segundo o
entrevistado, “minha preocupacao [com a velhice] € ndo dar conta de fazer alguma
tarefa, alguma atividade que eu fazia tdo bem ha anos atras [...]” (Marcos).

Assim, as doencas, a lentidao, as incapacidades fisicas e mentais/cognitivas
e a morte articulam-se a velhice, bem como sdo elementos que demonstram o medo
da velhice. No entanto, Schneider e Irigaray (2008) ponderam que a relacéao
velhice/doenca gera uma imagem distorcida do processo de envelhecimento, uma
vez que muitos idosos n&o sé&o doentes. Do mesmo modo, a associagdo da velhice
com a lentiddo e as incapacidades fisicas e mentais/cognitivas ndo deve ser
generalizada, pois o envelhecimento bioldégico acontece de maneira individual e
particular (NILSSON, 2016). Contudo, as atividades biol6gicas relativas ao
envelhecimento geralmente tornam-se estigmas da velhice e influenciam o
desenvolvimento da carreira dos trabalhadores mais velhos.

No contexto dos significados da velhice e dos medos associados ao
envelhecimento, alguns trabalhadores mais velhos negam a velhice (TORRES et al.,
2015; NASCIMENTO et al., 2016; CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Nessas

situacdes, os entrevistados afirmam nao refletir sobre o processo de envelhecimento
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na carreira profissional, assim como encaram a velhice como algo distante
(BEAUVOIR, 1990). Além disso, afirmam que n&o se identificam como velhos, ou
seja, sentem-se jovens ou como sempre se sentiram ao longo da vida
(GOLDENBERG, 2011). Por exemplo, Sofia tem 66 anos de idade e afirma que nao
pretende aposentar porque se sente jovem. Por sua vez, Diego afirma “[...] [eu
tenho] 60 anos e nem passa na minha cabeca me considerar uma pessoa velha”.
Em outro momento da entrevista, Diego compara o envelhecimento pessoal com o
envelhecimento dos antepassados. Segundo o entrevistado “[...] eu me lembro que
meu avdé morreu com [...] 65 anos. Eu me lembro do meu avd velhinho [...]. Eu sou
um cara de 60 anos que nao me vejo dentro desse contexto [...]” (Diego). Com isso,
a negacao da velhice articula-se com a falta de identificacdo com a velhice. Na ética
dos entrevistados, a velhice pertence a outros individuos ou grupos sociais.

Em algumas situacdes, a concepcao da velhice ancora-se nos estereétipos,
estigmas e sintomas fisicos da velhice. Por exemplo, Alice articula a concepcao do
envelhecimento as limitacées da velhice. Com isso, a entrevistada afirma que nao se
identifica como velha pelo fato de nao possuir a limitagcbes fisicas e

mentais/cognitivas oriundas do processo de envelhecimento.

[...] Eu ainda ndo me conscientizei do meu envelhecimento [...] porque [...]
eu continuo fazendo tudo o que eu sempre fiz sem dificuldades [...]. Se
precisar subir a escada 10 vezes, eu vou subir as escadas 10 vezes. Se
precisar [...] trabalhar uma tecnologia nova, eu vou trabalhar uma tecnologia
nova. Entdo, eu ndo me vi ainda nessa perspectiva do envelhecimento [...]
(Alice).

Nesse panorama, os dados demonstram que alguns trabalhadores mais
velhos negam o envelhecimento, postergam a velhice, se reconhecem como jovens,
assim como sugerem que a velhice pertence a outros individuos ou grupos sociais.
Assim, os dados corroboram com a argumentacao de Schneider e Irigaray (2008).
Os autores afirmam que a velhice € um processo complexo, temido e evitado pelos
individuos envelhecentes.

Além disso, os dados corroboram com a percepcdo multifacetada e
conflituosa da velhice apresentada por Barros (2011). Alguns entrevistados relatam
a percepcado multifacetada e conflituosa da velhice devido a diferenciagdo entre as
idades biolégica e mental/cognitiva. Por exemplo, Nicolas afirma que “[...] eu

aparento ter mais idade do que eu tenho [...] o meu corpo é velho, mas a minha alma
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é jovem [...] E um conflito que existe [...] dentro de mim [...]. Do mesmo modo, Sofia
relata que “[...] eu sempre me vejo jovem [...] Mas, as vezes, [...] vocé se olha no
espelho e fala ‘vixe! Estou velha!’ [...] A minha idade fisica ndo corresponde a minha
idade mental [...]".

Nesse sentido, alguns estigmas e/ou sintomas fisicos exteriorizam a velhice,
assim como se tornam elementos que favorecem o reconhecimento e a afirmacao
do processo de envelhecimento e da velhice. Assim, Marcos e Heitor associaram a
velhice aos problemas de visdo e ao uso dos Oculos. Além disso, 0s entrevistados
relatam a dificuldade para a realizacdo de algumas tarefas em determinadas
posturas e o desenvolvimento de doengas nas articulagdes.

Alguns entrevistados também afirmam que a lentiddo e o esquecimento sao
limitac6es da velhice (Helena, Isabela, Marcos, Elisa). Por exemplo, Helena afirma
que “[...] vocé fica lento, vocé fica esquecido [...]. Eu anoto as coisas para nao
esquecer [...]. Na nossa idade, a gente precisa [...] fazer as coisas devagar, porque
vocé corre o risco de cair [...]". Assim, a lentiddo e o esquecimento favorecem o
reconhecimento e afirmacao da velhice.

A indisposicao para o trabalho também foi indicada como sintoma da velhice.
Por exemplo, Isabela afirma que “[...] eu ndo sou idosa ainda, tenho 49 anos, mas a
minha disposi¢do para o trabalho com 40 anos era muito maior do que agora [...]".
Maria afirma que nao possui o0 mesmo vigor fisico. Além disso, a entrevistada afirma
que “[...] eu me canso mais do que eu me cansaria se eu tivesse com 30 anos [...]”
(Maria).

Ademais, a aparéncia fisica demonstra a velhice. Nesse sentido, Laura diz
que “[...] minha irma [...] falou assim: ‘ah! Vocé esta com cabelo branco!’ [...] Agora
eu estou deixando [o cabelo branco] porque quando eu vou no supermercado [...]
entro na fila de idosos [...]". Por seu turno, Helena afirma que “[...] nunca havia
assumido o meu cabelo branco, porque a gente trabalha fora e da aquela sensacao
de relaxo quando é mulher [...]". Vale destacar que o relato de Helena ampara-se no
fato de que demonstrar a velhice significa que o individuo é descuidado com a
aparéncia e moralmente inferior (THOMAS et al., 2014).

Alguns entrevistados (Isabela, Heitor, Sofia, Lorena, Gabriel, Maria) relatam a
mudanca no tratamento pessoal, por exemplo, a adocdo dos termos senhor(a) e
dona. Lorena relata que “[...] de dois anos pra ca... Porque eu estou com muito
cabelo branco, [...] as pessoas me chamam mais de senhora [...]". Gabriel afirma que
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se sente mais respeitado pelas pessoas. Nas palavras do entrevistado, o respeito “é
maior quando vocé fica mais velho [...]" (Gabriel).

Com isso, as limitagdes fisicas ou mentais/cognitivas (doencas, lentidao,
esquecimento e reducao da disposicdo para o trabalho), a aparéncia fisica e os
tratamentos pessoais sdo elementos que favorecem o reconhecimento e afirmacéao
da velhice pelos trabalhadores mais velhos. Assim, o reconhecimento e afirmagéo
da velhice por meio dos sintomas fisicos do envelhecimento demonstram a idade
corporal (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) no ambiente organizacional.

Vale destacar que o contexto da pandemia de COVID-19 e o isolamento
social influenciaram a autoaceitagdo e o reconhecimento da velhice. Por exemplo,
Helena afirma que o periodo de isolamento social proporcionou um momento de
autoconhecimento, autoaceitacao e de reflexao sobre o envelhecimento:

[...] A COVID esta me levando para os lados bons também, sabe? Para
vocé ver que eu assumi até o meu cabelo branco, né? [risos] [...]. Tem
aquela questdo de vocé estar sozinha, de vocé perceber que vocé esta
envelhecendo! E para mim, nesse isolamento, tem sido muito significativo.
Positivamente mesmo, sabe? [...] E a primeira coisa que eu fiz foi olhar no
espelho [...]. Ai, eu falei “gente, essa aqui ndo sou eu! [...] Esse [cabelo]
preto aqui ndo sou eu ainda!” [...] Eu estou doida para chegar o [cabelo]
branco. Quando eu cortei [0 cabelo] a primeira vez, eu adorei, sabe? Eu
olhei no espelho e, assim, essa questdo de vocé se amar, é muito
interessante! [...] (Helena).

Por fim, os dados demonstram a multiplicidade de idades (CEPELLOS;
SILVA; TONELLI, 2019) no ambiente organizacional. Dessa forma, a identificagéo e
a compreensao da idade nao necessariamente restringem-se a idade cronolégica
(SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016; CEPELLOS; SILVA; TONELLI,
2019) ou a nogao de geragao de Karl Mannheim. A este respeito, destaca-se a idade
burocratica devido a distancia intergeracional (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019).
Segundo Cepellos, Silva e Tonelli (2019), a distancia intergeracional no setor publico
ocorre em virtude dos intervalos entre os concursos publicos. Assim, a identificacao
e a compreensao da idade estao vinculadas ao periodo de admissao no cargo e ao
tempo de trabalho na UF.

Nesse sentido, o trabalhador que assumiu o cargo na UF com 40 anos ou
mais pode ser considerado trabalhador jovem no ambiente organizacional. Por
exemplo, Gabriel comecou a trabalhar na UF com 42 anos de idade, porém o

entrevistado afirma que se equiparava aos servidores com menos idade cronolégica.
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Segundo o entrevistado “[...] ndés entramos todos juntos [...]. Naquele momento, era
como se tivesse zerado todo mundo, porque todo mundo ndo sabia nada. [...] Entéo,
a gente era considerado [...] todo mundo novo. Novo no sentido até da idade mesmo
[...]” (Gabriel). Laura afirma que “[...] € mais facil existir uma diferenca entre os mais
antigos e os mais novos de casa, € nao pela idade [...]". No geral, os entrevistados
afirmam que nao perceberam as diferengas de idade cronoldgica entre os servidores
que ingressaram sincronicamente na UF. Dessa forma, a idade cronoldgica nao
impossibilita a realizagdo de escolhas profissionais e transicbes na carreira, assim
como ndo impede o inicio de uma nova fase da carreira profissional.

As diferentes concepcdes da velhice e as multiplas idades podem atenuar os
conflitos intergeracionais e o distanciamento entre os trabalhadores jovens e mais
velhos no ambiente organizacional. Assim, a préxima categoria discute as diferencas

geracionais na UF.

5.2.1.4 Conflitos intergeracionais

Esta categoria apresenta os conflitos intergeracionais e o distanciamento
entre os trabalhadores recentes e antigos no ambiente organizacional. No geral, o
relacionamento entre os trabalhadores recentes e antigos € considerado satisfatério
pelos entrevistados. Apesar disso, alguns relatos demonstram os conflitos entre os
trabalhadores recentes e antigos. Nesta categoria, a concepcao de trabalhadores
recentes e antigos relaciona-se com a idade burocratica devido a distancia
intergeracional (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Assim, a identificacdo e a
compreensao da idade estdo vinculadas ao periodo de admissdo no cargo € ao
tempo de trabalho na UF, ou seja, os trabalhadores recentes sdo os individuos
recém admitidos na UF e os trabalhadores antigos possuem uma extensa carreira
na UF. Na maioria das vezes, hd uma equivaléncia entre trabalhadores recentes na
UF e trabalhadores mais novos e consequentemente ha equivaléncia entre
trabalhadores antigos e trabalhadores mais velhos. Contudo, vale ressaltar que as
concepgbes de trabalhadores recentes e antigos ndo necessariamente estao
vinculadas a idade cronolégica, uma vez que os individuos mais velhos podem
ingressar na UF por meio de concurso publico, bem como os individuos jovens
podem possuir muitos anos de carreira na UF.
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Os dados demonstram que os trabalhadores recentes geralmente sao mais
capacitados e qualificados. Lucas afirma que “[...] os [servidores] mais novos [...]
chegam mais capacitados [...] em termos tedricos, de formacgao, de titulagédo [...]".
Gabriel aponta para a mudanca de perfil dos trabalhadores que ingressam na UF por
meio de concurso publico, uma vez que o servidor recente “[...] entra como
assistente administrativo, mas ele ja tem até mestrado, as vezes” (Gabriel). A
qualificacao superior as exigéncias do cargo retrata a precarizacao do trabalho na
sociedade contemporanea brasileira.

Em contrapartida, os trabalhadores recentes normalmente s&o menos
comprometidos, engajados e participativos na visdo dos respondentes. Segundo
Lucas, “[...] em regra geral, ele [servidor recente] tem pouca dedicacdo ao trabalho
[...]. Eu diria mesmo que é pouco comprometimento com o interesse publico [...]".
Sofia afirma que “[...] os [servidores] mais novos, que estdo entrando mais recente,
nao [...] vestem a camisa [...]. [Os servidores recentes] passam pela [UF] como um
trampolim para outro concurso [...]".

Assim, alguns trabalhadores mais velhos relacionam a falta de
comprometimento e engajamento dos trabalhadores recentes com a necessidade de
participacdo em concursos publicos. Aparentemente, os trabalhadores recentes
vivenciam uma rotina de preparacdo e participagdo em concursos publicos e,
mesmo apods a admissado na UF, continuam a prestar concursos publicos para outras

instituicdes publicas em busca de melhores condigdes salariais e de trabalho.

[...] uma pessoa novinha que estd chegando na [UF] hoje, se for uma
concurseira, é porque ela s6 estd acostumada a ficar sentada estudando
para concurso. Entdo, ela ndo vai produzir como uma pessoa que ja esta la
algum tempo. [...]. E a questado da responsabilidade. Existem pessoas ali,
mais novinhas, que estdo ali de passagem [...] porque ndo conseguiu
passar em outro concurso. E continua estudando para passar em outro
concurso. Entdo, quanto menos trabalho, menos servigo ela tiver, melhor!
(Maria).

Assim, os entrevistados consideram que os trabalhadores antigos sdo mais
engajados, participativos e comprometidos com o trabalho na UF. Por exemplo,
Sofia afirma que os “[...] servidores mais velhos... Mais tempo de casa... Sdo muito
mais engajados [...]”. Com isso, os dados indicam que os trabalhadores mais velhos
geralmente sdo mais leais a organizacao (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007).
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A renovacao do quadro de servidores pode ocasionar o distanciamento entre
os trabalhadores recentes e antigos. O distanciamento intergeracional diz respeito
ao afastamento e separacdo entre os grupos de trabalhadores recentes e antigos.
Bernardo relata que diversos trabalhadores antigos aposentaram nos ultimos anos e
a interacdo no ambiente de trabalho tornou-se exigua devido ao ingresso dos
trabalhadores recentes. Segundo o entrevistado, “[...] todas aquelas pessoas que a
gente tinha uma amizade de trabalho, de parceria, todas essas pessoas ja
aposentaram [...]" (Bernardo). Assim, o relato do entrevistado reforgca o
distanciamento intergeracional em virtude dos intervalos entre 0s concursos

publicos.

[...] Hoje em dia, a gente quase nem conhece ninguém na Universidade, ja
mudou muita gente, aposentou, entrou muita gente nova [...] entdo a gente
chega nos setores [...] e a gente ndo vé mais ninguém conhecido. [...].
Antigamente ndo precisava nem ir ao setor, pegava o telefone e ligava e
resolvia os problemas. Hoje em dia, vocé tem que sair do setor [...]
(Bernardo).

A cultura organizacional também proporciona o distanciamento
intergeracional. De acordo com Alice, “[...] eu vejo que na instituicdo existe ainda
uma barreira entre o jovem e o mais antigo. [...] Eles [trabalhadores antigos] criam
mesmo um distanciamento [...] desse jovem servidor [...]". Com isso, Alice relata as
dificuldades de integracao entre os trabalhadores recentes e antigos. Segundo a
entrevistada “[...] o jovem [trabalhador recente] entra em uma estrutura que ja esta
estabelecida. Entao, ele vai fazer parte de um grupo que ja esta fechado, que todo
mundo ja se conhece [...]. E ai, eu acho que existe um distanciamento [...]" (Alice).
Com isso, o trabalhador recente “[...] vai ficar ali esperando uma porta se abrir para
ele entrar nesse relacionamento [...]” (Alice). A entrevistada ainda afirma que o
distanciamento entre os trabalhadores recentes e antigos ocorre em virtude dos
preconceitos de idade. De acordo com a entrevistada, o “[...] distanciamento do
jovem com o mais velho [...] s6 vai persistir se 0 mais velho entender que o jovem é
inexperiente e nao vai ter nada para oferecer [...]". Além disso, o trabalhador recente
pode acreditar que o trabalhador antigo possui menos conhecimento, em especial no
que tange a qualificacédo e capacitacdo e dominio das tecnologias.

Os dados também demonstram a cultura organizacional em que o0s

trabalhadores recentes sdo designados para a realizacdo de tarefas de trabalho
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menos importantes, assim como alguns trabalhadores antigos nao se empenham em
ensinar o trabalhador recente. Segundo Alice, “[...] existe uma cultura organizacional
[...] que as pessoas [trabalhadores antigos] colocam os jovens para trabalhar coisas
menos importantes. E, envolvem pouco esses jovens nas questdes [...]”. Assim,
Alice relata a cultura do abandono do trabalhador recente. Segundo a entrevistada, o
trabalhador antigo “[...] esta ali ha 30 anos [...] E, esse jovem que esta chegando,
que se vire para construir a sua trajetéria dentro da instituicao [...]” (Alice).

Além disso, os dados demonstram que o distanciamento intergeracional
ocorre devido ao medo do novo. Segundo Diego, “...] 0 novo pode representar
muitas vezes um desafio. Entdo, tem toda uma relagdo de medo [...]. Um medo meio
que introjetado nos mais velhos em n&o aceitar muito o novo [...]”. Nesse sentido,
Alice relata o medo do trabalhador antigo em ser substituido pelo trabalhador
recente. Segundo a entrevistada, o trabalhador recente geralmente possui 0
diferencial com relagdo ao “[...] aspecto fisico, da beleza fisica, da juventude fisica
[...]” (Alice). Além disso, a entrevistada afirma que o risco de substituicdo dos
trabalhadores antigos por um trabalhador recente € uma preocupacao relativa ao
envelhecimento, em especial devido ao fantasma da inutilidade e obsolescéncia do

trabalhador mais velho.

[...] @ minha preocupagao é que, na minha idade, a gente tem sempre essa
visdo de que nés poderemos ser substituidos por um jovem. E, talvez,
investir num jovem seja mais promissor do que investir numa pessoa velha
[...]. E preferivel investir num mais jovem, que vai ter mais tempo de retorno,
a longo prazo, do investimento, do que investir numa pessoa mais velha que
vai ser a curto prazo o investimento [...] (Alice).

No geral, os dados demonstram o seguinte panorama: (1) a qualificacédo e a
capacitacao dos trabalhadores recentes e o fantasma da inutilidade e obsolescéncia
podem tornar-se uma preocupacao para os trabalhadores antigos devido ao risco de
substituicdo no ambiente de trabalho; (2) a inexperiéncia pode provocar o isolamento
e abandono dos trabalhadores recentes no ambiente organizacional.

Portanto, os dados demonstram algumas situacbes conflitivas e o
distanciamento entre os trabalhadores recentes e antigos na UF. No entanto, as
diferentes idades no ambiente de trabalho podem ser construtivas para a
organizacado. Como afirma Diego, “[...] eu acho que é uma relacao conflitiva. Mas, eu

acho que também pode ser uma relagao construtiva. Porque, eu digo pelo meu caso.
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Quando vocé estd do lado de uma pessoa mais nova, vocé também esta
aprendendo [...]".

Assim, os dados desta categoria colaboram com os estudos sobre a
multiplicidade de idades (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) no ambiente
organizacional. Em algumas situacdes, os dados demonstram que as idades
vinculadas ao periodo de admissdo no cargo e ao tempo de trabalho na UF
ocasionam os conflitos intergeracionais e o distanciamento entre os trabalhadores
recentes e antigos, assim como fundamentam o preconceito e a discriminagao por
idade. Nesse sentido, a préxima categoria discute o ageismo no ambiente

organizacional.

5.2.1.5 Ageismo

Esta categoria discute o ageismo no ambiente organizacional. No geral, os
entrevistados afirmam que nao observaram a diferenga no tratamento a medida que
foram envelhecendo (Helena, Alice, Laura, Isabela, Heitor, Sofia, Bernardo, Lorena,
Gabriel, Diego, Mateus), bem como ndo se sentiram rejeitados no ambiente
organizacional devido a idade (Helena, Laura, Isabela, Heitor, Sofia, Lorena, Gabriel,
Diego, Mateus, Maria). Apesar disso, alguns entrevistados afirmam que os
trabalhadores mais velhos sofrem o ageismo no ambiente organizacional (Helena,
Laura, Sofia, Bernardo, Lorena, Gabriel, Lucas, Elisa, Mateus), bem como alguns
entrevistados relatam a vivéncia do ageismo no ambiente organizacional (Marcos,
Elisa). Inicialmente, Lucas e Nicolas afirmaram que ndo se sentiram rejeitados no
ambiente organizacional devido a idade. Porém, os entrevistados relataram a
vivéncia do ageismo no decorrer das entrevistas.

Zanuncio et al. (2019) afirmam que o ageismo direcionado aos trabalhadores
mais velhos fundamenta-se nas ideias de finitude e inutiidade que estao
perpetradas na velhice. Nesse contexto, os dados demonstram que o ageismo € um
tema sensivel para os trabalhadores mais velhos. Alguns entrevistados hesitaram,
evitaram ou contornaram os questionamentos (VASCONCELQOS, 2012; CEPELLOS;
SILVA; TONELLI, 2019), bem como demonstraram pouco conhecimento sobre o
ageismo (SPEDALE, 2019) no ambiente organizacional. Por exemplo, Gabriel afirma
que nao se sente rejeitado devido a idade, porém o entrevistado afirma nao ter

refletido sobre o ageismo. Por sua vez, Helena apresentou momentos de siléncio e
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reflexdo durante entrevista, assim como hesitou e contornou o questionamento

sobre 0 ageismo no ambiente organizacional.

Entrevistador: Os seus colegas de trabalho tratam de forma diferente as
pessoas mais velhas no local de trabalho?

Helena: Ai, eu acho que sim! Eu acho. [Siléncio].

Entrevistador: Por que vocé acha?

Helena: [Siléncio] Nao tém muita paciéncia. Ai, eu acho que vou ser injusta,
eu néo sei... Acho melhor ndo responder essa pergunta... N&o sei! [Risos].

Com isso, o ageismo é um fenbmeno pouco compreendido no ambiente
organizacional. De fato, Franca et al. (2017) afirmam que o ageismo tem sido pouco
discutido pela sociedade brasileira. Assim, os dados demonstram a dificuldade de
compreensao do ageismo em decorréncia da articulacdo do preconceito de idade
com outros preconceitos e situagdes do contexto organizacional. Por exemplo,
Lucas nao possui conviccdo sobre o tratamento diferenciado a medida que foi
envelhecendo. O entrevistado mescla a percepcdo de ageismo no ambiente

organizacional com as diferencas geracionais e as mudancas tecnolégicas.

[...] eu percebi alguma coisa, mas eu ndo sei te confirmar se é por questao
do envelhecimento. [...] Tem algumas diferengas, [...] ndo sei se te confirmar
se é da faixa etéria, das mudangas tecnoldgicas ou dos novos servidores
também que ndo estdo muito chegados a muito dialogo [...] Eu tenho
davidas sobre o porqué disso. Mas, eu percebi... [...] (Lucas).

Nesse sentido, Isabela modifica a narrativa sobre o ageismo no ambiente
organizacional. Inicialmente, Isabela afirma que trabalha com uma colega de
trabalho mais jovem, assim como avalia que “[...] as vezes, [...] as pessoas se
reportam mais ao mais jovem. [...]. Os alunos [...] pedem mais para [a servidora
jovem] do que para mim [...]". Isabela justifica a preferéncia dos alunos pelo fato da
colega de trabalho jovem ter “[...] uma mobilidade melhor. Ela € mais magra [...]. Nao
sei se esta relacionado [...] a idade ou mesmo [...] a obesidade. Porque a gente que
esta mais obesa tem mais limitagées do que uma pessoa no peso normal [...]". Com
isso, a entrevistada articula o ageismo e a obesidade.

A partir disso, a entrevistada inicia a desconstrucédo da narrativa depois de ser
questionada se os trabalhadores jovens sdo mais requisitados no ambiente de
trabalho. Isabela adiciona outras situagcdes contextuais a narrativa, por exemplo, a

infraestrutura de trabalho e o quantitativo de trabalhadores no setor de trabalho.
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[...] eu falei isso, mas também tem assim... Porque ela [colega de trabalho
jovem] fica num laboratério e eu fico no outro, eles sao interligados. O
laboratério que ela fica [...] tem mais material para os alunos estudarem.
[...]. Pode ser por isso também. [...] Entao, [...] fica até dificil [...] de
responder, mas no geral, eu acho que ndo tem [predilecdo pelos
trabalhadores jovens]. Eu ndo sei... Mas, assim, eu ndo vejo preferéncias
[...] por “ah, fulana é mais nova...” Eu ndo vivenciei muito isso. Até porque
também nosso local de trabalho é muito pequeno, [...] ndo d4 [...] para vocé
ter um parametro do todo [...]. No geral, [...] acho que ndo existe essa
predilecéo [...] (Isabela).

Com isso, os dados comprovam o desafio no campo de pesquisa sobre o
envelhecimento no que tange a dificuldade em acessar e explorar as ideologias,
normas e crengas (VASCONCELOQOS, 2012; SPEDALE, 2019) dos individuos mais
velhos sobre o ageismo no ambiente organizacional. Como afirma Vasconcelos
(2012), os participantes da pesquisa geralmente nao admitem os préprios
preconceitos. Além disso, os dados demonstram que os entrevistados possuem
dificuldade de compreensdao do ageismo, principalmente em decorréncia da
articulacao do ageismo com outros preconceitos e situacbes contextuais.

A articulacao do ageismo com outros preconceitos, situagdes contextuais e
com a idade normativa intensifica a naturalizacdo do ageismo. De fato, Spedale
(2019) afirma que os estereotipos do envelhecimento podem assumir contornos de
familiaridade e normalidade. Assim, os entrevistados utilizam os elementos que
compbéem o0 ageismo no ambiente organizacional, por exemplo, as diferencas
geracionais, a obesidade, a aparéncia fisica e a falta de dominio das tecnologias. Os
elementos apresentam-se como justificativas pertinentes para a naturalizacdo do
ageismo no ambiente organizacional.

Assim, Marcos busca naturalizar 0 ageismo no ambiente organizacional. Para
isso, Marcos constréi a argumentacdo tendo como base elementos que sao
comumente relacionados a velhice, tais como a aparéncia fisica, a inutilidade e
obsolescéncia e a demissdo ou aposentadoria simbdlica. A adocdo dos elementos
relacionados a velhice busca a naturalizacao do ageismo no ambiente de trabalho.

[...] quando vocé chega a certa idade, é l6gico que se alguém vai te ver, vai
falar assim “néo, ele nao esta apto para fazer aquilo”, [...] vira até uma coisa
quase natural, né? Eu acho que tem isso também, uma coisa nova e acham
que o cara [trabalhador mais velho] ndo vai saber. Ou pode ter um
preconceito também. O servidor é apto para fazer e [...] por ser de certa
idade “ndo, ele ja vai se aposentar [...] ndo quer mais nada, ndo! Ja esta
velho de casa!” [...] (Marcos).
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Nesse contexto, Elisa afirma que a falta de dominio das tecnologias da
informacdo e o consequente abandono dos trabalhadores mais velhos é “cultural”.
Nesse caso, o termo “cultural” remete aos seguintes aspectos: (1) os trabalhadores
mais velhos possuem o pretexto de ndo dominar as tecnologias da informagao; e, (2)
as pessoas possuem a prerrogativa de compreender que os trabalhadores mais
velhos ndo sdo aptos para o uso das tecnologias da informacao. Com isso, 0 termo
cultural fundamenta-se na naturalizagdo do ageismo no ambiente organizacional.

O ageismo articula-se com a idade normativa (SMYER; PITT-CATSOUPHES,
2007) e a idade social (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016) no
ambiente organizacional. As normas de idade podem ser implicitas ou explicitas no
contexto organizacional (HANASHIRO; PEREIRA, 2020). No contexto da iniciativa
privada, a idade normativa para o trabalho estabelece o limite de idade para
contratacdo dos profissionais e desenvolvimento dos trabalhadores (SMYER; PITT-
CATSOUPHES, 2007). Segundo Vasconcelos (2015), existe uma linha sutil no
mercado de trabalho brasileiro que dificulta a contratacdo dos trabalhadores mais
velhos. A linha sutil de demarcagao da idade vincula-se a inutilidade e obsolescéncia
dos trabalhadores mais velhos, assim como ocasiona 0 ageismo no ambiente
organizacional (VASCONCELQOS, 2015). A carreira no setor publico possui
caracteristicas do modelo de carreira tradicional (SAVICKAS, 2005, 2012; SMYER,;
PITT-CATSOUPHES, 2007; DUARTE et al., 2010). Apesar disso, alguns elementos
do mercado de trabalho do setor privado sdo praticados no setor publico (LANCMAN
et al.,, 2007; SIQUEIRA; MENDES, 2009), por exemplo, a idade normativa para o
trabalho e desenvolvimento profissional.

Nesse contexto, a Lei Complementar 152/2015 limita a idade de 75 anos para
0 ingresso e permanéncia no servico publico. Dessa forma, a Lei Complementar
152/2015 torna o processo de selecdo dos servidores publicos ageista para os
individuos com 75 anos ou mais, bem como limita o prolongamento da vida
profissional. Além disso, as praticas e politicas de gestdo de pessoas das
instituicdes publicas podem basear-se na idade normativa, dificultando a qualificagao
e capacitacao profissional e a ocupacao de cargos de chefia pelos profissionais mais
velhos.

Nesse sentido, Elisa relata o ageismo durante o periodo em que estava
preparando-se para o concurso publico na UF. A entrevistada participou do concurso
publico para a UF com 43 anos de idade. Segundo Elisa, “[...] eu cheguei com
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aquela apostila grossona que eu tinha preparado para estudar e [...] eu vi o olhar
de... Nossa, a menina [colega do curso preparatério para o concurso publico da UF]
falando para mim como se eu ndo fosse conseguir! [...]". Assim, o relato da
entrevistada demonstra a idade normativa (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007)
para a participacdo em concurso publico.

Por sua vez, Alice afirma que “[...] eu posso nao ser a escolhida para um
determinado trabalho ou um determinado investimento por conta da minha idade,
né? Eu tenho essa consciéncia, de que o tempo esta [...] se esgotando [Risos] [...]".
Com isso, Alice aponta o0 medo de ser substituida por um trabalhador jovem, assim
como demonstra a idade normativa (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007) para a
capacitacdo e qualificacao dos trabalhadores.

Esses achados corroboram com a pesquisa de Nilsson (2011). No contexto
sueco, os resultados da pesquisa de Nilsson (2011) evidenciaram a existéncia do
ageismo contra os trabalhadores mais velhos. Alguns trabalhadores mais velhos
relataram que, devido a idade, tiveram menos oportunidade de treinamento e
desenvolvimento profissional, assim como foram desfavorecidos nas selec¢des para
trabalhar em novos projetos e atuar em cargos de supervisao.

No que tange a articulacdo do ageismo com outros preconceitos, vale
ressaltar que o ageismo se entrelaca principalmente com o racismo e sexismo no
ambiente organizacional (FINEMAN, 2014). Spedale, Coupland e Tempest (2014)
afirmam que a interacdo entre o ageismo, sexismo e racismo é complexa, assim
como aprofunda as assimetrias de género nas organizacbes. Dessa forma, a
interacdo entre o ageismo, sexismo e racismo torna-se desvantajosa principalmente
para as mulheres (SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST, 2014).

Alice iniciou a carreira na UF aos 45 anos de idade. Com isso, a entrevistada
afirma que a sua admissao no setor de trabalho “[...] foi uma decepcao [...] para os
homens [...], porque os outros setores [Risos] ficaram com as meninas novinhas,
bonitinhas, né? [...] E, eles receberam uma coroa! [...]". Além disso, Alice afirma que
€ vista com uma mae no ambiente de trabalho. Segundo a entrevistada, “[...] eu sou
mais vista como uma maezona [...] que procura sempre fazer as coisas para todo
mundo, pelo bem de todos [...]” (Alice). Dessa forma, o envelhecimento das
mulheres proporciona a perda da sensualidade (DINNERSTEIN; WEITZ, 1994), bem
como ocasiona a correlacdo da mulher mais velha a figura de uma “méae” para os

colegas de trabalho.
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Assim, Alice destaca a valorizagdo das trabalhadoras jovens na UF. A
entrevistada ressalta que as mulheres também valorizam a juventude no ambiente
de trabalho.

[...] existe uma valorizagdo [...] ndo da idade fisica, produtiva, mas eu acho
que existe [...] na Universidade [...] a questado sexual. Da [servidora] jovem
que é bonita, que tem um corpo bonito, que é jovem. Entdo, a gente vé

esses olhares com essa conotacdo sexual para as jovens [...]. Se eu fizer
bem [o trabalho] “ah, faz bem porque ela ja estd mais velha, né?” Mas se
uma jovem fizer bem “ah, nossa! Além de jovem, ela faz bem!” [...] (Alice).

Alice também afirma que vivenciou a resisténcia e o descrédito dos colegas
de trabalho do sexo masculino no inicio da carreira na UF. Segundo a entrevistada,
os colegas de trabalho compreendem que “[...] mulher ndo tem muita capacidade,
nao tem muita competéncia, por mais que a gente se esforcasse, né? E, eu acho
que dentro da Universidade existe ainda o machismo [...]” (Alice). Além disso, os
colegas de trabalho menosprezaram a qualificagdo da entrevistada. Alice possui
duas graduacdes: Letras e Direito. Apesar disso, a entrevistada afirma que um
colega de trabalho buscava ensina-la a “[...] escrever constitucionalmente [Risos] e
[...] colocar as virgulas [Risos]” durante o inicio da carreira na UF.

Nesse contexto, Alice afirma a necessidade de capacitar-se e qualificar-se
para se destacar e conquistar o reconhecimento no ambiente de trabalho. Segundo
a entrevistada, “[...] eu sempre [...] tive que buscar esse espaco, porque N0 COmego
nao tinha [...]” (Alice). Ainda de acordo com a entrevistada “[...] a gente [mulheres]
tem que se esforcar muito [...] para ser mais reconhecida como profissional. Mas, [...]
isso [...] ndo faz a gente desanimar [...]” (Alice).

Assim, os dados demonstram que o envelhecimento das mulheres
proporciona o declinio e a perda da sexualidade (DINNERSTEIN; WEITZ, 1994). O
declinio e a perda da sexualidade podem criar barreiras na carreira das mulheres
(DINNERSTEIN; WEITZ, 1994), bem como aprofundar a discriminacao e preconceito
contra as mulheres no ambiente organizacional (THOMAS et al., 2014; ZANONI,
2011).

No que diz respeito a interagcdo entre o ageismo e o racismo, Elisa relata a
vivéncia do racismo no ambiente de trabalho. Vale frisar que Elisa ingressou na UF
com 43 anos de idade. Nesse contexto, a entrevistada relata o comportamento das

chefias no periodo em que assumiu o cargo de Secretaria Executiva na UF.
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Segundo a entrevistada, “[...] eu lembro perfeitamente a cara do [Diretor de Centro]
quando chegou aquela negrona la na sala dele para assumir o posto de Secretaria
Executiva. la ser Secretaria dele! [...]” (Elisa). Ainda de acordo com a entrevistada,
na “[...] primeira reuniao [...] para a instalagéo do conselho departamental [no Centro
de Ensino], eu lembro perfeitamente do comportamento irénico [da Chefia], sabe?
De menosprezo e ironia [...]” (Elisa). Assim, Elisa afirma que “[...] é muito dificil [...]
ser negra, mais velha, em fim de carreira e trabalhar na [UF]. Porque a [UF] [...] é
muito preconceituosa! A [UF] tem preconceito de cor [...]". A entrevistada afirma que
trabalhar na UF € um desafio. Além disso, Elisa afirma que ndo é reconhecida e
valorizada devido a experiéncia e conhecimento adquiridos ao longo da carreira

profissional.

[...] Eu me sinto uma pessoa que tem bastante conhecimento [...] embora as
pessoas, por causa da aparéncia, ndo [...] dao oportunidade, entendeu? Eu
acho que eu aprendi muito nessa caminhada [...]. E uma pena que vocé
chega aos 57 anos, depois de uma caminhada de 36 [anos de trabalho], e
nao ser valorizada pelo seu aprendizado [...] (Elisa).

Assim, o ageismo e o racismo tornam-se desafios e obstaculos para o
desenvolvimento da carreira. Com isso, Elisa afirma que busca sobressair-se no
ambiente de trabalho com o objetivo de superar o ageismo e o racismo. Nas
palavras da entrevistada, “[...] a gente tem que exercitar. Ser sempre a melhor
servidora, sempre a melhor pessoa. Tomar cuidado, por exemplo, se vocé for falar
coisas que nao agradam, [...] porque eles ja vao usar as suas caracteristicas étnicas
para rotular [...]" (Elisa). Apesar disso, a estabilidade no cargo publico torna-se um
elemento de resisténcia ao preconceito no ambiente organizacional. Segundo Elisa,
“...] incomoda a questao da cor retinta! Incomoda as pessoas. Sé que como eu sou
servidora publica, eles precisam engolir, né? Goela abaixo. Entdo, vocé sobrevive
[...]” (Elisa). Embora o relato demonstre a vivéncia de opressdo no contexto
organizacional da UF, os dados também sugerem o acesso de Qrupos
marginalizados a UF, assim como a UF apresenta-se como um espaco de
resisténcia a discriminacao e preconceito devido as caracteristicas do setor publico.

Além disso, 0 ageismo relaciona-se com o preconceito contra os servidores
publicos e contra a classe dos TAE. Segundo Helena, “[...] eu ndo morceguei, como
muitas pessoas acham que o funcionario publico € morcego, Nao! [...] As pessoas

tém uma ideia do funcionario publico como uma mamata [...]” (Helena). Por sua vez,
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Elisa relata a interacdo do ageismo com o racismo € o preconceito de classe. Assim,
Elisa afirma que os TAE sdo “[...] discriminados por ser técnico. O técnico € o
servical. E o ‘ndo sabe’. E, ai, eu ainda sou discriminada pela minha cor. E, agora, a
idade [...]” (Elisa). Assim, o ageismo interage com diversos preconceitos no
ambiente organizacional, como o0 sexismo, 0 racismo e 0 preconceito contra as
classes de trabalhadores.

Os dados demonstram a presenca do ageismo hostil (CARY; CHASTEEN;
REMEDIOS, 2017) no ambiente organizacional. Assim, Marcos afirma que nao é
requisitado para a realizacdo de algumas atividades de trabalho, uma vez que a
chefia ndo acredita em sua capacidade técnica. Ainda de acordo com Marcos, a
situacdo agravou-se apds a contratagcdo de servidores jovens para o setor de
trabalho. O agravamento da situacdo demonstra a articulacao entre o ageismo e a
demissdao simbodlica (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) no ambiente
organizacional, ou seja, 0 abandono do trabalhador mais velho pela chefia e colegas
de trabalho.

[...] ao longo desses [ultimos] anos, [...] eu notei que os caras [colegas de
trabalho e chefia] entravam no meu laboratério e [...] faziam reunido e nao
me chamavam. Me deixavam de lado [...]. Nao falavam comigo o que tinha
que fazer [...]. E, quando chegaram os colegas novos agora, de um ano
para ca, [...] piorou ainda mais [...]. Comegcaram a chamar a pessoa
[trabalhador jovem] l& e ndo falavam comigo [...]. Me deixaram no canto
mesmo! [...] (Marcos).

Lucas relata o abandono de um trabalhador mais velho que possuia
deficiéncia auditiva em virtude da velhice. Segundo o entrevistado, o colega de
trabalho mais velho “[...] comecou a perceber que as pessoas nao queriam
conversar com ele. Porque ele falava muito alto [...]” (Lucas). Assim, as limitacdes
fisicas decorrentes da velhice fundamentam o ageismo hostil no ambiente
organizacional.

Nessa perspectiva, o0s dados demonstram o ageismo devido ao
distanciamento intergeracional em virtude dos intervalos entre 0s concursos
publicos. Por exemplo, Bernardo afirma que um grupo de trabalhadoras recentes
discrimina os trabalhadores antigos. O entrevistado ainda relata que uma
trabalhadora recente prejudicou um trabalhador antigo. Segundo o entrevistado, a
trabalhadora recente “[...] fez de tudo pra tirar ele [trabalhador antigo] e tirou! Porque

ele n&o tinha o conhecimento que ela tinha [...]" (Bernardo).
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Elisa explica as praticas ageistas em virtude da negacéao da velhice (TORRES
et al., 2015; NASCIMENTO et al., 2016; CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e da
concepcao de que a velhice é um fenébmeno distante (BEAUVOIR, 1990) para o

individuo envelhecente.

[...] quando vocé ndo esta [na velhice], vocé despreza. [...] Quando vocé
estd num ponto de envelhecimento, [...] vocé olha para aquilo [velhice] como
se vocé nao fosse chegar, e ai vocé nao respeita [...]. Vocé nao valoriza! [...]
[...]. O envelhecimento é uma coisa que a pessoa se comporta como se ela
nao fosse passar por aquilo [...] (Elisa).

Nesse contexto, Elisa afirma que os trabalhadores jovens “...] sao
preconceituosos de idade! [...] Pelo menos duas pessoas que trabalham comigo sao
extremamente preconceituosas [...]". No entanto, a entrevistada ndo se identifica
com o grupo de trabalhadores mais velhos, bem como afirma que o preconceito €
direcionado aos outros trabalhadores mais velhos. Segundo a entrevistada, os
colegas de trabalho “[...] vivem falando ‘ah, ndo sei o qué da idade!’ [...]. Mas, assim,
eu... Ndo pega em mim, ndo! Porque aquilo que eles criticam, eu ainda ndo cheguei
a esse patamar. Mas, vou chegar, né? [...]” (Elisa). O relato da entrevistada
corrobora com a argumentacdo de Torres et al. (2015). Segundo os autores, 0s
esteredtipos negativos da velhice prevalecem nas situagcdes em que os participantes
projetam as percepcoes sobre o envelhecimento para outros grupos de individuos
mais velhos.

Elisa também relata a vivéncia do ageismo em virtude da rejeicao e abandono

no que tange ao uso de tecnologias da informagcdo no ambiente de trabalho:

[...] A pessoa precisa de alguma coisa no computador. Ao invés de pedir
para mim, pediu para outra, achando que a outra que sabia e eu nao. Isso
mais de uma vez! “Ah, ndo estou conseguindo imprimir!” Jamais me chamal
“Deu erro no Datashow” eu nao sei arrumar! Mas, [...] por que isso? Porque
a minha colega, da mesma idade que eu, ndo quer nem p6r a mao! Chama
logo alguém para fazer. E cultural! (Elisa).

Na narrativa anterior, Elisa justifica o ageismo no ambiente de trabalho. Para
isso, a entrevistada relata que outros colegas de trabalho mais velhos ndo se
dispéem a aprender e a dominar as ferramentas de tecnologias da informagéo. Em
outro momento da entrevista, Elisa afirma que os jovens acreditam que os velhos
sao “[...] contra os procedimentos novos. Sao devagar no raciocinio. Nao aceitam

mudanca. E, essas caracteristicas séo reais! As pessoas mais velhas, elas nao
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aceitam inovagdo, nao aceitam mudanga, elas séo lentas! [...]” (Elisa). Elisa ainda
responsabiliza os trabalhadores mais velhos pela inutilidade e obsolescéncia na
carreira durante a velhice. Segundo a entrevistada “[...] aquela pessoa que senta na
recepcao. Ela ndo percebe o trabalho, né? [...] Ela ndo tem a credibilidade. [...] Por
causa da idade mesmo, [...] acha que é s6 atender telefone e ndo sabe nem atender
ao telefone. Sabe nem passar um recado [...]” (Elisa). Com isso, a entrevistada
refor¢ca o preconceito de idade contra os trabalhadores mais velhos. De acordo com
Shneider e Irigaray (2008), os trabalhadores mais velhos atribuem os esteredtipos
negativos da idade para outros individuos mais velhos.

Os dados também demonstram o ageismo benevolente (CARY; CHASTEEN;
REMEDIQOS, 2017) no ambiente organizacional. O ageismo benevolente diz respeito
as atitudes paternalistas e ao excesso de controle e cuidado para com as pessoas
mais velhas (CARY; CHASTEEN; REMEDIOS, 2017). Por exemplo, Lorena afirma
que ha um tratamento paternalista direcionado aos trabalhadores mais velhos “[...]
no sentido de tipo assim ‘ah, vamos colocar ele [trabalhador mais velho] nas seis
horas! Coitado, porque ele ndo aguenta’ Geralmente é para proteger. E uma
superprotecgéo [...]".

Enfim, algumas narrativas demonstram o ageismo hostil e benevolente
(CARY; CHASTEEN; REMEDIOS, 2017) no ambiente organizacional. O ageismo
benevolente relaciona-se as atitudes paternalistas. Por seu turno, o ageismo hostil
relaciona-se principalmente com a inutilidade e obsolescéncia e a demissao
simbdlica. Nesse caso, os trabalhadores mais velhos relatam o descrédito e
abandono, bem como a predilecdo em relacdo aos trabalhadores jovens. As
limitagbes fisicas decorrentes da velhice e o distanciamento intergeracional também
fundamentam o ageismo hostil. Contudo, a estabilidade no cargo publico torna-se
um elemento de resisténcia ao ageismo no ambiente organizacional.

A seguir, serdo apresentadas as categorias que representam as quatro
dimensdes da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos. A principio,
serdao discutidas as categorias tematicas que dizem respeito a preocupacado na

carreira.
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5.2.2 Preocupacao

Esta categoria tedrica engloba as categorias tematicas que discutem a
preocupacao na carreira dos servidores publicos mais velhos. A preocupacéo diz
respeito ao planejamento para a realizacdo de escolhas profissionais e transicoes
ocupacionais (SAVICKAS, 2005). Dessa forma, os entrevistados realizam uma
reflexdo sobre o passado e o presente vocacional, assim como apresentam as
aspiracoes para o futuro vocacional (SAVICKAS, 2005). As reflexbes sobre o
passado e o0 presente vocacional atribuem uma percepcdo de realidade e
concretude para o futuro vocacional (SAVICKAS, 2005). Com isso, serdo discutidas
as transicbes na carreira e a qualificacdo e capacitacdo profissional dos
trabalhadores mais velhos.

A seguir, serdo apresentadas algumas narrativas dos entrevistados sobre o
passado vocacional, em especial sobre as escolhas profissionais e transicbes que

aconteceram inesperadamente na carreira.

5.2.2.1 Transi¢des ocasionais na carreira

Esta categoria apresenta a ndo linearidade da carreira, bem como as
transicdes em virtude dos acontecimentos circunstanciais e inesperados ao longo da
carreira. Como afirma Helena, “[...] a minha vida é t&o... [risos] [...] N&o é tao linear, a
minha histéria! [...]". Sob a 6tica dos entrevistados, as transicées na carreira podem
modificar e/ou interromper os planos iniciais para a carreira profissional.

Primeiramente, vale destacar que as narrativas de alguns entrevistados
indicam a falta de um planejamento para a carreira profissional e a realizacao das
escolhas profissionais e educacionais de acordo com as oportunidades ambientais.
Por exemplo, Diego participou do vestibular para o curso de Administracdo com 17
anos de idade. Assim, Diego afirma que “[...] na minha escolha, ndo teve nenhum
vinculo com o planejamento. [...] Eu fui numa opg¢éo, porque eu nao era um cara da
area de exatas, ndo gostava, e nem da area de Biologia [...]” (Diego). Apesar disso,
Diego afirma que “[...] eu fui me encontrando nessa profissdo [...]. Me sinto uma
pessoa realizada na minha vida [...]". Atualmente, Diego atua como Administrador na
UF, formou-se mestre em Administracdo na UF, atua como professor de Pés-

Graduacao /ato sensu em Universidade particular e ministra treinamentos na area da



138

Administracdo. Com isso, o relato de Diego corrobora com o fato de que as escolhas
profissionais nem sempre estdo adstritas a um planejamento profissional
previamente estabelecido pelo individuo durante os estagios de orientagdo e
exploracao (SAVICKAS; PORFELI, 2012).

Por sua vez, Isabela afirma que cogitou em ser Enfermeira durante a
juventude pelo fato de ter uma prima que atua na area. A influéncia da referéncia
familiar na fase de orientagdo (SAVICKAS; PORFELI, 2012) também esta presente
em outras entrevistas (Alice, Diego). Porém, Isabela afirma que néao tinha planos
para graduar-se em Enfermagem porque ela advém de uma realidade social em que
as pessoas nao almejavam uma carreira de nivel superior devido a pobreza. No
entanto, lIsabela explica que fez a graduacdo em Enfermagem devido as
oportunidades do contexto.

[...] tinha muita vaga de trabalho. Entdo, assim, n&o foi uma opcéo por

assim “ah, eu gosto da Enfermagem”. [...] Foi por oportunidade [...] de
trabalho. [...] Eu trabalhei um ano e meio na area da Enfermagem [...]. E ai
surgiu a grande oportunidade que foi passar no concurso publico, até
porque eu nao me identifiquei com a Enfermagem em si [...] (Isabela).

Vale destacar que Isabela expls a indiferenca na carreira (SAVICKAS, 2005).

L

Segundo a entrevistada, a carreira profissional estd “estagnada”. A entrevistada
afirma que a carreira estagnada é “[...] uma coisa natural, né? Porque, como a gente
€ servidor publico [...] € o que eu espero. [...] Sei que é isso ai mesmo que eu vou
ter, entendeu? Entdo, pra mim esta tranquilo” (lsabela). Aparentemente, a
indiferenga na carreira (SAVICKAS, 2005) esta associada ao fato de Isabela ter
assumido uma profissdo divergente do seu autoconceito vocacional (SAVICKAS,
2002), dispor de uma visdao pessimista da profissdo e ndo possuir planos para o
desenvolvimento da carreira profissional.

Assim, as escolhas na carreira de Diego e Isabela ndo estdo adstritas a um
planejamento previamente estabelecido para a carreira profissional. Alids, as
escolhas profissionais de Diego n&o demonstram a adesdo ao autoconceito
vocacional definido durante o estagio de orientacdo (SAVICKAS; PORFELI, 2012),
assim como as escolhas profissionais de Isabela afastam-se do autoconceito
vocacional (SAVICKAS, 2002). Com isso, as escolhas profissionais foram realizadas
em virtude das oportunidades do contexto, bem como refletem o contexto brasileiro
no que tange a dificuldade de inser¢gdo no mercado de trabalho. A adaptabilidade de
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carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS; PORFELI, 2012) € um recurso importante
para o ingresso no mercado de trabalho, uma vez que as escolhas vocacionais
ocorrem na relacdo do autoconceito vocacional e do contexto do mercado de
trabalho (SAVICKAS; PORFELI, 2012). Porém, o contexto do mercado de trabalho
brasileiro torna-se relevante nos processos de planejamento da carreira, pois 0s
individuos podem priorizar a empregabilidade durante as escolhas educacionais e
profissionais. Apesar disso, os relatos demonstram que os entrevistados possuem
0s recursos de adaptabilidade de carreira, em especial a preocupacdo, para
inserirem-se no mercado de trabalho.

No que tange as transicbes na carreira, alguns entrevistados relatam as
escolhas profissionais que modificaram ou interromperam o planejamento inicial da
carreira profissional. Assim, Laura narra uma transicao ocasional na carreira. A
entrevistada afirma que o planejamento inicial da carreira era atuar no ramo
empresarial. De fato, Laura possuia uma empresa, porém a entrevistada vendeu o
empreendimento para mudar-se de Estado a fim de cuidar do pai que estava doente.
Durante a internacdo do pai em um hospital para tratamento de pacientes com
cancer, Laura teve o primeiro contato com a 4rea da saude e interessou-se pela
profissdo de Técnico de Enfermagem. Depois do falecimento do pai, Laura formou-
se em Técnico de Enfermagem e prestou 0 concurso para o cargo de Técnico de
Enfermagem na UF. Assim, Laura afirma que a doenca e a internacao do pai foram
0s principais motivos para a transicao na carreira.

No que Ihe concerne, Gabriel afirma que atuou no setor privado durante o
inicio da carreira profissional. Segundo o entrevistado, diversos acontecimentos o
influenciaram a trabalhar no setor publico. O entrevistado destaca que a empresa
em que trabalhava iniciou o processo de faléncia, bem como o falecimento da mae
ocasionou a necessidade de estabilidade no emprego. Além disso, uma colega de
trabalho incentivou-o a estudar para concurso publico. Nesse periodo, Gabriel relata
que o planejamento para a carreira “[...] ndo era a Universidade. Meu foco era o
servico publico federal [...]”, em especial os Tribunais de Justica.

Gabriel afirma que planejava participar de outros concursos publicos depois
de assumir o cargo na UF. Segundo Gabriel “[...] mesmo depois que eu entrei na
Universidade, continuava fazendo os concursos para os Tribunais [...]” (Gabriel). O
interesse pelos cargos nos Tribunais de Justica foi durante os primeiros anos na UF.

Aparentemente, alguns individuos preparam-se para a realizacdo de concursos
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publicos e angariam vagas com salarios mais vantajosos e concorréncia alta. No
entanto, esses individuos participam de varios concursos publicos e, em caso de
aprovagdo, assumem cargos que nao pertenciam ao planejamento inicial para a
carreira.

Em outra situagao, a entrevistada Alice afirma que fez o concurso para a UF
no intuito de cursar o mestrado e doutorado para posteriormente realizar 0 concurso
para docente na UF. De fato, Alice cursou o mestrado e doutorado na UF. Todavia, a
entrevistada demonstra a desisténcia dos planos para tornar-se docente na UF
devido a priorizacao das tarefas profissionais assumidas no exercicio da funcéo de
TAE.

Por seu turno, o entrevistado Heitor relatou uma transicdo inesperada na
carreira profissional na UF. Nessa situacdo, Heitor foi transferido de setor de
trabalho. O entrevistado afirma que nao planejava a transicdo na carreira. A
transicao ocorreu depois do periodo de férias.

[...] Ao chegar de férias, o [Diretor do Centro] me chamou na sala dele e me
convidou para que eu tomasse frente do restaurante, entendeu? Eu, como
sempre gosto de desafios, optei! [Risos]. Entendeu? E isso que aconteceu.
Mas eu nao tinha ideia de que [...] seria esse convite [...] (Heitor).

Nesse contexto, os dados demonstram que as transicbes na carreira
acontecem ao longo da vida. Vale frisar que a idade e o envelhecimento nao
impedem as transicdes ao longo da vida. As transicées na carreira vivenciadas por
Laura e Gabriel durante a meia-idade apontam a mobilidade no emprego
(SAVICKAS, 2012), a individualizagdo do desenvolvimento da carreira (SAVICKAS,
2012) e a flexibilidade da carreira na atualidade (DUARTE et al.,, 2010) antes do
ingresso no servico publico, sendo que algumas dessas transicbes motivaram o
ingresso na UF.

Além disso, o contexto de estabilidade no servico publico ndo impede que os
trabalhadores mais velhos vivenciem transicbes na carreira, por exemplo, a
participacdo em concursos publicos depois do ingresso na UF (Gabriel), a
capacitacao e qualificacdo na UF para angariar outros cargos publicos (Alice) e a
transferéncia repentina de setor de trabalho (Heitor). Assim, os dados apontam a
nao linearidade da carreira, bem como as transi¢ées em virtude dos acontecimentos

circunstanciais e inesperados ao longo da carreira. Apesar da estabilidade no cargo,
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a preocupacao na carreira durante o desenvolvimento da carreira pubica pode
refletir a ordem social do trabalho contemporanea em que os trabalhadores possuem
perspectivas profissionais flexiveis (DUARTE et al., 2010).

Enfim, as escolhas e transicoes ocupacionais ndo necessariamente estao
adstritas ao planejamento da carreira, bem como podem ser circunstanciais e
inesperadas. Ademais, as transigcdes ocupacionais podem modificar ou interromper o
planejamento inicial para a carreira profissional, bem como contrariar o autoconceito
vocacional. Dessa forma, os dados demonstram que a preocupagcdo na carreira
articula-se aos acontecimentos e oportunidades do ambiente. Assim, os contextos
do mercado de trabalho brasileiro e do servico publico brasileiro tornam-se
relevantes para a adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos.

A préxima categoria discute o planejamento para o desengajamento na
carreira e aposentadoria. A aposentadoria torna-se uma transicao fundamental na

carreira dos trabalhadores mais velhos.

5.2.2.2 Aposentadoria: a grande transicao futura na carreira

A presente categoria discute a preocupacao na carreira no que diz respeito ao
desengajamento (SAVICKAS, 2005) na carreira profissional na UF e aposentadoria.
As discussdes sobre o planejamento para o desengajamento na carreira profissional
na UF e aposentadoria envolvem o prolongamento ou n&do da vida profissional
(SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; NILSSON, 2011). No geral, a aposentadoria é
um marco temporal para uma transicao futura que sera fundamental e significativa
na carreira dos trabalhadores mais velhos, apesar de ser considerada por alguns
entrevistados como algo distante. Com isso, serdo discutidos os significados da
aposentadoria, 0os planos para o desengajamento na carreira na UF e aposentadoria,
os planos profissionais e pessoais para antes e depois da aposentadoria e os medos
associados a aposentadoria.

Tradicionalmente, a aposentadoria diz respeito ao desengajamento na
carreira profissional mediante o recebimento de beneficios previdenciarios, a
seguranca monetaria dos individuos mais velhos, a conquista dos direitos
trabalhistas (NASCIMENTO et al., 2016), bem como significa a fase da vida para o
descanso e lazer (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007). No entanto, os
entrevistados atribuem diferentes significados para a aposentadoria. Por exemplo, a
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aposentadoria representa a oportunidade de “[...] experimentar esse mundo la fora
[...]” (Helena), assim como o momento de “dar a vaga para outro” (Marcos e Elisa).
No primeiro caso, a aposentadoria representa a fase da vida em que o trabalhador
encerra a carreira em determinada profissdo e inicia uma nova etapa da carreira. A
nova etapa da carreira permite a realizacdo de novas atividades profissionais e
pessoais. No segundo caso, a aposentadoria significa a liberacdo da vaga de
emprego para os trabalhadores jovens. A liberacdo da vaga de emprego demonstra
as expectativas sociais e as normas etarias (ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018),
especialmente no que tange a idade adequada para a aposentadoria e a
necessidade de substituicdo de um trabalhador mais velho por um trabalhador
jovem. Zacher, Kooij e Beier (2018) afirmam que essas expectativas sociais e as
normas etarias sdo comumente aceitas nos modelos de carreira tradicional. No
entanto, as expectativas sociais e as normas etarias geralmente sdo fundamentadas
em esteredtipos de idade desatualizados, por exemplo, a suposi¢édo de que a idade
entre 60 e 65 anos determinam o momento da aposentadoria (TAYLOR et al., 2016).

Os dados demonstram que a proximidade da aposentadoria proporciona o
menosprezo dos trabalhadores mais velhos. Por exemplo, Elisa afirma que a historia
profissional e a experiéncia do trabalhador mais velho préximo da aposentadoria nao
sdo reconhecidas e valorizadas no ambiente organizacional. Além disso, a
aposentadoria representa uma condenacgao para os trabalhadores mais velhos, pois
aponta a necessidade de desengajamento na carreira profissional. Nas palavras da
entrevistada, “[...] vocé vai ver a historia desse mais velho, vocé vé quanta coisa ele
ofereceu para a Universidade. E que aquilo ndo tem valor nenhum mais! Porque ele
ja estd na hora de aposentar! [...]” (Elisa). O menosprezo e a condenacgao
demonstram a degradacao individual e social dos trabalhadores mais velhos que
estdo proximos da aposentadoria (NASCIMENTO et al., 2016). Assim, a proximidade
da aposentadoria aponta a iminente reducao do status social dos trabalhadores mais
velhos, uma vez que os idosos s&o vistos como menos produtivos na sociedade
contemporanea (SOULE, 2019).

Em algumas situacdes, a aposentadoria assume caracteristicas de sancao
para os trabalhadores mais velhos que vivenciam a inutilidade e obsolescéncia. Por
exemplo, Maria afirma que alguns trabalhadores mais velhos “[...] j& deveriam estar
aposentados ha muito tempo! [...] Ficam ali passando o tempo, recebendo o salario
e nao produzem nadal! [...]". O relato da entrevistada também aponta a idade social
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para a aposentadoria (NILSSON, 2016). Nesse caso, a idade social justifica a
coacdo de um trabalhador mais velho a aposentadoria (NILSSON, 2016). Nesse
sentido, Gabriel afirma que a aposentadoria poderia ser adotada como uma maneira
de solucionar a improdutividade dos trabalhadores mais velhos. Segundo o
entrevistado, “[...] eu acredito que, talvez, para solucionar esses casos [de
improdutividade], [...] seria um incentivo para essas pessoas [...] aposentarem,
porque elas ndo contribuem mais [...]” (Gabriel).

Com relacdo ao planejamento para antes da aposentadoria, alguns
entrevistados pretendem realizar determinadas atividades profissionais e pessoais.
Por exemplo, os entrevistados afirmam que pretendem cursar uma graduacgao,
mestrado ou doutorado (Lorena, Gabriel, Lucas), especializar-se em terapias
alternativas (Laura, Helena, Lorena) e buscar outras opcdes profissionais externas a
UF (Isabela e Maria). Por outro lado, alguns entrevistados pretendem gerenciar a
carreira profissional até a aposentadoria. Nesses casos, 0s entrevistados afirmam
que pretendem desempenhar o trabalho adequadamente até a aposentadoria (Alice,
Maria, Nicolas), contribuir profissionalmente para com a UF (Gabriel, Lucas) e
manter-se no cargo realizando as mesmas atividades profissionais (Isabela, Heitor,
Sofia, Elisa, Mateus).

Assim, alguns entrevistados afirmam que ja contribuiram e trabalharam o
suficiente na UF. Por exemplo, Heitor afirma que “[...] eu gostaria de continuar no
restaurante [universitario], do jeito como est4, entendeu? E, eu sinto que eu fiz[...] 0
suficiente para o campus. Minha contribuicdo esta 14, beleza! E seguir nessa rotina
que estamos ai [...]". O entrevistado ainda afirma que “[...] gostaria de mais desafios,
mas me parece que agora eu ja estou indo pro [...] ocaso, né? Daqui a oito anos, eu
estou aposentando [...]” (Heitor). Helena afirma que [...] eu ja dei o que eu tinha que
dar, sabe? [...] Eu estou criando expectativas agora para a minha aposentadoria [...]”
(Helena). Nesses casos, 0 gerenciamento e desengajamento na carreira
(SAVICKAS, 2005) articulam-se com a estabilidade no servico publico e a seguranca
na carreira, uma vez que 0s servidores publicos podem manter-se no cargo e
desenvolver as mesmas atribuicées até a aposentadoria.

Apesar dos planos para antes da aposentadoria, alguns entrevistados
apontam que a aposentadoria € um acontecimento incerto e distante. O relato de
Heitor sobre a incerteza e distancia da aposentadoria corrobora com a
argumentacdo de Beauvoir (1990). Segundo a autora, a proximidade da
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aposentadoria pode ser um evento estranho para alguns trabalhadores mais velhos,
embora 0 momento da aposentadoria esteja fixado de antemao (BEAUVOIR, 1990).

[...] As vezes, eu paro e penso assim “[...] serd que eu vou aposentar com
65 anos? Ou sera [que vou aposentar] com 68 [anos]?” Eu acho que de 65
a 68 [anos de idade], eu aposento. Isso, eu estou falando de oito anos para
frente [...] Oito anos é uma vida! Apesar de que passa muito rapido, mas
oito anos sao oito anos! E, as vezes, eu me pego ali pensando, eu com 64
anos, 63 anos, ja idoso, né? Eu, ali no restaurante [universitario] [...]
(Heitor).

Em relacdo ao planejamento pessoal e profissional para depois da
aposentadoria, alguns entrevistados (Helena, Laura, Lorena, Sofia, Bernardo,
Marcos, Diego, Gabriel, Alice e Mateus) pretendem assumir atividades profissionais
manter a produtividade depois da aposentadoria. Nesse sentido, Diego afirma que
“[...] eu vou continuar dando minhas aulas na pds, vou continuar fazendo os meus
treinamentos, vou continuar dando minhas consultorias [...]". A busca pela
produtividade depois do desengajamento na carreira publica demonstra que a
aposentadoria também significa mudanca e recomeg¢o (CEPELLOS; SILVA;
TONELLI, 2019) para os trabalhadores mais velhos.

Conforme apontam Smyer e Pitt-Catsouphes (2007), o trabalho é uma
atividade significativa e fundamental na vida dos trabalhadores. Dessa forma, alguns
trabalhadores mais velhos demonstram a necessidade de prolongar a vida
profissional, em especial para manter as relagdes sociais e para utilizar as
experiéncias e habilidades desenvolvidas ao longo da carreira (SMYER; PITT-
CATSOUPHES, 2007). Além disso, os dados apontam que os trabalhadores mais
velhos buscam a produtividade depois da aposentadoria com a finalidade de manter
os padrdes de consumo (BARROS, 2011; NASCIMENTO et al., 2016). Alias, a
aposentadoria nao necessariamente promove um padrao de vida satisfatorio para os
trabalhadores mais velhos (BEAUVOIR, 1990).

Os dados também demonstram as biografias incertas e os cursos de vida
flexiveis da sociedade contemporanea (TAYLOR et al., 2016) no contexto do setor
publico. Assim, os trabalhadores mais velhos podem assumir diversas atividades ao
longo da vida (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007). Ou seja, os dados corroboram
com o argumento dos miniciclos de estagios na carreira (SAVICKAS, 2005), uma vez
que a aposentadoria pode nao significar o fim da carreira, mas o inicio de uma nova

fase da carreira profissional. Dessa forma, ndo existe uma idade normativa para o
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estudo e trabalho nas sociedades contemporaneas (SMYER; PITT-CATSOUPHES,
2007).

Além disso, a aposentadoria € um fendmeno heterogéneo que se relaciona
com diversos elementos da organizacao social, por exemplo, as transformacdes do
mundo do trabalho, as reorganizagdes da estrutura familiar, os projetos de vida
individuais, a rotina de trabalho, os papéis sociais, o convivio social e o status do
individuo (ZANUNCIO et al., 2019).

Os entrevistados apresentam diferentes planos para o desengajamento na
carreira profissional na UF. Helena, Alice, Marcos, Isabela, Heitor, Bernardo, Lorena,
Maria e Nicolas afirmam que pretendem aposentar assim que obtiverem o direito a
aposentadoria. Laura, Sofia, Diego, Elisa e Mateus possuem o direito a
aposentadoria, porém pretendem atuar na UF por mais alguns anos. Por sua vez,
Lucas nao planejou a aposentadoria e Gabriel afirma que pretende trabalhar na UF
até a aposentadoria compulsoria.

Apesar de possuir o direito a aposentadoria, Elisa nao pretende aposentar
porque nao possui planos para depois da aposentadoria. Devido aos
acontecimentos no contexto da pandemia de COVID-19, Elisa vivencia um momento

de redirecionamento da carreira e reflexao sobre a aposentadoria.

[...] eu ndo vou ficar [até a aposentadoria compulséria). Se Deus quiser vai
aparecer alguma coisa para mim [...] pra eu fazer. Tem a minha vida
pessoal também que eu preciso decidir algumas coisas [...] Depois desse
ano que a gente viveu nessa turbuléncia ai, eu acho que eu preciso de mais
uns dois ou trés anos. Mas, se eu ver que 0 negécio estd meio apertado, eu
peco [a aposentadoria] (Elisa).

Os entrevistados apresentam elementos que influenciam o desengajamento
na carreira na UF e aposentadoria, em especial o contexto politico e econémico
brasileiro, a reforma da previdéncia, a organizacao financeira pessoal e os medos da
velhice que sao articulados a aposentadoria, como a morte, doencas, limitacoes
fisicas e mentais/cognitivas e inutilidade e obsolescéncia.

O contexto politico e econémico brasileiro influencia o planejamento para a
aposentadoria dos trabalhadores mais velhos, em especial no que tange as politicas
publicas para a educacao superior. Alias, as atuais politicas publicas indicam o
contingenciamento de gastos ou investimentos para a educacdo superior € a

consequente precarizacao das condi¢cdes de trabalho e defasagem salarial dos
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servidores publicos da educacao. Com isso, Laura vincula a continuidade da sua
carreira na UF as politicas publicas adotadas pelo Governo Federal para a educacao

superior e para os servidores publicos.

[...] agora eu ja nem sei se eu quero isso [prolongar o tempo de trabalho na
UF] [...], até porque a gente nem sabe como vao ficar as Universidades,
entendeu? [...] Que tipo de oportunidade nds vamos ter? Principalmente nos
que j& estamos perto de nos aposentarmos [...]. Entdo, eu acho que vai
depender muito de como vai ser conduzido essa questdo das politicas
publicas [...] (Laura).

No contexto das politicas publicas, a reforma da previdéncia também
influencia o planejamento para a aposentadoria dos trabalhadores mais velhos. A
reforma da previdéncia (BRASIL, 2019) estabelece a idade cronoldégica minima para
a aposentadoria (no caso dos entrevistados, 65 anos de idade para os homens e 62
anos de idade para as mulheres). A reforma da previdéncia € uma mudanca recente
e ocasiona duvidas e insegurancgas entre os trabalhadores, especialmente no que
diz respeito as regras de transicdo para pessoas que estdo proximas da
aposentadoria. Dessa forma, alguns entrevistados relatam a inseguranca
ocasionada pela reforma da previdéncia, bem como afirmam nao saberem o tempo
necessario para a aposentadoria devido a reforma da previdéncia.

No contexto da reforma da previdéncia, alguns entrevistados (Heitor e Lorena)
vincularam o desengajamento na carreira e a aposentadoria a necessidade de
organizacao financeira. Por exemplo, Heitor relata o anseio devido a possibilidade
de reducdo da renda depois da aposentadoria: “...] eu pretendo aposentar a partir
do momento que eu tiver direito € se o corte no salario [...] ndo afetar os meus
planos e os meus orcamentos. Sendo, eu serei praticamente obrigado a ficar mais
trés anos [...]” (Heitor).

Além disso, o estabelecimento das idades minimas para a aposentadoria e a
ampliacdo da aposentadoria compulséria para 75 anos de idades provocou a
apreensdo com o prolongamento da vida profissional e com o0 processo de
envelhecimento na carreira profissional. Nesse sentido, Lorena demonstra a
apreensdao com o envelhecer na carreira. Para isso, a entrevistada ancora seus

argumentos nas vivéncias de colegas de trabalho mais velhos.

A minha preocupagéo [com o envelhecimento no trabalho] é de estar velha
e de ndo estar mais aguentando [...]. Eu tenho um colega [...] com 57 anos
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[...]. Ele falou que ndo aguenta mais! Ele esta desesperado! [...]. Chega a
hora de vir para o trabalho, ele comega a chorar! [...]. A minha preocupacao
é essa! (Lorena).

Vale frisar que a aposentadoria articula-se ao envelhecimento na carreira,
uma vez que a imagem do aposentado comumente estd vinculada ao idoso
(TORRES et al., 2015). Assim, o desengajamento na carreira e a aposentadoria
suscitam os medos e insegurancas relativos ao processo de envelhecimento
(TORRES et al., 2015). Com isso, a aposentadoria se entrelaga com os medos da
velhice (NASCIMENTO et al., 2016), por exemplo, inutilidade, morte, doencas e
limitacdes fisicas. Os medos da velhice influenciam o desengajamento na carreira e
os planos para a aposentadoria (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007).

Com isso, alguns entrevistados relatam o medo das doencas e limitacoes
fisicas que podem inviabilizar o desenvolvimento das tarefas ocupacionais. Por
exemplo, Sofia afirma que foi convidada para continuar atuando no projeto de danca
na UF depois da aposentadoria. No entanto, a entrevistada afirma que “[...] eu tenho
que ver também, né? Até |a, se o meu corpo permite, se a minha saude permite [...]".
Assim, as limitacGes fisicas e mentais/cognitivas oriundas do processo de
envelhecimento influenciam o planejamento para a aposentadoria dos trabalhadores
mais velhos. Como afirmam Smyer e Pitt-Catsouphes (2007), a saude afeta as
decisdes dos individuos sobre a aposentadoria e o prolongamento ou ndo da vida
profissional. Apesar da diminuicdo dos empregos que exigem o esforco fisico e a
ampliacdo da qualidade de vida durante a velhice na atualidade, os problemas de
saude ainda podem influenciar as decisées do trabalhador sobre a aposentadoria
(SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007).

Nesse sentido, alguns entrevistados relatam a influéncia do medo da morte no
planejamento para a aposentadoria. Por exemplo, Lorena narra a histéria de um
servidor idoso que aposentou compulsoriamente aos 70 anos de idade. Segundo a
entrevistada “[...] era um servidor bem velhinho. [...] Ele esperou fazer 70 anos pra
poder sair a forgca [compulsoriamente]. Entdo, ele foi aposentado, passou um ano e
meio, ele morreu! [...] Acho que o cara [servidor idoso] ndo sabia o que fazer da vida!
[...]” (Lorena). Do mesmo modo, Maria relata a histéria de uma professora da UF que
faleceu depois da aposentadoria. Segundo Maria, depois da aposentadoria “[...] fica
aquele vazio! [...] Uma professora, ela morreu! [...]. A vida dela era a Universidade
[...]” (Maria). Assim, as entrevistadas articulam a morte dos servidores aposentados
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ao sentimento de abandono ocasionado pelo encerramento do vinculo de trabalho
com a UF e a falta de planos para a fase da vida ap6s a aposentadoria.

Dessa forma, Gabriel narra 0 medo da aposentadoria vivenciado por alguns
colegas de trabalho e a necessidade de planejamento e preparacdo para a
aposentadoria. O entrevistado afirma que a aposentadoria representa o “final da
linha” para o trabalhador. O termo “final da linha” remete ao medo da inutilidade e da

morte.

[...] por isso que eu acho que quando a pessoa chega a fase de
aposentadoria, a pessoa tem medo. Porque o aposentar é como se fosse o
final da linha. [...] Eu percebo isso com os colegas que estdo prestes a
aposentar ou ja tem o direito e ndo querem nem falar do assunto. Por medo
mesmo. Eu respeito, porque eu também acho que [...] vou entrar em pénico
na hora do “tenho que aposentar”. Por isso que eu tenho que me preparar
para isso [aposentadoria]. [...] Porque vocé tem que comecar a ter outra
visdo do qué que é aposentar [...] (Gabriel).

No campo das politicas de Gestdo de Pessoas sobre a transicdo para a
aposentadoria (NASCIMENTO et al.,, 2016; ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018), vale
frisar que a UF oferta o curso de planejamento de vida para a aposentadoria.

Por fim, a pandemia de COVID-19 também interferiu no planejamento para
aposentadoria de alguns trabalhadores mais velhos. Elisa afirma que “[...] a minha
carreira, eu estou sinceramente um pouco perdida, porque eu ia aposentar esse
ano, mas por causa da pandemia, eu continuei [...]". A entrevistada explica que
decidiu postergar a aposentadoria porque teria que “[...] ficar em casa [durante a
pandemia). E [...] ficar em casa fazendo o qué? Pelo menos eu estou produzindo. Eu
estou trabalhando normal! E, se eu fosse aposentar na pandemia, eu ia ficar em
casa a toa [...]” (Elisa). Laura relata que planejava trabalhar com biodanca depois da
aposentadoria, todavia a entrevistada interrompeu o curso de biodanca devido a
pandemia de COVID-19, bem como nao possui perspectivas de continuidade do
curso. Por sua vez, Helena diz que o isolamento social tornou-se um estagio para a
aposentadoria, pois o isolamento social proporcionou a vivéncia de uma rotina

domiciliar.

[...] o isolamento, para mim, tem sido bom, [...] por que até entdo eu s6
imaginava ‘como vai ser quando eu me aposentar?’ E o isolamento [...] €
tipo um estagio para a minha aposentadoria. E assim que eu vejo ‘e ai
Helena, vocé vai ficar em casa? Nao! Eu tenho uma rotina aqui, por
exemplo, [...] eu levanto, fago meu devocional, tomo meu café, vou fazer
minha atividade fisica [...] (Helena).



149

No geral, os dados apontam que a aposentadoria possui diversos significados
para os trabalhadores mais velhos. Em algumas situagdes, a aposentadoria torna-se
indesejada e temida (NASCIMENTO et al., 2016). A associacado da aposentadoria a
inutilidade, improdutividade e diminuicdo dos lagos sociais corroboram com o
trabalho de Nascimento et al. (2016). Além disso, os dados também apontam a
associagdo da aposentadoria a morte, doencas e limitacbes fisicas e
mentais/cognitivas.

No que tange ao prolongamento ou ndo da vida profissional, estes achados
confirmam parte dos argumentos teéricos de Nilsson (2011) e dos resultados da
pesquisa empirica de Zanuncio et al. (2019). Segundo Nilsson (2011), a saude e as
politicas publicas e organizacionais influenciam as decisées de prolongamento ou
ndo da vida profissional. Por sua vez, os relatos dos trabalhadores mais velhos
corroboram com os elementos sentir-se Util e capaz, manutencao da rotina de vida e
trabalho e organizacao financeira pessoal identificados na pesquisa empirica de
Zanuncio et al. (2019) sobre o prolongamento da vida profissional. Dessa forma, a
analise dos resultados indica que o planejamento e as decisdes no que tange ao
prolongamento ou ndo da vida profissional variam de acordo com o contexto dos
entrevistados.

Portanto, a aposentadoria € uma transicao futura que sera fundamental e
significativa na carreira dos trabalhadores mais velhos. O contexto politico e
econbmico brasileiro, a reforma da previdéncia e os medos associados a velhice
influenciam a preocupacao na carreira no que tange ao desengajamento na carreira
e planejamento da aposentadoria. Nesse contexto, alguns trabalhadores relatam o
gerenciamento da carreira (SAVICKAS, 2005) até a aposentadoria. Por outro lado,
alguns entrevistados demonstram a necessidade de manterem-se produtivos, bem
como pretendem assumir desafios profissionais e pessoais durante a fase de
desengajamento na carreira na UF. Para isso, os trabalhadores mais velhos
planejam o futuro vocacional, bem como estdo atentos as escolhas profissionais e
educacionais. Dessa forma, a proxima categoria discute a preocupag¢ao na carreira
dos trabalhadores mais velhos no que tange a qualificacdo e capacitacdo
profissional.
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5.2.2.3 Qualificacao e capacitacao profissional

A presente categoria discute a preocupacdao na carreira no que tange a
qualificacdo e capacitacdo profissional dos trabalhadores mais velhos. A
preocupacao na carreira requer que os trabalhadores mais velhos pensem sobre o
futuro da carreira profissional e estejam atentos as escolhas profissionais e
educacionais necessarias para alcancar 0s objetivos profissionais. Assim, a
qualificacdo e a capacitacao oferecem a preparacao para os desafios na carreira.

Vale frisar que a Universidade é um espaco do conhecimento e os
participantes desta pesquisa estdo inseridos nesse contexto. Assim, os TAE tém a
possibilidade de trabalhar e estudar na Universidade. Ademais, o Departamento de
Desenvolvimento de Pessoas (DDP) da UF oferta cursos de qualificacdo e
capacitacao em areas especificas para os TAE.

Os dados apontam que o processo de envelhecimento influencia o
planejamento para a qualificacdo e capacitagcao profissional. Por exemplo, Heitor
relata que o foco nas atividades profissionais e as doengas oriundas do processo de
envelhecimento interferiram no planejamento da carreira no que diz respeito a

qualificacao profissional.

[...] todos esses desafios [profissionais] impactaram um pouco na questao
do mestrado, que eu acabei ndo fazendo [...]. Quando eu pensava no
mestrado, eu percebia que eu poderia ter problemas na minha gestao ou na
minha fungdo [...]. Mas, ai, a idade vem. Eu tive um descolamento de retina.
Isso me atrapalhou bastante na questdo de leitura. Isso foi me afastando
cada vez mais de estudar [...] (Heitor).

O relato de Heitor corrobora com os estudos de Duarte et al. (2010). Segundo
os autores, os individuos engajam-se em atividades nos diversos papéis sociais ao
longo da construgdo da carreira, assim como os individuos identificam as atividades
que estdo em consonancia com o que é nuclear para eles em determinada fase da
carreira e contexto social. Dessa forma, Heitor privilegiou as atividades de trabalho
em detrimento da qualificacdo profissional. Na sequéncia, Heitor relaciona as
limitacdes oriundas do processo de envelhecimento a desisténcia do planejamento
para a qualificacdo profissional. Assim, o processo de envelhecimento influenciou os
significados da qualificagédo profissional e a identificagdo das atividades nucleares na

carreira.
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Apesar disso, os dados também demonstram que a idade e o envelhecimento
comumente ndo impedem a qualificacdo e capacitacao profissional. Por exemplo,
Maria cursou a graduacdao com cerca de 40 anos de idade e concluiu o mestrado
com 50 anos de idade. Com isso, argumenta-se que nao existe uma idade normativa
(SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007) para a qualificacao e capacitagao profissional.
Como afirma Nilsson (2016) e Zanuncio et al. (2019), o processo de envelhecimento
nao determina a capacidade de aprendizagem.

Nesse sentido, alguns entrevistados relatam o aprendizado e o
desenvolvimento da carreira durante a velhice. Por exemplo, Alice afirma que € uma

profissional em constante aprendizado.

[...] eu ainda ndo me coloquei naquela posigdo de que eu cheguei ao meu
limite, “eu ja estou acabada e é isso!” [...]. Eu, profissionalmente, estou
sempre me construindo, me constituindo, e ndo estou acabada! Estou ai
nessa evolugao [...] (Alice).

Nesse contexto, os trabalhadores mais velhos buscam o conhecimento com o
objetivo de aperfeicoar e ampliar o desempenho profissional na UF. Por exemplo,
Alice afirma que “[...] eu nunca me contentei com s6 estar ali [no setor de trabalho].
Eu falei ‘bom, j4 que eu estou na Pré-Reitoria [...], eu vou estudar, eu vou fazer
coisas que me ajudem a desempenhar [...] essa funcao’ [...]” (Alice). O relato
demonstra a necessidade do desenvolvimento para a realizacdo das atividades
profissionais relacionadas ao setor de trabalho.

Além disso, a qualificacdo e capacitacdo profissional proporcionam
oportunidades na carreira, tanto na carreira profissional na UF, quanto no
desenvolvimento de atividades profissionais externas a UF. Por exemplo, Helena
relata que cursou a graduacgao durante o periodo em que trabalhava como Copeira
na Reitoria. Segundo a entrevistada, “[...] quando eu terminei a minha graduacéo,
[...] me chamaram para trabalhar na secretaria e me deram a funcdo de secretaria
administrativa [...]” (Helena). Por sua vez, Diego afirma que o mestrado favoreceu o
desenvolvimento de atividades profissionais externas a UF, em especial no que
tange a docéncia em cursos de nivel superior e a realizacdo de consultorias e
treinamentos.

A qualificacdo e capacitacao profissional também possibilitam o processo de

atualizacao profissional na carreira. Por exemplo, Laura afirma que “[...] eu cuido do
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meu envelhecimento dessa forma, me atualizando [...]". O relato de Laura indica a
necessidade de atualizacao profissional durante o processo de envelhecimento,
assim como desvela o medo da inutilidade e obsolescéncia durante a velhice. Com
isso, a qualificacdo e a capacitacdo proporcionam a resisténcia a inutilidade e
obsolescéncia ao longo do processo de envelhecimento.

Em alguns casos, a qualificacao e capacitacao profissional relacionam-se com
o gerenciamento da carreira (SAVICKAS, 2005). Dessa forma, alguns entrevistados
pretendem permanecer no setor de trabalho e realizar as qualificagcbes e
capacitacoes até a aposentadoria. Por exemplo, Lorena pretende permanecer no
setor até a aposentadoria e cursar uma graduacao ou doutorado. De acordo com a
entrevistada, “[...] eu gostaria de quietar [...] no [Centro de Ensino]. [...] Eu pretendo
passar os préximos sete anos ou mais e, se puder, me aposentar la mesmo. Eu
gostaria de ficar quietinha [...] para poder estudar [...]” (Lorena). Assim, os dados
indicam a qualificacao e a capacitacao durante a fase de gerenciamento da carreira.

A qualificacdo e capacitagao profissional também se relacionam com o plano
de carreira dos cargos TAE (PCCTAE) (BRASIL, 2005). O PCCTAE incentiva
financeiramente o desenvolvimento profissional. Com isso, os dados indicam o
interesse dos trabalhadores mais velhos pela qualificacdo e capacitacao profissional
em virtude do acréscimo salarial estabelecido no PCCTAE. Por exemplo, Gabriel
afirma que realizou os cursos de qualificacdo e capacitagao durante o inicio da
carreira na UF com o objetivo de conquistar melhorias salariais. Segundo Elisa, “[...]
varios colegas mais antigos sao formados em Artes. [...] E, vocé vai ver também que
tem colegas [...] que fizeram esses cursos de especializacao que vocé faz, assina e
compra o diploma [...]”. Assim, o relato de Elisa expde a busca pelos cursos
acessiveis para a obtencao dos incentivos financeiros. Além disso, Heitor afirma que
a qualificacdo profissional ndo agrega para o desenvolvimento das atividades
profissionais no servigco publico, pois “[...] ndo significa que para o nivel profissional
eu tenha que ter mestrado e tenha que ter doutorado [...]” (Heitor). Na visdo do
entrevistado, o incentivo ao desenvolvimento profissional pode acarretar a formacéao
profissional superior as necessidades do cargo.

Nesse contexto, a qualificacdo e capacitagao profissional articulam-se com a
cultura organizacional. Assim, Elisa relata a imposicao cultural para a qualificacdo
profissional, principalmente devido a comparacao com os colegas de trabalho.



153

[...] Eu entrei para o servigo publico e ndo fiz o mestrado. [...]. Essa
preocupacdo é mais porque a gente compara. Porque eu acho que se eu
realmente quisesse fazer 0 mestrado... [...]. Assim, interesse, eu propria, pra
eu fazer o mestrado, eu teria feito. [...]. Ai, entra um pouquinho de... Nao sei
se eu chamo de frustragdo, mas um pouco de culpa de nao ter aproveitado
mais essa oportunidade [...] (Elisa).

Com isso, Elisa relata o desapontamento na carreira pelo fato de nao ter
cursado o mestrado. Segundo a entrevistada “[...] eu poderia ter projetado uma
carreira de mestrado. [...]. Mas, assim, eu sei de gente com mais de 60 anos ai
sendo Doutor. Quem sabe eu ainda faco alguma coisa?” (Elisa). Devido a imposicao
cultural para a qualificacdo e capacitacao profissional, os entrevistados que nao se
qualificaram e capacitaram relatam que a carreira esta “estagnada” ou
“estacionada”. Por exemplo, Isabela afirma que “[...] eu ndo estou muito a fim de
ficar estudando, entendeu? Ai, vocé da uma estagnada, realmente”.

Em contrapartida, a cultura organizacional também influencia negativamente a
qualificacao e capacitacao profissional, principalmente nos casos em que o servidor
relaciona-se com colegas de trabalho que estdo em final de carreira e sao
resistentes a qualificacao e capacitacao profissional. Segundo Gabriel, "[...] 0 meio
[...] influencia bastante na carreira [...]. E, eu percebo isso 14 no Centro [setor de
trabalho], porque sdo poucos os colegas da minha idade que ainda querem fazer um
mestrado [...]. Entdo, [...] a minha carreira [...] deu uma estacionada [...]".

Nesse panorama, argumenta-se que a qualificacdo e capacitacao profissional
sdo fundamentais para a organizacado e para os trabalhadores mais velhos. Apesar
disso, alguns entrevistados afirmam que a UF n&o supre as necessidades de
capacitacdo para areas especificas. Por exemplo, Marcos afirma que assume a
responsabilidade pelo aprendizado sobre as novas tecnologias. De acordo com
Marcos, “[...] eu pego o manual, dou uma lida, vou na internet, vejo videos de como
fazer o procedimento [...] fago cursos a distancia [...]". Além disso, Marcos afirma que
o processo de envelhecimento influencia o aprendizado e atualizacdo sobre as
tecnologias. Segundo o entrevistado, o envelhecimento na carreira traz “[..]
dificuldades justamente nesse campo da qualificacéo [...]. Um software la atras que
eu aprendia rapido, hoje vou ter mais lentiddo para aprender. Entao, [...] € um
desafio constante” (Marcos).

Dessa forma, Elisa discute a falta de politicas de qualificacdo e capacitacao

para os trabalhadores mais velhos. A entrevistada relata que alguns trabalhadores
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mais velhos enfrentam a pratica ageista da mobilidade para baixo na carreira
(SENNETT, 2006), ou seja, sao destinados a atividades triviais em virtude da idade.
Apesar disso, a UF ndo capacita esses trabalhadores mais velhos para a realizacéo
das novas atividades de trabalho. Segundo a entrevistada, a UF “[...] coloca uma
pessoa numa recepgcao € nao passa uma orientagdo de como ser recepcionista. [...].
Porque para ser recepcionista, vocé precisa receber informagédo. [...]” (Elisa). Além
disso, Elisa relata a falta de um programa de treinamento que atenda as
necessidades especificas dos trabalhadores mais velhos. A entrevistada destaca a
necessidade de realizacdo de um “[...] um projeto de treinamento profissional para
eles [servidores mais velhos], de acordo com a idade deles. Alguém que fosse
ensinar e que falasse a linguagem deles! [...]” (Elisa). Portanto, os dados apontam a
necessidade de politicas de desenvolvimento profissional que atenda as
especificidades e particularidades dos trabalhadores mais velhos (ZACHER; KOOIJ;
BEIER, 2018; ZANUNCIO et al., 2019).

Por fim, vale destacar que o contexto da pandemia de COVID-19 influenciou a
preocupacao na carreira sobre a qualificacdo e capacitacdo profissional. Alguns
entrevistados relatam que utilizaram o periodo de isolamento social para realizar
cursos de capacitagdo. Além disso, a possibilidade de reducao salarial dos
servidores publicos durante a pandemia de COVID-19 ocasionou a inseguranga na
carreira € a necessidade de qualificagdo e capacitacdo profissional. A reducéo
salarial foi discutida nos meios de comunicacdo de massa, assim como foi defendida
por membros do governo a fim de subsidiar o beneficio do auxilio emergencial para
familias em situacao de vulnerabilidade social e proporcionar o equilibrio das contas
publicas do governo brasileiro. Com isso, 0 congelamento salarial e a possibilidade
de reducdo salarial ocasionaram a inseguranca na carreira no que tange ao
planejamento e organizagdo financeira pessoal, bem como provocaram a

necessidade de qualificacdo e capacitagao profissional na carreira.

[...] essa inseguranga de o tempo todo o Governo estar falando que vai
reduzir 25% do salario [...] isso tem causado, assim, um medo. Entédo, eu
preciso fazer alguma coisa para ter um up aqui em casa em termos de
salario! [...] para que eu facga isso, eu [...] tenho que estar bem no mercado.
[...]- Eu vou estar com mestrado, mas s6 o0 mestrado ndo basta! [...] (Maria).

Portanto, os dados indicam que a qualificacdo e a capacitagdo tornam-se

elementos de resisténcia a inutilidade e obsolescéncia na velhice. Como afirma
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Cepellos, Silva e Tonelli (2019), o constante aprendizado e aperfeicoamento
implicam na nao legitimacdo do envelhecimento no trabalho (CEPELLOS; SILVA;
TONELLI, 2019). Além disso, a qualificacdo e a capacitacdo preparam o0s
trabalhadores mais velhos para os proximos desafios profissionais e para a busca
dos objetivos profissionais. Os desafios podem ser as transicées ocupacionais,
incentivo salarial ou gerenciamento da carreira. Ademais, o envelhecimento
comumente nao impede o aprendizado e o desenvolvimento da carreira, porém sao
necessarios programas de treinamento que atendam as especificidades e
necessidades dos trabalhadores mais velhos. No geral, os dados confirmam os
argumentos teéricos de Vasconcelos (2018) sobre a capacidade e motivacao dos
trabalhadores mais velhos para a qualificacdo e capacitacdo profissional durante o
envelhecimento.

Apé6s a discussao da preocupagao na carreira no que tange as transicoes,
aposentadoria e qualificacdo e capacitacao profissional, torna-se importante discutir
o controle na carreira. Assim, a préxima categoria tedrica reune as categorias

tematicas que retratam o controle na carreira.

5.2.3 Controle

Esta categoria tedrica agrega as categorias tematicas que tratam do controle
na carreira. O controle diz respeito a agéncia e autonomia do individuo na
construcao da carreira (SAVICKAS, 2005). O controle articula o processo de ajuste
entre o autoconceito do individuo e o ambiente ocupacional e a crenca de que o
individuo é responsavel pela construcao do futuro vocacional (SAVICKAS, 2005). O
controle requer a assertividade e a determinacao do individuo (SAVICKAS, 2005),
assim como a persisténcia, autodisciplina e esforco (AMBIEL, 2014). Dessa forma, a
presente categoria tedrica discute a agéncia e a autonomia na carreira, o plano de
carreira como um limitador da agéncia e autonomia dos TAE, a produtividade e
proatividade, a vivéncia da inutilidade e obsolescéncia, o controle do processo de
envelhecimento e a influéncia do lookismo na carreira dos trabalhadores mais

velhos.
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5.2.3.1 Agéncia e autonomia

Esta categoria discute a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos
durante as escolhas, decisbes e transicdbes na carreira. Dessa forma, serédo
discutidos alguns elementos que favorecem ou limitam a agéncia e autonomia na
carreira, por exemplo, a estabilidade no cargo publico, o direito a aposentadoria e o
PCCTAE.

No geral, os dados demonstram o entusiasmo e otimismo dos trabalhadores
mais velhos com a carreira. Segundo Bernardo, “hoje, eu me sinto realizado. Por
todas as opcodes [decisdes] que eu tive para fazer na minha vida [...]". Além disso, os
dados demonstram as competéncias decisorias e a assertividade dos trabalhadores
mais velhos durante as escolhas, decisdes e transi¢cdes na carreira. Por exemplo,
Gabriel atuou durante 15 anos em uma multinacional e decidiu iniciar uma nova fase
da carreira no setor publico. O entrevistado afirma que a mudanca na carreira foi

uma decisédo assertiva e no momento adequado da vida profissional.

[--.] hoje, eu acho que foram as [escolhas profissionais] mais certas. [...]
Acho que eu tomei a decisdo certa de ter saido da lista telefénica, porque
anos depois ela [a empresa] acabou. A empresa era uma multinacional e a

gente viu [...] aquele império todo ruir [...]. Eu tinha muita expectativa de
crescer nessa empresa €, de repente, eu vi que aquilo ndo era mais o meu
caminho [...]. E, ai, fui [...] buscar a estabilidade no servigo publico [...]
(Gabriel).

Nesse sentido, Alice afirma a assertividade e a determinacdo durante a
graduacéao em Direito e no decorrer das transicées na carreira profissional.

[...] eu sou muito imbuida, assim, eu tenho foco [...]. Meu foco é acabar o
curso de Direito, ndo importa, vou sofrer, talvez vou ter que abrir mao de
algumas coisas, mas eu vou acabar o curso! [Risos]. Entdo, essas
mudancas, elas sempre foram [...] muito bem resolvidas comigo, né? [...] Se
tivesse que fazer algum sacrificio, eu iria fazer o sacrificio [...] (Alice).

No que tange a capacidade de dirigir a carreira profissional, Alice ressalta a
responsabilidade pelos atos e a capacidade de manter-se fiel as convicgoes
pessoais € ao que considera correto para a vida profissional diante dos obstaculos

na carreira.

[...] Isso foi fundamental para eu estar feliz comigo mesma, de ndo me
arrepender. Eu ndo abri mdo de mim pra fazer a vontade de outra pessoa,
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né? Entao, isso conta [...] até para minha casa, porque meu marido jamais
queria que eu fizesse Direito. Inclusive, ele disse que se eu fizesse Direito
era pra eu escolher entre ele e o Direito. Eu falei “eu vou escolher o Direito,

[...] porque eu quero fazer Direito!” [Risos]. [...] Entdo, essas mudancas [...]
sdo conscientes e sao assumidas por mim, [...] de modo que eu estou
coerente comigo e fago bem a mim mesma [...]. Essas mudangas, elas me

tornam [...] consciente de que eu busquei a mudanga e que eu ndo vou me
limitar aquilo que esta posto para mim [...] (Alice).

Alguns elementos do contexto publico proporcionam a agéncia e autonomia
dos trabalhadores mais velhos na construcdo da carreira. Alguns entrevistados
(Helena, Marcos, Heitor, Lucas e Maria) demonstram a agéncia e autonomia sobre
as decisdes na carreira profissional na UF, principalmente sobre as mudancas de
setor de trabalho. Por exemplo, Lucas afirma que “[...] ndo é qualquer convite que eu
aceito! [Risos]”. De acordo com o entrevistado, “[...] eu vou pensar se vale a pena
[trocar de setor] entre vérias situacdes. [...] Nao s6 a questdo salarial [...] existem
outras coisas que também pesam [...] O relacionamento humano, a capacidade de
produzir, de gerar resultados [...]” (Lucas). Assim, o contexto do servico publico
oportuniza a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos no que tange as
escolhas e decisbes sobre o setor de trabalho na UF.

Além disso, a agéncia e autonomia na carreira articulam-se com o processo
de envelhecimento e com o direito a aposentadoria. Por exemplo, Laura possui o
direito a aposentadoria. Com isso, Laura relata a tranquilidade e seguranca para
realizar as escolhas e decisbes na fase atual da carreira, uma vez que a
entrevistada possui a prerrogativa de aposentar nas situagdes que contrariem as

suas conviccdes pessoais.

Tranquila! [sobre a necessidade de fazer escolhas e tomar decisdes futuras
na carreira]. Muito confortavel, justamente porque a escolha que eu tenho
que fazer, vai ser uma escolha e ndo uma obrigagao! [...] Eu ja cheguei num
patamar que eu ja posso me aposentar. Eu sempre falo assim para o
pessoal 1a do setor “eu estou muito confortavel, [...] porque eu [...] fico se eu
quiser, saio se eu quiser [...]”. Eu ndo sou obrigada a nada hoje! Eu ja posso
me aposentar, a minha carta de alforria ja foi assinada! Entao, eu ja estou
por opgao, porque eu amo o0 ambiente da Universidade! [...] (Laura).

Sofia também possui o direito a aposentadoria. Por esse motivo, Sofia afirma
que pretende aposentar nos casos de indisposicao para o trabalho ou doenca. Sofia
afirma que “[...] se [...] eu me sentir muito exausta ou muito, assim, sem paciéncia
[...] eu antecipo a minha aposentadoria”. A entrevistada também afirma que n&o vai

“[...] trabalhar doente. Se eu ficar doente, eu saio [aposento] [...]” (Sofia).
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A agéncia e autonomia na carreira também se articulam ao planejamento da
aposentadoria no que diz respeito a organizacao financeira pessoal e realizacdo de
atividades profissionais depois da aposentadoria. Segundo Sofia, “[...] se eu sair
[aposentar], a minha renda n&o vai mudar. Vai continuar o mesmo padrao de vida
[...]". Sofia também demonstra a agéncia e autonomia na carreira pelo fato de
realizar atividades profissionais externas a UF.

[...] eu acho que eu estou na [UF] porque eu gosto, mas se amanha alguma
coisa der errado, eu saio [aposento]! E, ndo vai alterar minha vida, porque
eu ja fago muita coisa fora da [UF]. Entdo, eu ndo sou aquela pessoa que sé
tem a [UF] como meta de vida. Porque eu conhego pessoas ali dentro da
[UF] que ndo aposentam porque ndo tem o que fazer se sair da [UF]. A
pessoa s6 se dedicou a [UF] [...]. Eu nao deixei isso acontecer comigo. Eu
sempre tive outras atividades [...] (Sofia).

Assim, o processo de envelhecimento e o direito a aposentadoria influenciam
a agéncia e a autonomia dos trabalhadores durante as decisbes na carreira. O
direito a aposentadoria articulado a saude, disposicao para o trabalho, organizacao
financeira pessoal e planejamento e desenvolvimento de atividades profissionais e
pessoais depois da aposentadoria proporcionam a agéncia e autonomia na carreira
dos trabalhadores mais velhos.

Outrossim, a maturidade dos trabalhadores mais velhos influencia as
decisdes e escolhas na carreira. Nesse sentido, Mateus confronta a habilidade para
a tomada de decisdo no inicio da carreira e na velhice. O entrevistado relata a
decisdo profissional de mudar de cargo no inicio da carreira, bem como avalia a
necessidade de tomar decisbes profissionais na atual fase da carreira. Mateus

afirma que a maturidade contribui para as decisées e escolhas na carreira.

Hoje € mais facil [tomar decisdes profissionais] por conta do conhecimento
que eu ja tenho ao longo da vida. E mais facil de vocé tomar deciséo. E,
antes, eu nao tinha nenhum conhecimento. Eu s6 queria sair [do cargo de
Seguranga na UF] por conta do desgaste emocional e fisico. Hoje ndo. Hoje
eu tenho [...] varias vertentes que a gente analisa para poder tomar a
decisdo (Mateus).

Além do mais, o processo de envelhecimento e a maturidade possibilitam a

priorizacao das convicgdes e prioridades pessoais durante a construcao da carreira.

[...] E 0 bom do envelhecimento para mim, no momento, € exatamente esse
“ah, [...] eu posso fazer um monte de coisa!” Eu tenho habilidades para fazer
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um monte de coisa, mas primeiro eu! “Ah, eu vou fazer a minha atividade
fisica”. Se eu nao estiver bem, eu nado vou fazer isso [atividade fisical.
Entdo, se vocé esta na ativa, vocé é obrigado até a fazer se vocé néo esta
bem. Agora, se vocé esta nessa parte do envelhecimento, [...] isso tem sido
muito bom pra mim [...] (Helena).

Portanto, o entusiasmo e otimismo, a responsabilidade pelos atos, as
competéncias decisérias, a assertividade e determinacédo durante as transicdes na
carreira, a capacidade de manter-se fiel as convicgdes pessoais, as normas legais
para a movimentacao de pessoal no setor publico, a estabilidade no cargo publico, o
direito a aposentadoria e a maturidade sdo elementos que demonstram a agéncia e
autonomia dos trabalhadores mais velhos sobre as escolhas, decisdes e transi¢cdes
na carreira.

Apesar disso, alguns elementos restringem e limitam a agéncia e autonomia
dos servidores publicos mais velhos na construcéo da carreira. Por exemplo, Lucas
afirma que as decisées na carreira durante a juventude sdo menos complexas.
Assim, as responsabilidades da vida adulta, em especial as relagdes familiares,

influenciam as decisdes e escolhas na carreira dos trabalhadores mais velhos.

[...] uma decisdo hoje de um homem casado com uma filha adolescente nédo
€ a mesma coisa de um rapaz de 22 anos de idade igual quando eu me
formei. Entdo, hoje, uma decisdo dessas [transicdo na carreira] € mais
dificil. Mas, ndo é impossivel (Lucas).

No que tange ao contexto do setor publico brasileiro, Marcos pondera a
agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos nas escolhas e decisées sobre
o setor de trabalho na UF. Marcos relata a ocorréncia de transferéncias de setor sem
0 consentimento dos trabalhadores e de maneira unilateral, como se o trabalhador
“[...] fosse um objeto [...]. Eles mudam [0 servidor de setor], assim, como se fosse
uma peca, como se fosse aquela maquina [...]” (Marcos). Com isso, algumas acdes
institucionais no que diz respeito a alocacdo e a transferéncia unilateral dos
servidores podem comprometer a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais
velhos na construcao da carreira na UF.

Sobre as transi¢cdes na UF, Maria afirma que nao gostaria de fazer escolhas e
tomar decisbes profissionais na atual fase da carreira. Aparentemente, a
entrevistada encontra-se no estagio de gerenciamento da carreira (SAVICKAS,
2005). Para a entrevistada, o gerenciamento da carreira aliado ao processo de
envelhecimento na carreira requer a estabilidade dos trabalhadores mais velhos.
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Apesar da estabilidade no cargo publico, o relato de Maria demonstra que as
transferéncias de setor proporcionam a instabilidade na carreira profissional.

Ah! Eu gostaria de néo ter que fazer isso! [fazer escolhas e tomar decisdes
na carreira]. Eu ja gostaria de [...] estar estavel [...]. De j& estar numa
posicdo mais confortavel [...]. Eu queria estar num lugar que eu néo
precisasse mais tomar essas decisdes. Porque eu ja estou com 50 anos!
[...] (Maria).

No contexto do incentivo a qualificacdo profissional regulamentado pelo
PCCTAE (BRASIL, 2005), alguns servidores publicos mais velhos possuem
qualificacao profissional superior a descricdo do cargo e fungdes. No entanto, ndo
existe a possibilidade de o servidor publico mudar de nivel de classificacdo sem a
realizacdo de concurso publico (BRASIL, 2005). A impossibilidade de mudanca de
nivel de classificagdo torna-se uma limitacdo para a agéncia e autonomia dos
trabalhadores mais velhos na construgdo da carreira, uma vez que 0s servidores
publicos possuem a oportunidade de qualificarem-se na UF.

Nesse sentido, Helena narra as dificuldades para a mudanca de cargo na UF.
Helena iniciou a carreira na UF no cargo de Copeira. Durante o desenvolvimento da
carreira, a entrevistada graduou-se em Artes Plasticas na UF. Posteriormente,
Helena participou de um concurso publico na UF para o cargo de Técnico em
Assuntos Educacionais. A mudanca de cargo significa um progresso na carreira,
haja vista que o cargo de Copeiro é de nivel de classificacdo B e o cargo de Técnico
em Assuntos Educacionais € de nivel de classificacdo E. Depois de trés anos
atuando como Técnica em Assuntos Educacionais, Helena foi exonerada do cargo
de Técnico em Assuntos Educacionais em virtude de uma decisao judicial.

Nesse panorama, Helena relata o fracasso profissional e o adoecimento
devido a falta de agéncia e autonomia na construcdo da carreira: “...] hoje eu
consigo [...] olhar para o lado bom e n&o focar no lado ruim, na dor, na frustracao
[...]. Mas, até eu chegar a isso, foi complicado. Eu fiquei [...] muito doente! [...]”. Além
disso, o contexto do servigo publico pode proporcionar a desmotivacao e a perda do

entusiasmo e otimismo com a carreira profissional.

[...] eu queria progredir, crescer na [UF] [...]. Os nossos planos de carreira
sao muito inflexiveis e uma pessoa como eu, que tem sede e vontade de
crescer, porque eu tenho 56 anos, mas ainda eu sonho! Sabe? Eu quero, eu
sou produtiva! Entdo, ai vocé se sente assim “poxa, estou perto de
aposentar e parece que ndo me realizei na [UF]’ [...]. Entdo, o servigo
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publico tem essa questao [...]: vocé nao tem estimulo para progredir, para
se realizar, até mesmo para beneficiar a instituicao (Helena).

Por sua vez, Gabriel relata a situacdo de um colega de trabalho que esta
investido no cargo de Copeiro, porém cursa doutorado e realiza funcbes
administrativas na UF. Com isso, Gabriel afirma que o colega de trabalho “[...] ndo é
respeitado porque ele é Copeiro. Eu acho isso ingrato. Assim, porque [ele] trabalha
h& mais de 20 anos na Universidade [...]. Esta fazendo doutorado, mas nao adianta.
Na ficha funcional dele, ele vai ser Copeiro! [...]". O relato de Gabriel demonstra a
dificuldade em progredir na carreira publica, além de demonstrar a existéncia de
classes de servidores na UF. Apesar de cursar o doutorado, o servidor é identificado
pelo cargo de Copeiro. Ou seja, as qualificagdes ndo proporcionam a progressao
para as classes superiores de servidores.

A qualificagao profissional do servidor publico ndo possibilita a mudanca de
carreira na instituicdo, uma vez que a CF de 1988 prevé a admissao em cargo
publico mediante aprovacao em concurso publico (BRASIL, 1988). Assim, o TAE
que cursou mestrado ou doutorado durante o desenvolvimento da carreira precisa
realizar concurso publico para tornar-se professor do magistério superior na UF.

Nesse sentido, Alice relata a dificuldade para tornar-se professora na UF. A
entrevistada afirma que assumiu o cargo de Assistente em Administracdo na UF com
0 objetivo de qualificar-se e posteriormente prestar concurso publico para professora
na UF. De fato, Alice cursou o mestrado e o doutorado durante o desenvolvimento
da carreira na UF. Entretanto, a entrevistada relata a dificuldade em conciliar o
desenvolvimento das atividades administrativas e académicas. Com isso, Alice
desistiu da carreira de professora na UF devido ao processo de envelhecimento e a
proximidade da aposentadoria.

O PCCTAE também regulamenta a capacitacao profissional e progressao por
mérito profissional dos servidores publicos da UF. Nesse contexto, tem-se que o0s
servidores podem realizar as progressdes por capacitacao profissional em 4,5 anos
e as progressdes por mérito profissional podem ser realizadas em 22,5 anos. Com
isso, os trabalhadores mais velhos que possuem mais de 22,5 anos de carreira na
UF nao possuem desenvolvimento na carreira.

Por exemplo, Diego possui 37 anos de carreira na UF. Nas palavras do
entrevistado, “[...] eu cheguei ao topo da carreira na Universidade ja tem [...] uns 15

anos. [...] Eu tive que buscar motivagdo em outras coisas! [...]” (Diego). Sofia
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também afirma que “[...] eu cheguei num status que eu ndao tenho mais aonde ir
[progredir na carreira] [...]. Dessa forma, as progressées por capacitacao
profissional e mérito profissional sdo incentivos financeiros para que os servidores
capacitem-se e tenham uma avaliagcdo de desempenho satisfatéria até determinada
fase da carreira. Ou seja, 0 PCCTAE negligencia os trabalhadores mais velhos que
realizaram todas as progressdes por capacitagdo profissional e por mérito
profissional.

Nesse panorama, as responsabilidades da vida adulta e o gerenciamento da
carreira aliados ao processo de envelhecimento, as transferéncias unilaterais de
setor de trabalho sem o consentimento dos trabalhadores e alguns elementos do
PCCTAE limitam a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos na
construgdo da carreira. No geral, o PCCTAE é um instrumento que incentiva a
qualificacao e capacitacao profissional ao passo que limita a agéncia e autonomia na
construcao da carreira dos servidores publicos mais velhos. Assim, os trabalhadores
mais velhos podem qualificar-se e capacitar-se ao longo da carreira publica, mas a
mudanca de cargo na instituicdo necessita da realizacao de concurso publico. Além
disso, o PCCTAE negligencia a capacitacdo e o desenvolvimento profissional dos
trabalhadores mais velhos que estdo no final da carreira na UF. No geral, os dados
indicam uma luta contra a carreira publica e uma resisténcia a organizacao do setor
publico, em virtude do anseio pela individualizagdo da construcdao da carreira e do
questionamento das normas legais que orientam a construcdo da carreira no setor
publico.

A proxima categoria relaciona o controle na carreira com a vivéncia da
produtividade e proatividade e da inutilidade e obsolescéncia no cargo publico pelos
trabalhadores mais velhos.

5.2.3.2 Produtividade e proatividade versus inutilidade e obsolescéncia

Esta categoria discute a resisténcia a velhice por meio da produtividade e
proatividade, assim como a opg¢ao pela vivéncia da inutilidade e obsolescéncia no
ambiente organizacional. Alguns trabalhadores mais velhos responsabilizam-se pela
produtividade e proatividade para serem reconhecidos e valorizados no ambiente
organizacional. Além disso, os trabalhadores mais velhos que sao produtivos e
proativos ndo sao reconhecidos como velhos, ou seja, o declinio da produtividade e
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proatividade determinam a velhice no ambiente organizacional. Por outro lado,
alguns trabalhadores mais velhos decidem vivenciar a inutilidade e obsolescéncia no
cargo publico. Nesses casos, a vivéncia da inutilidade e obsolescéncia acontece em
decorréncia do contexto do setor publico, em especial devido a estabilidade no cargo
publico. Com isso, os dados demonstram que tanto a busca pela produtividade e
proatividade quanto a vivéncia da inutilidade e obsolescéncia proporcionam o
controle na carreira dos trabalhadores mais velhos.

Apesar de o setor publico possuir algumas caracteristicas do modelo
tradicional de carreira (SAVICKAS, 2005, 2012; SMYER; PITT-CATSOUPHES,
2007; DUARTE et al., 2010), os trabalhadores mais velhos responsabilizam-se por
diversas decisdes na carreira. Nesse contexto, alguns trabalhadores mais velhos
buscam resistir a inutilidade e obsolescéncia no ambiente organizacional. Para isso,
os trabalhadores mais velhos buscam a produtividade e a proatividade, assim como
assumem a responsabilidade pelo desenvolvimento da carreira na UF. Tendo como
exemplo, Laura afirma que nao “[...] ficou enclausurada no cantinho [...] carimbando
papel a vida inteira [...]. E diferente, a minha participacdo sempre foi muito dinamica
dentro daquele contexto [...]". Laura também afirma que desenvolve o trabalho de
maneira excepcional para conquistar o respeito e o reconhecimento no local de

trabalho.

[...] Eu acho que eu sou valorizada, respeitada ou nao, ndo pela minha
idade, mas como eu me posiciono e como eu me coloco [...]. Se eu, apesar
dos meus 60 anos, eu comegar a desenvolver algo a mais que nao sé
aquela rotina diaria [...] mesmo que haja uma [...] resisténcia por parte até
mesmo da chefia do setor, pelo menos eu vou [...] mostrar que eu estou ali
disposta a contribuir com alguma coisa [...] (Laura).

Assim, manter-se produtivo e proativo no ambiente de trabalho significa a
resisténcia a velhice e a inutilidade e obsolescéncia. Vale ressaltar que existem
multiplas idades (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) na velhice no ambiente
organizacional. Nesse caso, a idade na velhice articula-se com a produtividade e
proatividade, ou seja, os trabalhadores mais velhos que s&o produtivos e proativos
sao considerados “menos velhos” do que os trabalhadores da mesma faixa etaria
gue nao sao produtivos e proativos.

Nessa perspectiva, Elisa relata que é a servidora mais velha do setor de

trabalho, porém os colegas de trabalho jovens afirmam o seguinte: “[...] ‘néo! Mas
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vocé nao [é velha], vocé é produtiva ainda’ [...]” (Elisa). Por sua vez, Sofia afirma que
nao é considerada velha no ambiente de trabalho devido a proatividade. Apesar de
Sofia possuir 66 anos de idade, os colegas de trabalho contestam a sua velhice.
Segundo a entrevistada, “[...] eu ouco diariamente da minha equipe que eu sou a
falsa velha [...]. Porque eu tenho muito mais garra, muito mais disposicao [...] do que
a grande maioria da minha equipe. [...] Eu ndo tenho nem o direito de me sentir
velha! [Risos]” (Sofia).

Nesse sentido, Sofia narra o controle da assiduidade dos médicos mais
velhos. Sofia e os médicos mais velhos estdo na mesma faixa etaria. No exercicio
do cargo de gestao, a entrevistada exigiu que os médicos mais velhos cumprissem o
horario de trabalho. Assim, a cobranca do cumprimento de horario de trabalho
ocasionou a benevoléncia dos colegas de trabalho jovens direcionada aos médicos
mais velhos. No entanto, a benevoléncia ndo é direcionada para a entrevistada, uma

vez que Sofia ndo é considerada velha pelos colegas de trabalho jovens.

[...] ndo sei se eles [colegas de trabalho] me enxergam de outra maneira, ja
me conheceram ativa e ai ndo conseguem me ver envelhecendo. Olha, vou
te dar um exemplo [...]. Nés tinhamos quatro médicos velhos, assim, da
minha idade, eu falo j& da terceira idade [...]. Entdo, as meninas [colegas de
trabalho] ficavam com pena quando [...] eu chamava a atencao [deles]. Ai,
falavam “Sofia, tadinho, ele é velho!” Eu falei “tadinho, nao! Ele é da minha
idade! [...]". A, ela [colega de trabalho] “ah, mas vocé é velha-falsa”. [...] Eu
acho que sou mais ativa, mas a velhice, a idade € a mesma. Entéo [...] tem
[...] que ser tratamento igual. Se eu fago, entdo eu acho que ele [o médico
mais velho] também tem que fazer. Se eu cumpro o meu horério, eles [os
médicos mais velhos] também tém que cumprir o [horario de trabalho] deles.
[...] Eu acho que elas [as colegas de trabalho] véem eles velhos, e nao me
véem velha [...] (Sofia).

Além disso, os trabalhadores mais velhos vivenciam o medo da mobilidade
para baixo na carreira (SENNETT, 2006) em decorréncia do processo de
envelhecimento e do fantasma da inutilidade e obsolescéncia. Sennett (2006) afirma
que os trabalhadores mais velhos podem buscar empregos inferiores ou
subempregos durante o processo de mudanca na carreira. Todavia, a mobilidade
para baixo na carreira publica pode acontecer no exercicio do cargo devido a
estabilidade dos servidores publicos.

Assim, Elisa demonstra a preocupacéao e relutancia em ser redirecionada para
uma atividade laboral discordante das atividades do cargo de Secretaria Executiva
devido ao processo de envelhecimento. O relato da entrevistada demonstra o0 medo
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do fracasso e da marginalidade na carreira dos trabalhadores mais velhos
(SENNETT, 2006), bem como aponta as praticas ageistas que geralmente sao
direcionadas aos trabalhadores mais velhos e as atividades comumente atribuidas
as mulheres mais velhas. Com isso, a entrevistada responsabiliza-se por manter-se
produtiva e proativa com o objetivo de evitar a marginalidade e a mobilidade para

baixo na carreira.

[...] enquanto eu estiver na Universidade, [...] eu quero estar [...] produzindo.
O dia que me colocarem num balc&dozinho de recepc¢ao, que eu nao vou
permitir, porque antes de me colocarem nesse balcdozinho de recepgéo, [...]
eu pe¢o a minha aposentadoria! [...]. Outra coisa também que se um dia me
pedir eu ndo fago [Risos] é ficar fazendo cafezinho e ir para copa. “Ah, vocé
faz comida gostosa [...]” Esta querendo me ocupar! [...] (Elisa)

Por sua vez, Alice relata a apreensdo com a idade no inicio da carreira na UF
pelo fato de ter sido admitida aos 45 anos de idade. A entrevistada narra a
possibilidade do redirecionamento para a realizacao de atividades distintas com o
cargo devido a idade. Com isso, a entrevistada demonstra a constante necessidade
de se destacar entre os colegas de trabalho jovens e assumir desafios na carreira
profissional para evitar a marginalidade e a mobilidade para baixo na carreira.

[...] S6 que, desse grupo [de servidores recentes], eu fui a pessoa que mais
se destacou dentre os jovens, que construiu mais coisas, que se mostrou,
assim, envolvida com a instituicao [...]. Eu acho que eles [a instituicdo] ndo
esperavam isso de mim. [...] Pensavam que eu tinha ido para ali [para a UF]
para me acomodar, terminar meus aninhos que me restavam, acomodada,
e fazer servigos, sei 14, “vao botar a Alice ali para fazer um café, servir um
café”. E, mal sabiam que esse nunca foi 0 meu objetivo. Eu poderia até
fazer [café], por uma questao de educacdo, de cortesia, mas eu ia buscar
outros caminhos [...] (Alice).

Por fim, os trabalhadores mais velhos necessitam demonstrar a experiéncia e
a proatividade no trabalho no intuito de evitar o ageismo no ambiente organizacional.
Por exemplo, Sofia afirma que a experiéncia e a proatividade séao estratégias para
enfrentar o ageismo no ambiente organizacional. Segundo a entrevistada, “[...] eu
nunca me senti discriminada por causa da idade, pelo contrario, eu sempre me senti
valorizada pela experiéncia [...]” (Sofia).

No geral, o envelhecimento ocasiona a reducdo da produtividade em
decorréncia do processo natural de declinio fisico e cognitivo e da obsolescéncia
dos conhecimentos e habilidades (CHAND; TUNG, 2014). Apesar disso, manter-se
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produtivo e proativo no ambiente organizacional € uma maneira de resistir a
inutilidade e obsolescéncia, assim como evitar a invisibilidade, a mobilidade para
baixo na carreira e o ageismo. Com isso, a produtividade e a proatividade
proporcionam o controle na carreira dos trabalhadores mais velhos.

Em contrapartida, alguns trabalhadores mais velhos optam pela vivéncia da
inutilidade e obsolescéncia no ambiente organizacional. Inicialmente, vale destacar
que os entrevistados mencionam outros servidores publicos mais velhos nas
narrativas, ou seja, 0s entrevistados geralmente atribuem a inutilidade e
obsolescéncia a outro grupo de trabalhadores mais velhos, bem como nado se
identificam com o grupo de trabalhadores improdutivos e obsoletos. Esse achado
corrobora com parte dos resultados da pesquisa de Loth e Silveira (2014). Os
autores constataram que os trabalhadores mais velhos geralmente atribuem os
esteredtipos negativos da velhice, por exemplo, obsolescéncia, resisténcia a
mudanca e dificuldades com as tecnologias, a outros trabalhadores mais velhos. A
pesquisa de Torres et al. (2015) também indicou a prevaléncia de esteredtipos
negativos sobre a velhice nas situacbes em que os individuos mais velhos
projetaram as percepcdes sobre a velhice para outros grupos de individuos mais
velhos. Sob outra perspectiva teorica, esse achado remete aos trabalhos de Tajfel e
Turner ([1979] 2004), uma vez que a categorizagdo social desencadeia a
discriminagao intergrupal e o favorecimento dentro do grupo. Contudo, as narrativas
demonstram a avaliagdo dos entrevistados sobre a inutilidade e obsolescéncia no
setor publico.

Os dados demonstram que a velhice pode proporcionar uma zona de conforto
e comodidade no ambiente de trabalho para os servidores publicos mais velhos.
Segundo Alice, o envelhecimento pode “[...] se tornar uma comodidade [...], uma
zona de conforto. E, ai, tudo o que vocé puder deixar de fazer, porque vocé esta
envelhecendo [...]”. Ainda de acordo com a entrevistada “[...] eu vejo as pessoas
[mais velhas] dizendo ‘ah, eu ndo vou mais fazer isso porque eu ja estou velha, eu
Nao quero mais aprender coisa nova, nao tenho nem mais cabeca para isso, e, deixa
os jovens!’ [...]" (Alice).

Nesse contexto, Maria afirma que alguns trabalhadores mais velhos “[...] ndo
estao ali para trabalhar! Estao ali para receber o salario”. Além disso, Elisa afirma
que alguns trabalhadores mais velhos focam em atividades pessoais e nao priorizam

o trabalho na UF. Segundo a entrevistada, “[...] eles estdo com a cabeca deles...
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N&o estdo na [UF]. Esta em casa. Tem que cuidar do... E o cachorro. E o rapaz que
vai entregar o mével. E o médico que precisa marcar. [...] Ndo priorizam o trabalho!
[...]” (Elisa). Assim, o contexto do setor publico, principalmente o salario e a
estabilidade no cargo publico, podem propiciar a priorizagao das atividades pessoais
e a improdutividade e ociosidade no contexto organizacional.

Com isso, alguns trabalhadores mais velhos utilizam a velhice para evitar o
trabalho e vivenciar a inutilidade e a obsolescéncia no ambiente organizacional.
Dessa forma, os dados corroboram com as pesquisas de Zanoni (2011). Segundo a
autora, os trabalhadores mais velhos podem utilizar a velhice para evitar o trabalho.
Para isso, os trabalhadores mais velhos reapropriam algumas identidades
sociodemograficas negativas a fim de resistirem ao controle gerencial durante a
velhice (ZANONI, 2011). Neste caso, a inutilidade e a obsolescéncia é reapropriada
pelos servidores mais velhos. Dessa forma, a reapropriacao de algumas identidades
sociodemograficas negativas € possivel devido a estabilidade no setor publico. Com
isso, a estabilidade articulada a velhice propicia o desinteresse, o 6cio e a
acomodacéao no trabalho, bem como influencia a construcdo de carreira de alguns
trabalhadores mais velhos.

Os dados apontam que o desinteresse dos trabalhadores mais velhos no
ambiente organizacional advém dos traumas na carreira. Por exemplo, Diego relata
a situacao do trabalhador mais velho “[...] que ja encostou, que ndo quer saber mais
de nada e muitas vezes estd naquela posicdo ali porque ja passou por varios
momentos de traumas dentro da organizagdo durante a sua carreira [...]". O
desinteresse do trabalhador mais velho pode estar relacionado a designacao para
uma “...] funcdo errada. [...] Fazer uma coisa [atividade] que n&o quer fazer.
Relacionar-se com quem nao quer [...]” (Diego). Com isso, os traumas e as
dificuldades vivenciadas ao longo da carreira na UF podem ocasionar o desinteresse
e a improdutividade no trabalho. Nesse sentido, Smyer e Pitt-Catsouphes (2007)
afirmam que as experiéncias negativas no trabalho, a falta de significado do trabalho
e 0s baixos indices de satisfagcdo e envolvimento com o trabalho podem conduzir os
trabalhadores mais velhos a aposentadoria. Contudo, o contexto do setor publico
pode ocasionar a aposentadoria simbdlica (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) do
trabalhador mais velho.

Os trabalhadores mais velhos que nao investiram no desenvolvimento da

carreira, assim como ndo sao produtivos e proativos, sdo vistos como inuteis e
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obsoletos no ambiente organizacional. Por exemplo, Alice afirma que “[...] aqueles
mais velhos que ndo buscaram... que ficaram ali executando a mesma atividade a
vida toda dentro da instituicao [...] esses ficaram obsoletos para a institui¢ao [...]".
Nesse sentido, Gabriel utiliza o termo jurassic para denominar alguns
trabalhadores mais velhos que decidem vivenciar a inutilidade e obsolescéncia no
ambiente organizacional. Assim, o0s jurassics sao os trabalhadores mais velhos que

S&0 ociosos, desatualizados e improdutivos no ambiente organizacional.

[...] O jurassic [...] é quando o cara [trabalhador mais velho] néo trabalha
mais. O cara [trabalhador mais velho] vai para cumprir horario [...]. Ele acha
o fim do mundo ficar ali batendo o ponto [eletrénico]. Por qué? Como ele
nao trabalha o tempo néo corre para ele. Ele fica ali parado, ocioso e ai ele

se sente um indtil mesmo! [...]. A visdo que nds temos é que o cara
[trabalhador mais velho] ndo esta produzindo, entdo por isso que ele
reclama [...] Reclama de tudo! [...] Mas produzir também, ele ndo produz!
[...] (Gabriel).

Os trabalhadores mais velhos que sao considerados improdutivos e obsoletos
sao abandonados e esquecidos no ambiente organizacional. Gabriel afirma que ‘[...]
a gente lida [...] como se aquelas pessoas [jurassics] ndo existissem mais. A gente
nao lembra dessas pessoas [...]". O entrevistado ainda afirma que “[...] quem né&o
trabalha, a gente coloca numa sala com um computador e um telefone [...]” (Gabriel).
De acordo com Gabriel, a adocdo do trabalho remoto durante a pandemia de
COVID-19 aprofundou o abandono e esquecimento dos jurassics. Segundo o
entrevistado, “[...] os que trabalham muito continuam sendo sobrecarregados. E os
outros, nds esquecemos [...]. Os jurassics, eles sumiram! [...]” (Gabriel). Por fim,
Gabriel afirma que “[...] ou vocé se atualiza ou vocé vai ficar esquecido e sentado la
no sofazinho esperando a morte chegar [...]".

O abandono, esquecimento e isolamento dos trabalhadores mais velhos
também estdo relacionados ao fendmeno da invisibilidade na carreira. Sennett
(2006) discute o fendbmeno da invisibilidade na carreira durante a mudanca de
emprego dos trabalhadores mais velhos. O fenémeno da invisibilidade ocorre devido
ao temor da inutilidade e obsolescéncia, uma vez que o mercado de trabalho
contemporaneo valoriza a juventude, a adaptacdo e o constante aprendizado
(SENNETT, 2006). No entanto, os servidores publicos possuem a estabilidade no
cargo. Com isso, esta tese argumenta que a invisibilidade na carreira publica pode

acontecer no exercicio do cargo. Assim, os servidores publicos mais velhos podem
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se tornar invisiveis no ambiente de trabalho devido a velhice e ao fantasma da
inutilidade e obsolescéncia.

Nesse panorama, alguns trabalhadores mais velhos podem vivenciar a
improdutividade, invisibilidade e indiferenga na carreira. A improdutividade,
invisibilidade e indiferenca dos trabalhadores mais velhos relacionam-se com a
demissao ou aposentadoria simbdlica (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e com a
estabilidade no cargo publico, assim como aponta o aprisionamento no cargo
publico. Ou seja, alguns trabalhadores mais velhos usufruem dos direitos e mantém-
se no cargo publico, embora vivenciem a demissao ou aposentadoria simbdlica.

Nesse sentido, Alice afirma que “[...] ndo quero terminar a minha carreira
como muitos, [...] dando né em pingo d’agua [Risos]. Fazendo nada para inglés ver
[...]". As expressdes “nd em pingo d’agua” e “fazendo nada pra inglés ver” significam
a improdutividade, assim como se relacionam com a demissdo ou aposentadoria
simbdlica no setor publico.

Por sua vez, Nicolas narra o contexto de uma trabalhadora que n&o possui
atribuicées na UF. Segundo o entrevistado, a colega de trabalho mais velha tem
problemas de relacionamento com a chefia. Aparentemente, a trabalhadora mais
velha foi demitida simbolicamente do cargo publico.

[...] ela [trabalhadora mais velha] vive perambulando pela [UF] [...], visitando
0s outros setores [...]. Ai, eu perguntei “mas vocé nao tem nada pra fazer
[...]?” Ai [a trabalhadora mais velha respondeu] “ah, ninguém passa nada
para eu fazer! A minha chefe ndo...” Parece que [a chefia] ndo confia mais
nela e nao [...] da nenhuma atribuicdo mais para ela. Entao, ela [...] bate o
ponto e fica 14! Perambulando pela [UF]! [...] (Nicolas).

Os resultados demonstram que no contexto do setor publico, em especial a
estabilidade no cargo, propicia a vivéncia da inutilidade e obsolescéncia na carreira.
Os trabalhadores mais velhos que vivenciam a inutilidade e obsolescéncia
geralmente sdo abandonados e esquecidos no ambiente organizacional. Em
algumas situacgdes, enfrentam a mobilidade para baixo na carreira (SENNETT, 2006)
ou sao demitidos e aposentados simbolicamente (CEPELLOS; SILVA; TONELLI,
2019). Além disso, os dados demonstram que os trabalhadores mais velhos que
vivenciam a inutilidade e obsolescéncia sdo denominados como jurassics. O termo
jurassic expressa 0 ageismo contra os trabalhadores mais velhos no ambiente

organizacional. No entanto, vale destacar que a vivéncia da inutilidade e
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obsolescéncia ndo deve ser generalizada para todos os servidores publicos, uma
vez que os dados demonstram que diversos trabalhadores mais velhos buscam a
eficiéncia e o continuo desenvolvimento na carreira profissional, assim como
buscam ser uma referéncia no ambiente de trabalho para os demais trabalhadores.
Além disso, os dados também demonstram que os trabalhadores mais velhos
buscam a produtividade e proatividade como uma forma de resisténcia ao
envelhecimento na carreira.

No geral, os entrevistados apontam a auséncia de politicas de gestdo de
pessoas na UF, em especial no que tange a gestao da idade. Assim, os individuos
sao responsaveis pelo desenvolvimento da agéncia e autonomia na carreira. Os
trabalhadores mais velhos que possuem dificuldade em relagdo a agéncia e
autonomia ndo sdo amparados pela UF. Nesse contexto, os resultados indicam a
necessidade de politicas e praticas de gestdo de pessoas na UF que promovam a
eficiéncia, eficicia, desenvolvimento na carreira, produtividade e proatividade, assim
como politicas de gestio da idade alinhadas ao modelo de conservagéo (ZACHER;
KOOIJ; BEIER, 2018) e ao envelhecimento ativo (WHO, 2002; SILVA, 2008;
FINEMAN, 2014; THOMAS et al., 2014).

Além da produtividade e proatividade, alguns trabalhadores mais velhos
buscam controlar o processo de envelhecimento para manterem-se reconhecidos no
ambiente organizacional. Assim, a proxima categoria aprofunda a relagdo entre o
controle na carreira e o controle individual do processo de envelhecimento no

trabalho.

5.2.3.3 Controle do processo de envelhecimento na carreira

Esta categoria discute a individualizacdo e responsabilizacdo do trabalhador
pela construcdo da velhice na carreira. Nesse sentido, algumas narrativas dos
trabalhadores mais velhos articulam o controle na carreira e o controle do processo
de envelhecimento. O controle do processo de envelhecimento na carreira relaciona-
se com a resisténcia a velhice, lookismo e medo da inutilidade e obsolescéncia no
ambiente organizacional.

Nesse sentido, alguns dados demonstram a responsabilizacdo do individuo
pela construcdo da velhice. Por exemplo, Heitor afirma que a qualidade de vida na
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velhice depende do individuo: “[...] de certa idade adiante, o que vale é a quantidade
de percentual de qualidade de vida que vocé esta conseguindo ter. E, isso depende
exclusivamente de vocé [...]".

Além disso, os dados demonstram a individualizacdo do processo de
envelhecimento e a responsabilizacao do individuo para prevenir os problemas de
saude associados ao envelhecimento. Para isso, os trabalhadores mais velhos
afirmam a necessidade de alimentagdo saudavel, pratica de exercicios fisicos,
realizacdo de exames médicos periédicos, vivéncia de relacionamentos saudaveis e
hobbies, como leitura e musica. Assim, Heitor assume a responsabilidade pelos
cuidados com a saude e com a qualidade de vida na velhice com o objetivo de evitar
que o processo de envelhecimento interfira negativamente no trabalho. Segundo o
entrevistado, “[...] eu tenho que focar na minha sadude, na minha qualidade de vida
para que eu possa estar bem, trabalhando seja aonde for!” (Heitor). Por sua vez,
Nicolas afirma que necessita cuidar da saude, em especial controlar o peso corporal
por meio de atividades fisicas, com o intuito de evitar problemas de saude durante o

envelhecimento no trabalho.

Minha preocupagéo [durante o envelhecimento no trabalho] é com saude
[...] Vamos supor [...] ter um AVC e ficar com alguma sequela. [...] Mas, [...]
eu estou caminhando na praia. Nessa pandemia, eu engordei um pouco.
Mas eu vou tentar me cuidar mais, assim, da minha saude (Nicolas).

Nesse panorama, os dados apontam algumas estratégias de controle do
processo de envelhecimento. A agéncia sobre o processo de envelhecimento
relaciona-se com os medos articulados ao envelhecimento, por exemplo, doencgas,
incapacidades fisicas e mentais/cognitivas, morte e inutilidade e obsolescéncia no
trabalho.

O controle da velhice requer que os trabalhadores mais velhos comportem-se
de acordo com as normas e padrdes da idade (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007;
SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016), bem como exige que O0s
trabalhadores mantenham-se “jovens” para serem respeitados e reconhecidos no
ambiente de trabalho. A adesdo as normas e padrdes sociais relaciona-se com a
idade moral (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). A idade moral estabelece as

atitudes corretas para determinada idade no ambiente organizacional. Dessa forma,
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Alice relata a necessidade de adequagcdo as normas para a idade no ambiente

organizacional.

[...] Na minha idade, eu ja tenho a consciéncia de que eu tenho que ser uma
pessoa da minha idade, né? Eu ndo posso mais usar linguagens que nao
sdo mais da minha idade, roupas que ndo sdo da minha idade, e
comportamentos que ndo sao de uma pessoa de 57 anos! [...] (Alice).

Nesse sentido, Maria afirma a necessidade de assumir a postura de uma
mulher com 50 anos, assim como qualificar-se e demonstrar maturidade para ser

reconhecida e respeitada no ambiente de trabalho.

[...] vocé vé, assim, “poxa, eu ja estou com 50 [anos de idade]!” O rosto esta
de 50 [anos de idade], entdo a sua postura tem que estar de 50 [anos de
idade]. Mas eu nao estou falando postura de velho, [...] eu estou falando em
relacdo ao amadurecimento, ao jeito de agir. Eu ja ndo posso me dar o
direito de ser tdo impetuosa. [...] De agir por instinto. Eu preciso me colocar
na posicdo de que eu sou uma pessoa mais madura. [...] Se eu quiser me
sobressair, vamos dizer assim, ser respeitada [...] Eu preciso assumir essa
posicao! Em relagdo a me qualificar [...] (Maria).

O relato de Maria demonstra a contradicdo ocasionada pela interseccao entre
a idade e o discurso organizacional (SPEDALE, 2019). A narrativa de Maria aponta a
valorizacdo da maturidade no trabalho, ao passo que a entrevistada também deve
evitar uma “postura de velho”, ou seja, demonstrar a velhice no ambiente
organizacional. Dessa forma, o discurso organizacional exige a maturidade
associada aos trabalhadores mais velhos, porém rejeita a demonstracao da velhice.

Ademais, a agéncia sobre o processo de envelhecimento requer que 0s
trabalhadores mais velhos sobressaiam-se sobre os trabalhadores jovens, em

especial no que tange a capacitacao, qualificacdo e atualizacao profissional.

[...] as pessoas vao me ver com a cara de 50 [anos de idade]. [...] Eu ndo
quero que me vejam como a coitadinha que tem 50 [anos de idade]. [...]
Porque o 50 chegou e daqui a pouco vai chegar o 60. Entdo, eu [...] tenho
que ja me preparar pra quando chegar os 60 [anos de idade]. [...] Eu nédo
quero que me vejam no nivel inferior. E, eu quero me sentir como se eu
estivesse no mesmo nivel. Eu estou falando no mesmo nivel de trabalho, de
capacitac¢ao [...] (Maria).

Por seu turno, Gabriel afirma a necessidade de manter-se atualizado para o
trabalho. Segundo o entrevistado “[...] se eu manter isso aqui jovem [0 entrevistado

aponta para a cabeca], ou mais aberto a receber coisas novas [...]. E a estratégia
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que eu uso [...]” (Gabriel). Em outro momento da entrevista, Gabriel reafirma a
importancia da atualizacdo profissional no ambiente de trabalho devido ao inevitavel
envelhecimento fisico. Com isso, Gabriel acredita que o envelhecimento

mental/cognitivo sobressai sobre o envelhecimento fisico.

[...] Vocé vai envelhecer, vocé vai perder o cabelo, vocé vai ficar com o
cabelo branco, vai ficar barrigudo [...]. Agora, se vocé comeca a envelhecer
aqui [0 entrevistado aponta para a cabeca], ndo adianta o botox, néo
adianta pintar o cabelo, [...] ter o corpo marombado, porque para o trabalho
nao vai resolver. Acho que para o trabalho, vocé tem que evoluir e manter
bem aqui [0 entrevistado aponta para a cabeca] [...] (Gabriel).

Portanto, o controle na carreira articula-se com o controle do processo de
envelhecimento. Assim, os trabalhadores mais velhos relatam a necessidade de
agéncia sobre o processo de envelhecimento. A agéncia sobre a velhice tem como
objetivo a busca pelo envelhecimento saudavel e a manutencdo da juventude
mental/cognitiva. Além disso, torna-se imperativo a adequacao as normas e padrdes
da idade e a qualificacdo, capacitacdo e atualizagdo profissional para o
reconhecimento e aceitacdo no ambiente de trabalho.

No contexto das normas e padrdes da idade (SMYER; PITT-CATSOUPHES,
2007; SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016), os dados apontam o
lookismo (BARROS, 2011; FINEMAN, 2014; SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST,
2014; THOMAS et al.,, 2014) no ambiente organizacional. O Jlookismo é um
movimento cultural de resisténcia a velhice (THOMAS et al., 2014). Assim, alguns
trabalhadores mais velhos buscam resistir aos sintomas fisicos da velhice
(SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST, 2014) para serem respeitados e valorizados no
ambiente organizacional e para manterem-se inseridos no contexto social.

Os dados demonstram que o lookismo torna-se insidioso para as mulheres
mais velhas. Assim, o lookismo relaciona-se com a agéncia e a autonomia na
carreira das trabalhadoras mais velhas, uma vez que algumas entrevistadas relatam
a necessidade de adequacao as normas e padrdes sociais da idade (SMYER; PITT-
CATSOUPHES, 2007; SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008; NILSSON, 2016) para
manterem-se produtivas e inseridas no contexto social. Com isso, tem-se que as
trabalhadoras mais velhas aderem as normas e padrdes sociais da idade do

ambiente organizacional para assumir o controle na carreira.
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No que tange as normas e padrbes sociais da idade para as trabalhadoras
mais velhas, algumas entrevistadas discutem a vestimenta adequada para a idade.
O relato de Maria demonstra as normas e padroes sociais para a vestimenta, ou
seja, espera-se que as mulheres mais velhas ndo usem vestimentas que expdéem o
corpo feminino e que remetem a juventude, sensualidade e feminilidade. Além disso,
Maria afirma que a vestimenta adequada para a idade determina o respeito no
trabalho. Em busca do respeito no trabalho, Maria “policia” a vestimenta. A
necessidade de moderagédo e controle da vestimenta no ambiente de trabalho pela

entrevistada relaciona-se com a individualizagéo do processo de envelhecimento.

[...] eu percebo [...] que, usando de bom senso, existem roupas que eu ja
n&o me sinto a vontade para usar. Entdo, uma vez eu estava na [UF] [...] eu
usei um vestido [...] trés dedos, eu acho, acima do joelho. [...] [Disseram:]
“Hoje vocé veio parecendo uma menininha!” E, eu senti um tom, assim... [...]
Eu vi que eu [...] tinha que me policiar mais em relagdo ao que eu visto. Até
mesmo para poder, no local de trabalho, ter respeito! Ser respeitadal [...]
(Maria).

Alice também afirma que existem vestimentas adequadas para a idade.
Segundo a entrevistada, “[...] eu j& sei muito bem que eu nao posso usar um short
curtinho, né? Eu sei muito bem que roupa que eu tenho que usar por causa da
minha idade [...]” (Alice).

Os relatos das entrevistadas contradizem o argumento de Goldenberg (2011).
A autora afirma que as mulheres brasileiras valorizam a vestimenta que remetem a
juventude e que a mulheres de diferentes geracdes utilizam os mesmos modelos de
roupas. No que tange ao ambiente de trabalho, os dados indicam a existéncia de
normas e padrdes de vestimenta. Assim, as trabalhadoras mais velhas moderam as
vestimentas de acordo com as normas e padrdes sociais. Com isso, a vestimenta faz
parte do processo de envelhecimento no ambiente organizacional.

Maria relata a existéncia dos padrdes de vestimenta para os homens mais
velhos. A entrevistada adota uma situacao hipotética em que um colega de trabalho
veste uma bermuda durante o periodo de recesso académico: “[...] se um homem
mais velho for [de bermuda], ele vai chamar mais a atencéo [...] Dependendo da
funcdo, ele entra em descrédito! Ele ndo parece ser uma pessoa confiavel [...]”
(Maria). Entretanto, as normas e padrdes de vestimenta ndo foram discutidos pelos
entrevistados do sexo masculino. Ademais, a entrevistada ressalta que os padrdes

de vestimenta sdo mais recorrentes para as mulheres mais velhas:
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[...] Para a mulher € mais. Por exemplo: [...] existem roupas que se [...] uma
[mulher] mais jovem usa, ela vai ficar de um jeito. Se uma pessoa mais
velha usa, ela vai ficar mais escandalosa! Por exemplo, [...] [0s seios] ja ndo
cabem ali! [...]. E vocé vé que a pessoa [...] ndo é respeitada por conta
daquilo. Ai, ja da margem a comentarios, desvia o assunto. Ao invés de ser
um assunto de trabalho, acaba desviando para outro assunto. Desvia o
foco! [...] (Maria).

O relato da entrevistada demonstra a valorizagcdo do corpo jovem e a
necessidade de negacao e ocultacdo do corpo envelhecido no ambiente de trabalho.
A narrativa da entrevistada corrobora com o argumento de Dinnerstein e Weitz
(1994). Segundo os autores, a feminilidade é culturalmente articulada a juventude.
Assim, o processo de envelhecimento proporciona a invisibilidade da mulher mais
velha no ambiente de trabalho, uma vez que a mulher mais velha deve ocultar e
disfarcar o corpo para nao causar o julgamento dos colegas de trabalho.

Ademais, as narrativas de Maria e Alice evidenciam o seguinte paradoxo no
ambiente de trabalho: a valorizacao da juventude versus a valorizacao da vestimenta
adequada para a idade. No contexto contemporaneo dos paises ocidentais, a
juventude geralmente € enaltecida e considerada a norma no ambiente
organizacional (THOMAS et al., 2014). O movimento cultural do lookismo valoriza a
juventude e busca evitar ou retardar os sintomas fisicos do envelhecimento
(THOMAS et al., 2014), assim como requer o investimento em produtos e servicos
para encobrir as marcas do envelhecimento, por exemplo, o vestuario (BARROS,
2011; THOMAS et al., 2014). Spedale, Coupland e Tempest (2014) apontam que o
lookismo adicionou valor social ao trabalho das mulheres mais velhas que valorizam
a aparéncia jovial. Todavia, os dados também indicam as normas e padrbes de
vestimenta para as mulheres mais velhas, assim como a necessidade de ocultagdo
do corpo feminino envelhecido. Assim, as vestimentas que expdem o corpo feminino
e que remetem a juventude, sensualidade e feminilidade podem ser inadequadas
para o ambiente de trabalho.

Além disso, a narrativa de Maria contrasta com os argumentos de Goldenberg
(2011). A autora relativiza o declinio da sexualidade das mulheres mais velhas, uma
vez que a perda da sexualidade e da conjugalidade pode proporcionar a descoberta
do “eu” e a liberacdo das obrigacées e pressbdes sociais. Entretanto, os dados
indicam que as mulheres mais velhas vivenciam as obrigacbées e pressbes sociais

no ambiente do trabalho no que tange ao controle do corpo envelhecido. Ademais, o
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processo de envelhecimento das mulheres ndo necessariamente propicia a perda da
sexualidade e da conjugalidade. Por exemplo, Maria vivencia um recente matrimoénio
e tem um filho de seis anos de idade.

Por fim, as narrativas das trabalhadoras mais velhas demonstram a
necessidade de resisténcia aos sintomas fisicos da velhice. Por exemplo, Débora
afirma que pretende cuidar-se depois da aposentadoria. Para isso, a entrevistada
pretende realizar um procedimento cirdrgico: “[...] eu quero fazer uma cirurgia
plastica, para rejuvenescer [Risos]. Mas, ndo para ficar jovem. Assim, para ter uma
aparéncia [...] legal [...]” (Alice). O relato da entrevistada expde a cultura do
lookismo, ou seja, demonstra o0 medo do declinio durante o envelhecimento
(FINEMAN, 2014), assim como indica a adog¢do de procedimentos estéticos para
alterar os sintomas fisicos do envelhecimento (BARROS, 2011; THOMAS et al.,
2014). Além disso, a aposentadoria estd associada a busca pelo rejuvenescimento
(CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019), uma vez que a entrevistada envelheceu no
trabalho e pretende rejuvenescer depois da aposentadoria.

A narrativa de Maria também desvela a preocupacado com os sintomas fisicos
do envelhecimento no ambiente de trabalho. A entrevistada relaciona os sintomas
fisicos do envelhecimento a feidra: “[...] visualmente eu estou mais velha. E,
visualmente, eu estou ficando feia! [Risos]. Eu me olho e vejo que estou ficando feia!
[...]” (Maria). Com isso, a entrevistada relata a utilizagdo de produtos cosméticos
para mascarar os sintomas fisicos da velhice. Além disso, Maria demonstra a
apreensdo com o impacto do processo de envelhecimento no desenvolvimento da

carreira profissional.

[...] eu fico com receio de a minha aparéncia influenciar [0 trabalho] em
algum momento. Até o momento nao influenciou! Eu néao percebi, eu nao
senti como se tivesse influenciado, mas eu tenho receio! E por isso que eu
preciso me policiar e me cuidar mais sobre a maneira como eu me visto. Eu
vou dar um exemplo: eu ndo usava maquiagem para trabalhar. Ja tém cinco

anos que eu tenho usado. [...] Mas, antes eu ndo usava! Eu comecei a usar
nao tem muito tempo. Porque a gente vai vendo [...] que é cultural! Que o
proprio ambiente pede! [...] (Maria).

No geral, os dados demonstram que as mudangas no corpo € um aspecto
negativo do envelhecimento para as mulheres. Esse achado corrobora com parte
dos resultados da pesquisa empirica de Torres et al. (2015). Os autores afirmam que
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as mudangas que ocorrem no corpo e a perspectiva de finitude da vida retratam o
medo do envelhecer entre as mulheres.

Nesse panorama, os dados indicam que as entrevistadas buscam exercer o
controle na carreira por meio da adesao as normas e padroes sociais do ambiente
organizacional. A adesao as normas e padrdes da idade pode ser considerada como
uma escolha ou estratégia (ainda que involuntaria) necesséaria para o processo de
ajuste do autoconceito das trabalhadoras mais velhas ao ambiente de trabalho.

Assim, os dados demonstram a individualizacdo e a responsabilidade das
trabalhadoras mais velhas pela construcdo do futuro vocacional. A adesado as
normas e padrdes sociais da idade faz com que as entrevistadas sejam
responsaveis pela construcao da carreira e pelo futuro vocacional. Dessa forma, as
trabalhadoras mais velhas aderem as normas e padrdes sociais para a idade para
serem respeitadas no trabalho e manterem-se inseridas no contexto social.

Apoés a apresentagédo do controle na carreira no que diz respeito a agéncia e
autonomia, o PCCTAE, a produtividade e proatividade na velhice, o controle do
envelhecimento e o lookismo, torna-se importante discutir a curiosidade na carreira.

Assim, a proxima categoria tedrica discute as experiéncias exploratérias na carreira.

5.2.4 Curiosidade

A presente categoria te6rica trata da curiosidade na carreira. A curiosidade diz
respeito a vivéncia de experiéncias exploratérias, autoconhecimento e busca de
informacdes ocupacionais (SAVICKAS, 2005). Assim, os individuos exploram o
ambiente antes de realizar escolhas educacionais e profissionais, buscam
oportunidades de crescimento pessoal e profissional e investigam as duvidas sobre
as tarefas ocupacionais (AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). Dessa forma, serao
discutidas as narrativas dos trabalhadores mais velhos que retratam as experiéncias
exploratérias, em especial a busca de informacdes ocupacionais e de oportunidades
de crescimento pessoal e profissional.

5.2.4.1 As experiéncias exploratorias

Esta categoria apresenta as experiéncias exploratérias dos trabalhadores
mais velhos durante a constru¢do da carreira na UF. As experiéncias exploratérias
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relacionam-se com a necessidade de mudancgas na carreira € a busca dos desafios
profissionais. Esta tese argumenta que a transferéncia de setor de trabalho e a
exploracéo de tarefas ocupacionais na UF proporcionam as mudancas e desafios na
carreira dos trabalhadores mais velhos.

Os dados demonstram a avaliacdo dos entrevistados sobre as mudancas na
carreira. Assim, Alice relata que as mudancas acontecem ao longo da carreira
profissional, bem como afirma nao ser resistente as mudancas. Segundo a
entrevistada, “[...] eu ndo tenho dificuldades em lidar com mudancas |[...] Porque se
vocé for pensar bem, a minha vida inteira eu lidei com mudangas [...] Eu ndo sofro
muito com as mudancas [...]” (Alice). Por seu turno, Gabriel afirma que “[...] eu sou
bom para mudanga [...]. Ndo quero ficar ad aeternum num lugar [...]. Acho que isso
nao é bom para o servidor [...]". Nesse sentido, Diego afirma que os desafios e as
mudancas na carreira significam renovag¢ao. Segundo o entrevistado, “[...] acho que
o desafio é isso: vocé se vé nesse desafio, vocé [...] se renova! Vocé cria outra
pagina na sua vida [...]” (Diego). Com isso, os relatos demonstram que alguns
trabalhadores mais velhos ndo sao resistentes as mudancas na carreira, assim
como avaliam que as mudancas e os desafios sdo comuns, habituais e necessarios
ao longo da construcao da carreira.

Nesse interim, o contexto profissional impde a necessidade de lidar
constantemente com as mudangas na carreira. Alias, o contexto profissional
contemporaneo exige a flexibilidade e dinamicidade dos trabalhadores (SAVICKAS,
2009; DUARTE et al., 2010; TAYLOR et al., 2016). Dessa forma, os trabalhadores
mais velhos precisam estar preparados e dispostos para lidar com as mudancas
impostas pelo ambiente de trabalho. O relato de Lucas corrobora com a

dinamicidade e mudang¢a no ambiente organizacional:

Eu aprendi a n&o ficar quieto. [...] A ndo me acomodar [...] A [...] correr atras
das informagdes [...] A realidade é bem mais dinamica do que 0s nossos
planejamentos. [...] Assim, a gente ndo para ali [no setor] com a mesma
coisa. Todo dia é uma novidade. Cada més é uma novidade. [...] Eu acho
que eu aprendi a tal da resiliéncia. [...] Se ajustar as pressdées do momento
(Lucas).

A necessidade de mudanca e desafios na carreira articula-se com o
desenvolvimento de atividades dindmicas e desafiantes. Dessa forma, os

trabalhadores que valorizam a dinamicidade e os desafios no trabalho buscam os
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setores de trabalho na UF que requerem o desenvolvimento de atividades laborais

com caracteristicas dindmicas e desafiantes.

[...] o restaurante [universitario] [...] trds desafios rotineiros [...] pela
especificidade do restaurante. Mas, se eu for convidado para outro desafio,
se tiver que sair do restaurante, olha! Isso vai me agucar os sentidos e com
certeza, eu vou desejar realizar mais esse desafio [...] Aquela especificidade
do restaurante, do setor, ele alimenta essa forma de eu estar sempre
buscando o antimarasmo. [...] Ent&o, talvez por ser o setor RU [Restaurante
Universitario], eu me sinto muito bem ali, com os desafios especificos do
setor (Heitor).

Heitor também demonstra a necessidade de assumir novos desafios na
carreira profissional. Além disso, o entrevistado considerou o envelhecimento e a

velhice como desafios profissionais.

Ah, desafios para mim é sempre uma coisa muito boa! Sabe? Porque eu
SOU uma pessoa que precisa estar sempre com um desafio, com alguma
coisa para [...] resolver, planos que me déem desafios, né? [...] Entdo,
vamos planejar sempre, executar sempre, desafios sempre, até morrer!
[Risos]. [...] Entao, talvez essa velhice seja mais um desafio para mim no
servigo publico, né? (Heitor).

Vale ressaltar que o processo de envelhecimento ndo impede o
desenvolvimento de experiéncias exploratérias, uma vez que os trabalhadores mais
velhos avaliam e exploram as diferentes oportunidades ao longo da carreira. Por
exemplo, Helena afirma o seguinte: “[...] eu me vejo fazendo tantas coisas € no
momento descobrindo também outras, por exemplo, cozinhar [...] eu gosto de
vender. [...] A minha idade ndo me impede de fazer nada! [...]”. Com isso, a
entrevistada demonstra a busca por oportunidades de crescimento pessoal e
profissional em concomitancia com o desenvolvimento da carreira profissional na
UF, assim como destaca que o processo de envelhecimento ndo € um empecilho
para a realizacdo de novas atividades laborais.

A realizacao de atividades profissionais externas a UF proporciona a vivéncia
de experiéncias exploratorias e o autoconhecimento. Por exemplo, Marcos trabalha
na UF, assim como é docente na rede publica municipal. Segundo Marcos, “[...] 0
curso de Geografia [...] me deu [...] possibilidade de fazer outras coisas, ampliar o
meu conhecimento e fazer mais coisas [...]. Entdo, [minha] carreira n&o ficou limitada
s6 ao espaco da Universidade. Eu consegui ampliar para outro campo [...]". Ainda de

acordo com o entrevistado, as experiéncias profissionais externas a UF propiciam o
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crescimento pessoal e profissional, pois “[...] vocé conhece outras realidades [...]
Acho que ajudou muito na carreira e no entrosamento com outras pessoas, com
outros profissionais [...]” (Marcos).

Além disso, a necessidade de mudancas e desafios na carreira articula-se
com a exploragdo das tarefas ocupacionais na UF, em especial devido a
estabilidade no cargo publico. Nesse sentido, Helena afirma que atuou em
determinada fungdo durante trés anos. Porém, a entrevistada relata que no final
desse periodo “[...] eu queria fazer outra coisa! [...] Eu ndo gosto de ficar muito
tempo num lugar. Eu sou meio aventureira! Eu gosto de coisas novas. Entdo, eu
solicitei a minha saida [...]” (Helena). O relato da entrevistada demonstra a
possibilidade de mudanca nas tarefas ocupacionais e/ou de setor de trabalho na UF.

Assim, as mudancas na carreira na UF proporcionam a obtencdo de
experiéncias exploratérias e possibilitam o aprendizado. Por exemplo, Gabriel afirma
que a mudancga de setor possibilita a renovacdo e o aprendizado. O entrevistado
afirma que pretende mudar de setor “[...] porque eu acho que ficar muito tempo num
lugar [setor de trabalho] [...] € como vocé envelhecer sem se atualizar. Vai ficar
sempre fazendo aquele trabalho [...]” (Gabriel). Dessa forma, Gabriel afirma que o
trabalho rotineiro ndo proporciona o crescimento profissional e a aquisicao de
experiéncias exploratérias.

Nesse sentido, alguns entrevistados relatam o inicio de uma nova fase na
carreira profissional na UF (Laura, Lorena, Diego, Elisa e Nicolas). Por exemplo,
Laura afirma que solicitou remoc¢ao do campus do interior do Estado para o campus
central da UF. Apesar de possuir o direito a aposentadoria, a entrevistada afirma que
possui o0 interesse em trabalhar e contribuir profissionalmente com o
desenvolvimento da UF.

Ademais, as mudancas e o desenvolvimento continuo da carreira tornam-se
importantes durante a velhice. Por exemplo, Maria associa a falta de experiéncias

exploratérias a morte.

[...] Onde eu estou [hoje] € uma vitdria! Apesar de eu estar dizendo que eu
gostaria de mais... Mas que bom que eu gostaria de mais! Porque o ser
humano, enquanto ele quiser mais, ele vai estar fazendo algo por ele e ele
vai estar evoluindo! Se eu nao fizesse isso, eu estaria o que? Deprimidal.
Eu estaria caminhando para a morte! [...] (Maria).
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Por outro lado, alguns entrevistados demonstram cautela ou resisténcia as
mudancas na carreira. Por exemplo, Helena demonstra cautela ao discutir a

possibilidade de mudanca de setor:

[...] um lado meu ama mudanca [...] Eu fico assim, euférica! “Nossa, que
legal! Oportunidade de algo novo!” Mas, logicamente, também tem a
questéo: [...] “sera que eu vou gostar?” [...] Eu iria amar, na altura da vida,
trabalhar em outro setor, fazer outra coisa [...] Mas vai depender muito [...]
Tem todo aquele stress da adaptacao [...] (Helena).

Assim, as mudancas na carreira podem ocasionar a apreensao e a
inseguranca do trabalhador mais velho. A apreensao e inseguranca relacionam-se
ao medo do novo e do desconhecido. Nesse sentido, Nicolas relata a apreensao e a
inseguranca com o iminente processo de mudanca de setor: “[...] eu estou um pouco
apreensivo, assim, porque [...] vocé fica um pouco receoso [...]. Mas, eu quero
encarar esse desafio e estou querendo aprender o que eu tiver que aprender [...]".

Com isso, alguns entrevistados condicionaram a anuéncia para uma possivel
mudanca na carreira a alguns elementos, como as caracteristicas do setor de
trabalho (Marcos) e a chefia do setor de trabalho de destino (Sofia). Por sua vez,
Isabela relata a possibilidade de mudanca na carreira sob determinadas condi¢oes
subjetivas. Segundo a entrevistada “[...] depende da mudanca. Se for uma mudanca
para melhor, vou me sentir muito bem. Agora se for para pior, eu vou relutar e vou
lutar pelos meus direitos [...] Vou bater o pé e falar ‘ndo, isso eu nao quero!”
(Isabela). O relato da entrevistada no que tange a luta pelos direitos esta adstrito ao
fato de que a mudanca de setor pode caracterizar o desvio de funcdo. Nessa
situacdo, o desvio de funcéo diz respeito ao remanejamento indevido de servidores
publicos para a realizacao de atividades que nao configuram a descricao do cargo.

Além disso, a politica da UF gera incertezas sobre a permanéncia nos cargos
e fungdes, assim como pode ocasionar mudancas nas carreiras dos trabalhadores
mais velhos. Nesse sentido, Sofia demonstra resisténcia as possiveis mudancas de
cargo durante a troca de Reitor na UF:

[...] com essa mudanga [...] de Reitoria, eu fiqguei um pouco preocupada,
porque [...] foi ventilado [...] de a gente ter que mudar de setor [...]. Essa
outra pessoa [Reitor] deixou tudo igual, ndo mexeu em nada. Entdo,
tranquilizou. Mas eu fiquei preocupada por um tempo [...] (Sofia).
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Por fim, alguns relatos apontam a influéncia do envelhecimento na busca de
experiéncias exploratérias na carreira. Por exemplo, Isabela demonstra a
acomodacéao na carreira. A entrevistada afirma que pretende permanecer no cargo e
realizar as mesmas atividades até a aposentadoria. Nas palavras da entrevistada,
“[...] eu vou ficar no cargo que eu estou mesmo, porque [...] eu ndo estou muito
disposta a ficar fazendo concurso, nem procurando outras coisas [...]” (Isabela).
Mateus afirma que possui 33 anos de trabalho no setor de Recursos Humanos da
UF. Com isso, Mateus afirma que o processo de envelhecimento faz com que o
trabalhador mais velho perca a motivacao para o trabalho. Segundo o entrevistado,
“[...] vocé comeca a ndo ter muito interesse pelas coisas novas [...]. Vocé [...] procura
aprender porque vocé esta ali, mas nao tem mais aquela motivacao de quando vocé
era mais novo” (Mateus). Com isso, a idade e o envelhecimento influenciam a
exploracao e desenvolvimento de novas tarefas ocupacionais.

No geral, os trabalhadores mais velhos exploram e avaliam as possibilidades
de mudanca na carreira, assim como procuram as informacdes sobre chefia, setor
de trabalho, atividades ocupacionais e empregos externos a UF. Contudo, as
narrativas dos trabalhadores mais velhos sobre as experiéncias exploratérias, em
especial sobre as mudancas na carreira, sdo dicotdbmicas. Por um lado, alguns
entrevistados séo favoraveis as mudancas na carreira. Nesse caso, 0 processo de
envelhecimento e a estabilidade no servico publico ndo impedem a curiosidade na
carreira, uma vez que os trabalhadores mais velhos tém a possibilidade de explorar
atividades profissionais externas a UF, trocar de setor de trabalho e de atividades
laborais, bem como iniciar uma nova fase na carreira profissional na UF. Por outro
lado, alguns trabalhadores mais velhos demonstram cautela ou resisténcia as
mudancas na carreira. A apreensao e inseguranca relacionam-se ao medo do novo
e do desconhecido. Assim, a resisténcia as mudancas pode relacionar-se com as
caracteristicas do setor de trabalho de destino, a politica interna da UF e o
envelhecimento na carreira.

Apébs a discussdo sobre a curiosidade na carreira dos trabalhadores mais
velhos no que diz respeito as experiéncias exploratérias, torna-se importante discutir
a confianca na carreira. Com isso, a préxima categoria teérica reune as categorias

tematicas sobre a confianga na carreira.
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5.2.5 Confianca

Esta categoria teorica discute a confianca dos servidores publicos mais velhos
na carreira profissional. A confianca concerne na solucéo de problemas e superacao
dos obstaculos profissionais (SAVICKAS, 2005; AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015).
Dessa forma, a confianga requer a execucao das acdes necessarias para realizar e
implementar as escolhas profissionais (SAVICKAS, 2005). O encorajamento, a
autoaceitacdo, autofiecacia e autoestima indicam a confiangca na carreira
(SAVICKAS, 2005). Além disso, a confianga diz respeito a eficiéncia no trabalho,
realizacdo satisfatoria das tarefas de trabalho e aprendizado de novas habilidades
(AUDIBERT; TEIXEIRA, 2015). A seguir, serdo apresentadas as categorias

tematicas que se enquadram na dimensao da confianga na carreira.

5.2.5.1 Maturidade, conhecimento e experiéncia profissional

Esta categoria discute o conhecimento e a experiéncia profissional dos
trabalhadores mais velhos. O conhecimento e a experiéncia profissional articulam-se
a maturidade na carreira. Sob a perspectiva dos entrevistados, a maturidade diz
respeito as atitudes e comportamentos comumente associados a adultez, por
exemplo, amadurecimento (desenvolvimento do individuo), tranquilidade e equilibrio.
Todavia, os dados apontam que a maturidade € um fenémeno individual, processual
e contextual, pois os individuos desenvolvem-se de maneira particular ao longo da
vida. A maturidade, o conhecimento e a experiéncia profissional influenciam a
dimensao da confianca na carreira no que tange a superacao dos obstaculos na
carreira, execugao das acdes necessarias para a implementacdo das escolhas
vocacionais e realizacao das tarefas ocupacionais de forma eficiente e eficaz
durante a velhice.

Os dados demonstram que o envelhecimento e o tempo de trabalho na UF
proporcionam o conhecimento e a experiéncia profissional. Por exemplo, Bernardo
relata que “[...] eu tenho um conhecimento gigantesco de todo acervo da biblioteca,
porque eu trabalho com o acervo da biblioteca ha mais de 25 anos!” Além disso,
alguns entrevistados também avaliam que o envelhecimento e o tempo de trabalho
na UF proporcionam a maturidade na carreira. Por exemplo, Alice afirma que “...] a

idade tras [...] um amadurecimento e uma tranquilidade [...]". De acordo com Lorena,
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“[...] eu me considero mais madura do que [...] quando eu entrei na [UF]”. Por sua
vez, Diego afirma que a idade influencia o trabalho devido a “[...] experimentagéao,
das coisas que eu ja vivi na minha vida, do conhecimento que eu adquiri ao longo do
tempo, [...] a maturidade, ao equilibrio. Porque € diferente a forma como vocé
enxerga o mundo! [...]". Dessa forma, a maturidade, conhecimento e experiéncia
profissional dos trabalhadores mais velhos relacionam-se com o envelhecimento e o
tempo de trabalho na UF. Sob a perspectiva dos trabalhadores mais velhos, os
dados confirmam que os trabalhadores mais velhos sao ativos valiosos (CHAND;
TUNG, 2014; VASCONCELQOS, 2018; ZACHER et al.,, 2018) e uma fonte de
sabedoria organizacional (VASCONCELOS, 2018).

Nesse sentido, os acontecimentos e as mudancas ao longo da carreira na UF
proporcionam a maturidade, conhecimento e experiéncia profissional. Por exemplo,
Helena relata a necessidade de mudar-se de cidade e afastar-se da familia durante
uma mudanga na carreira na UF. A entrevistada afirma que o distanciamento da
familia foi “[...] crescimento! [...] O amadurecimento em algumas areas primordiais de
relacionamento familiar e pessoal [...]. Ver como eu fui capaz [..] de me virar
sozinha! [...]” (Helena). O crescimento e amadurecimento narrados pela entrevistada
relacionam-se com a maturidade, conhecimento e experiéncia profissional.

Ademais, o envelhecimento proporciona a competéncia, qualidade,
credibilidade e confianga no trabalho. Gabriel afirma que “[...] a idade [...] pode ser
um bom aliado, por vocé passar confianca. Vocé passa credibilidade para quem
busca o seu servico [...]". Nesse sentido, Alice afirma que o envelhecimento
proporciona o desenvolvimento de competéncias para o trabalho.

[...] eu acho que a minha idade influencia no meu resultado de trabalho,
porque eu acho que hoje eu tenho mais competéncias para fazer um

trabalho diferenciado, maturidade para fazer um bom trabalho. [...] Entédo, eu
acho que hoje a minha idade tem essa influéncia, de ter maturidade para
[...] fazer o melhor no trabalho [...] (Alice).

Nesse panorama, os dados demonstram que a maturidade, conhecimento e
experiéncia profissional proporcionam a qualidade, credibilidade, confianca e o
desenvolvimento de competéncias para o trabalho. Além disso, a maturidade, o
conhecimento e a experiéncia profissional influenciam a realizagdo das tarefas
ocupacionais de forma eficiente e eficaz, a superacao dos obstaculos profissionais e

a execucao das agdes necessarias para a implementacao das escolhas vocacionais
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ao longo da carreira. Esses resultados corroboram com a pesquisa de Loth e Silveira
(2014) sobre os esteredtipos ligados ao ageismo. Os autores identificaram que os
trabalhadores mais velhos geralmente atribuem os estereétipos positivos do
envelhecimento para si, por exemplo, maior experiéncia, vivéncia, conhecimento,
maturidade, respeito, credibilidade e sensatez.

Por outro lado, alguns entrevistados apontam que a idade e o
envelhecimento, bem como o tempo de trabalho na UF n&o necessariamente
proporcionam a maturidade, o conhecimento e a experiéncia profissional. Por
exemplo, Lucas afirma que nem todos os colegas de trabalho mais velhos “[...] com
a minha idade tém essa experiéncia. E, muitas pessoas mais novas ja tém até mais
experiéncia do que eu [Risos]. Entao, eu ndo sei se é [...] idade [...]” (Lucas).

Nesse sentido, Laura afirma que o desenvolvimento do conhecimento e da
experiéncia profissional depende do engajamento do trabalhador para vivenciar as
experiéncias e aprendizado ao longo da carreira profissional, bem como independe
da idade do trabalhador. Sob a perspectiva da entrevistada, a falta de engajamento
para o desenvolvimento do conhecimento e da experiéncia profissional na carreira

relaciona-se com a inutilidade e obsolescéncia na velhice.

[...] As vezes, as pessoas se repetem. Passam a vida inteira, entram numa
empresa, ficam repetindo aquele mesmo padrédo a vida inteira. E, saem dali
e nao tem nada a acrescentar e nisso o mundo ja avangou! Outras
inovagdes ja vieram, outras possibilidades de resolver o mesmo problema ja

foram apresentadas e a pessoa ndo quer enxergar [..] Eu acho que
independe da idade. Tém jovens que sao absolutamente incriveis [...]
(Laura).

Além disso, alguns trabalhadores mais velhos relatam a imaturidade durante a
superacao de obstaculos na carreira profissional na UF. Por exemplo, Helena afirma
que foi imatura durante uma recente mudanca para o cargo de nivel superior e 0
retorno para o cargo de origem na UF.

A minha postura [...] foi imatura. [...] Eu fiquei desestruturada, [...] eu botei
todas as fichinhas s6 naquilo, [...] € como se o meu mundo tivesse acabado!
[...] Eu [...] fiz uma linha reta e eu n&o [...] levei em considerac¢do os vales,
as curvas, as montanhas [...] Entdo, eu ndo fui flexivel comigo [...] com
minha histéria [...] Eu julgo [...] que foi imaturidade da minha parte [...]
(Helena).
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Nesse panorama, tem-se a seguinte dualidade: por um lado, os dados
apontam que o envelhecimento e o tempo de trabalho na UF proporcionam a
maturidade, a experiéncia e o conhecimento profissional. Por outro lado, os dados
também apontam que o envelhecimento e o tempo de trabalho na UF néao
necessariamente proporcionam a maturidade, a experiéncia e o conhecimento
profissional. A partir disso, argumenta-se que a maturidade, conhecimento e
experiéncia profissional € um fenémeno individual, processual e contextual, ou seja,
os individuos desenvolvem-se de maneira particular ao longo da carreira
profissional. Além disso, a maturidade, conhecimento e experiéncia profissional
articulam-se as atitudes e comportamentos individuais ao longo da carreira
profissional, por exemplo, engajamento, autoaceitacao, autofiecacia e autoestima.
Com isso, a opcéao pela vivéncia da inutilidade e obsolescéncia no trabalho prejudica
o desenvolvimento da maturidade, conhecimento e experiéncia na carreira.

A proxima categoria aprofunda a discussao sobre a superacao dos obstaculos
profissionais € a execucdo das acdes necessdarias para a implementacdo das
escolhas vocacionais pelos trabalhadores mais velhos.

5.2.5.2 A superacao dos obstaculos profissionais

Esta categoria discute a solucao de problemas e a superagédo dos obstaculos
profissionais durante a implementacdo das escolhas vocacionais. Para isso, 0s
trabalhadores mais velhos relatam a persisténcia, resiliéncia, seguranga, coragem e
determinacdo durante a construcdo da carreira profissional. Nao obstante, o
envelhecimento e a maturidade influenciam a solucéo de problemas e a superacéo
dos obstaculos profissionais e a execucdo das agdes necessarias para a
implementagéo das escolhas vocacionais pelos trabalhadores mais velhos.

Assim, as narrativas dos entrevistados demonstram a solucéo de problemas e
a superacao dos obstaculos profissionais ao longo da carreira. Por exemplo, Isabela
relata diversos obstaculos para cursar a graduacao em Enfermagem, em especial as
dificuldades financeiras e responsabilidade pela criacdo dos filhos. Apesar disso,
Isabela afirma que adotou “[...] uma postura [...] decisiva para eu poder terminar o
curso, porque eu poderia ter parado no primeiro obstaculo, que foi o financeiro. [...]
Eu persisti [...] em fazer a faculdade, eu ndo queria voltar atras” (Isabela). Em
seguida, lIsabela graduou-se em Enfermagem e comecou a trabalhar como



187

enfermeira na saude publica. Porém, Isabela afirma que “[...] a Enfermagem néao
correspondia ao que eu esperava [...]". Deste modo, a escolha profissional realizada
pela entrevistada durante a fase de exploracdo tornou-se um problema e obstaculo
na carreira profissional. Apesar disso, Isabela realizou concursos na area da
Enfermagem para cargos que ndo estdo diretamente relacionados a pratica da
Enfermagem ambulatorial. Com isso, a entrevistada superou o obstaculo na carreira
ao assumir o cargo de Técnico em Laboratério na area de Enfermagem na UF, uma
vez que as funcdes do cargo nao requerem a pratica da Enfermagem ambulatorial.
Assim, Isabela afirma que “eu aprendi a persistir [...] As vezes, as coisas [...] nem
sempre dao certo do jeito que vocé espera. [...] Nao parar no primeiro obstaculo [...]".
Portanto, a determinacdo e a persisténcia da entrevistada para a solucdo dos
problemas e obstaculos educacionais e profissionais demonstram a confianca na
carreira.

Ademais, alguns trabalhadores mais velhos relatam a confianga na carreira
durante a velhice. Dessa forma, Gabriel afirma que o envelhecimento e a maturidade
proporcionam a persisténcia e o autoconhecimento durante a implementacao das

escolhas vocacionais.

[...] @ maturidade [...] contribuiu muito, porque [...] no inicio [da carreira],
quando [eu era] mais novo, quando uma coisa me incomodava, eu preferia
abrir mao a insistir naquilo [...]. E, dai, eu percebi que [...] o tempo
cronolégico [...] ndo estava a meu favor, [entdo] eu comecei a persistir mais
[...] (Gabriel).

Gabriel ainda relata a persisténcia para lidar com os problemas e obstaculos
profissionais na atual fase da carreira, em especial devido ao envelhecimento e a
maturidade.

[...] passei a ouvir mais [...]. Eu aprendi [...] a ter persisténcia, mas isso tem
a ver com a maturidade. Entao, eu vi que o persistir hoje pra mim esta muito
ligado a maturidade. Porque, quando mais novo, vocé tem a coragem de
tomar outros rumos. De comecar de novo. Mas, quando mais velho, ndo
que eu tenha medo, mas eu acho que vale a pena vocé ainda dar uma
segunda chance. E o que eu ndo dava as vezes. Eu falava “ndo! Eu vou
embora” Chutava o balde e ia embora mesmo. Eu acho que é persisténcia.
Uma coisa que eu aprendi [...] (Gabriel).

Por sua vez, Laura vivencia um iminente processo de transferéncia de setor

na UF. Segundo a entrevistada, “[...] eu ndo estou preocupada [com 0 novo setor de
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trabalho]. [...] Vou do jeito que eu sempre fui, me apresentar como eu sempre fui,
disposta a colaborar [...]” (Laura). Assim, Laura demonstra a seguranca e
determinacao e, por consequéncia, a confianca para superar os desafios e
obstaculos profissionais relativos a mudanca de setor na UF, assim como se propde
a realizar as tarefas da melhor maneira possivel.

Vale destacar que o contexto da pandemia de COVID-19 tornou-se um
desafio e um momento de dificuldade na carreira profissional dos trabalhadores mais
velhos, principalmente devido ao isolamento social e adogédo do trabalho remoto.
Dessa forma, Lucas afirma que o trabalho remoto modificou a rotina de trabalho,
bem como relata que esta “[...] enfrentando dificuldades [na carreira] [...] Mudou [...]
nossa forma de trabalhar. [...] Estou usando o meu computador, 0 meu celular, [...]
minha internet [...]. NO0s ndo temos uma retaguarda da instituicdo para fazer isso
[...]". Além disso, alguns entrevistados expuseram a necessidade de contato com
outras pessoas de maneira presencial e de retorno as atividades presenciais.

Por outro lado, alguns entrevistados relatam a confianga durante o inicio da
carreira e uma mudanca de comportamento na atual fase da carreira em virtude do
envelhecimento. A mudanca de comportamento indica a atenuacao da confianca a
medida que os entrevistados foram envelhecendo. Por exemplo, Elisa confronta as
duas fases da carreira profissional: (1) a fase inicial da carreira até o ingresso na
carreira publica aos 40 anos de idade; e, (2) o estabelecimento na carreira publica
até a fase atual.

Elisa relata a superacdo dos obstaculos relacionados a realizacdo e
implementagéo das escolhas vocacionais durante a juventude. No inicio da carreira,
a entrevistada tinha como objetivo ser tradutora e intérprete. Porém, a realidade
social e econbmica foi um empecilho para a realizacdo do curso de Tradutor e
Intérprete. Ademais, os familiares de Elisa orientaram-na a aguardar o irmao mais
velho terminar o curso de nivel superior em faculdade particular para depois ela
iniciar a graduacdo, uma vez que a regido onde Elisa morava nao possuia
universidade publica. Durante esse periodo, Elisa cursou Técnico em Enfermagem.
Na sequéncia, Elisa comecgou a trabalhar como recepcionista. Com isso, Elisa pode
iniciar a graduagdo sem o apoio financeiro da familia. Dessa forma, a entrevistada
iniciou a graduacao em Secretariado Executivo, pois foi “[...] a faculdade que o meu
salario pagou de acordo com as minhas condi¢des. Mas, mesmo assim, como eu ja

comecei trabalhando em recepg¢do e em atendimento [...] eu me identifiquei [com a
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profissao] [...]” (Elisa). Apesar de sua formagcdo em Secretariado Executivo, Elisa
atuou na 4rea administrativa ao longo da carreira na iniciativa privada, em especial
na gestao de recursos humanos e como instrutora de cursos para secretarios.

Com cerca de 40 anos de idade, Elisa foi aprovada no concurso publico para
o cargo de Secretario Executivo na UF. Segundo a entrevistada, a estabilidade e o
anseio para atuar na area de formacao foram os principais motivos para a realizacao
do concurso publico. Nesse interim, Elisa afirma que iniciou as atividades na UF com
cerca de 40 anos e a idade nao foi um obstaculo para o inicio de um novo ciclo da
carreira profissional. Elisa relata que ndo pensava na idade no momento em que
assumiu o cargo na UF, assim como a admissao na UF foi o apice de sua carreira
profissional.

Assim, Elisa ressalta que possuia mais confianca durante a primeira fase da
carreira. Nessa fase, Elisa ndo hesitava durante a solugcdo dos problemas e

superacao dos obstaculos profissionais.

[...] Entao, eu fui[...] com tudo [...] Porque quando vocé esta novo, vocé vai!
Vocé vai e faz, entendeu? Eu né&o tinha dinheiro. Eu juntei dinheiro. Fiz
cursinho pré-vestibular [...] Guardei dinheiro para entrar na faculdade [...] A
gente ndo pensa muito, vocé entra [...] Quando eu vi aquele edital, eu ndo
pensei duas vezes! Eu tirei a pagina do jornal, tirei copia. Ja peguei as Leis
[...] Essas decisbes, foram todas assim oh, pa! [...] Sem muito pensar. Agir!
Acéo! [...] Por isso que tem que aproveitar e fazer, porque vocé nao pensa.
Hoje, por exemplo, olha como é que muda [...] (Elisa).

Atualmente, Elisa afirma que se sente “paralisada” e insegura diante dos
problemas e obstaculos profissionais. O termo paralisado parece indicar a falta de
confianga, ou seja, a inibicdo na carreira. Além disso, Elisa afirma que “[...] a minha
curva de carreira comegou a descer. Porque [...] é a lei natural do ser humano! [...]
Esta sendo um desafio, porque ai eu percebo que é hora de vocé mudar ou vocé
parar [aposentar] [...]”. O relato da entrevistada coaduna com os resultados da
pesquisa de Torres et al. (2015). Segundo os autores, a proximidade da
aposentadoria “[...] significa 0 momento maximo de sabedoria e experiéncia, mas
também uma espécie de decadéncia, quando se chega ao apice e depois se espera
o declinio” (TORRES et al., 2015, p. 3628). Os dados indicam, neste caso, que o
envelhecimento na carreira proporcionou uma mudanca de comportamento para

lidar com os problemas e obstaculos profissionais.
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Nesse panorama, Elisa considera-se confiante na execugéao das agdes para a
implementagédo das escolhas vocacionais durante a primeira fase da carreira. Por
outro lado, o envelhecimento articulado a estabilidade no cargo publico propiciou a
moderacéo, prudéncia e inibicado no momento atual da carreira profissional. Assim, o
envelhecimento também é um desafio e obstaculo na carreira para alguns
trabalhadores mais velhos.

Sendo assim, os dados demonstram a confianca na carreira no que tange a
solucdo de problemas e superacao dos obstaculos educacionais e profissionais. Os
entrevistados relatam diversos problemas e obstaculos profissionais, como
dificuldades financeiras, relacdes familiares, escolha educacional, mudanca
profissional, transferéncia de setor e o isolamento social e adocdo do modelo de
trabalho remoto durante a pandemia da COVID-19. Além disso, os entrevistados
relatam a persisténcia, resiliéncia, seguranca, coragem e determinacdo durante a
solucao dos problemas e superacao dos obstaculos profissionais.

Todavia, os dados apontam uma dicotomia no que tange a influéncia do
envelhecimento na superacao dos problemas e obstaculos profissionais. Se, por um
lado, o envelhecimento favorece a confiangca na carreira devido ao conhecimento,
experiéncia profissional e maturidade dos trabalhadores mais velhos, por outro, a
velhice torna-se um obstaculo para a confiangca devido a moderacdo, prudéncia e
inibicdo de alguns trabalhadores mais velhos. Nas situagbes em que o
envelhecimento favorece a confianca na carreira, identificaram-se as habilidades
sociais dos trabalhadores mais velhos para a resolugdo de problemas
(VASCONCELQOS, 2018). Nos casos em que a velhice tornou-se um obstaculo para
a confianga na carreira, o envelhecimento influenciou o engajamento e a auto-estima
dos trabalhadores mais velhos.

A influéncia do envelhecimento na confianga na carreira, em especial no que
tange a moderacao, prudéncia e inibicdo de alguns trabalhadores mais velhos para a
solucdo dos obstaculos profissionais e implementacdo das escolhas vocacionais,
corrobora com a argumentacao de Zacher, Kooij e Beier (2018) sobre a mudanca de
foco dos trabalhadores mais velhos ao longo da carreira. Segundo os autores, 0s
individuos mais velhos se concentram menos no crescimento e desenvolvimento
profissional e concentram-se mais em tarefas que possuem significado emocional,

previnam perdas e promovam a manutengao das atividades profissional.
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A préxima categoria tem como objetivo compreender a busca pela eficiéncia,
bem como o anseio dos trabalhadores mais velhos para tornarem-se uma referéncia

para os demais trabalhadores.

5.2.5.3 Ser eficiente e uma referéncia no trabalho

A presente categoria discute o esforco dos trabalhadores mais velhos para a
realizacao do trabalho da melhor maneira possivel, ou seja, a realizacao das tarefas
ocupacionais de maneira eficiente. Além disso, discute-se a necessidade de alguns
trabalhadores mais velhos de se tornarem uma referéncia no ambiente
organizacional. Assim, destaca-se a auto-estima, autoeficacia e autoaceitacdo dos
trabalhadores mais velhos para a realizacado das tarefas ocupacionais.

Os dados demonstram que alguns trabalhadores mais velhos buscam realizar
as tarefas de trabalho da melhor maneira possivel. Por exemplo, Alice afirma que o
foco no trabalho sempre foi “[...] ‘como eu posso ajudar a instituicdo a ser a melhor
instituicao’ [...] Entdo, eu sempre [...] procurei canalizar meu trabalho para a
Universidade [...]” (Alice). Além disso, Alice afirma que busca realizar o trabalho da
melhor maneira possivel. Assim, Alice ressalta que a idade favorece a eficiéncia no
trabalho em virtude do interesse no trabalho e envolvimento com a UF dos

trabalhadores mais velhos.

[...] Eu acho que o seu envolvimento com o trabalho é a forma como vocé
encara o trabalho. Se vocé se prontificou a fazer aquele trabalho, eu vou
procurar fazer da melhor forma possivel. [...] Apesar da idade, eu tenho [...]
absoluta certeza que o resultado do meu trabalho, sob alguns aspectos, [...]
é melhor do que o resultado de uma pessoa mais jovem [...]. Mas, eu ndo
vou dizer que seja por competéncia, habilidade..., ndo! E pelo meu
interesse! Entdo, o meu interesse é fazer um bom trabalho. [...] E a minha
idade nunca me atrapalhou a fazer o trabalho [...] (Alice).

Nicolas também afirma que se esforca para realizar o trabalho da melhor
maneira possivel, independentemente da idade. Ao avaliar a carreira na UF, o
entrevistado relata que “[...] eu aprendi muita coisa e fiz 0 melhor que eu pude [...] A
mesma seriedade que eu tinha quando eu entrei, eu tenho até hoje. Eu tento fazer o
melhor possivel [...] (Nicolas).

Com isso, os dados demonstram que os trabalhadores mais velhos buscam

realizar o trabalho da melhor maneira possivel, respeitando-se as habilidades
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pessoais e independentemente da idade. Em alguns casos, a idade proporciona a
eficiéncia no trabalho, uma vez que os trabalhadores mais velhos sdo mais
envolvidos com o trabalho e com a organizacao.

Além disso, alguns trabalhadores mais velhos buscam se tornar uma
referéncia para os trabalhadores mais jovens. Por exemplo, Alice afirma que “[...] eu
vejo [...] que existe muito isso, dos mais jovens [...], as meninas, mais as mulheres,
chegarem para mim e dizerem assim ‘[...] eu quero ser igual a vocé quando eu
crescer’ [...]" (Alice).

Aparentemente, a idade e o envelhecimento contribuem para que os
trabalhadores mais velhos sejam uma referéncia no ambiente organizacional. Por
exemplo, Mateus afirma que ‘[...] eu trabalho com pessoas que tem idade para
serem meus filhos. [...] Eles se reportam muito a mim por eu ser mais velho, de
idade, por [...] ter mais tempo de servigo no setor, na area. Eles me procuram muito,
perguntam muito [...]". De acordo com Sofia, “[...] sempre que tem alguma coisa,
algum projeto, [...] eles [colegas de trabalho] procuram me envolver [...] A minha
idade, para eles, eu acho que ajuda [...]". Por seu turno, Gabriel afirma que se tornou
uma referéncia para os trabalhadores jovens devido a experiéncia no trabalho.

[...] ja passei dos 50 [anos de idade], tem uma turma nova e eu ja comego a
ouvir, assim, “ndo! Vamos la! Se Gabriel falar pra fazer, nés vamos fazer!” E
o Gabriel 1a atras talvez nao teria essa forgca por conta da idade. Entao,
assim, se eu falo “gente, ndo vamos fazer dessa forma porque nao
funciona...” Ai, eu acho que o fator idade ajuda. Mas ajuda também a
experiéncia [...] (Gabriel).

Os resultados demonstram que alguns trabalhadores mais velhos séo
referéncia nos setores de trabalho. Por exemplo, Lucas afirma que o chefe do setor
“[...] € mais velho do que eu uns 10 anos [...] [O setor] tem dificuldades de andar
[funcionar] sem ele. [...] [O chefe do setor] ainda é uma cabega pensante e muito
importante ali dentro [...]". Nessa perspectiva, Alice afirma que a trabalhadora mais
velha do setor é uma lideranca e uma referéncia para os demais trabalhadores.

[...] eu vejo que tudo gira muito em torno dela [colega de trabalho mais velha
do setor]. [...] Ela se tornou uma referéncia para as decisdées do [setor de
trabalho]. [...] Ela tem um respeito [...] de todas as pessoas do [setor de
trabalho], dos mais velhos aos mais jovens. Entéo, todos conversam [com
ela] procurando saber “estou fazendo certo? E isso mesmo?” [...] (Alice).
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Nesse sentido, Gabriel narra o aprendizado a partir das experiéncias e
conhecimento de uma trabalhadora mais velha. Ademais, a trabalhadora mais velha

tornou-se uma referéncia no setor de trabalho devido a suas experiéncias na UF.

[...] 0 que eu aprendi [...] € que as pessoas mais velhas [...] tém uma histéria
dentro da Universidade. E, eu passei a ouvi-los mais [...]. Entdo, eu comecei
a ouvir a dona [nome da servidora idosa] que fazia o café pra gente [...]. Ela
aposentou, mas quanta coisa dona [nome da servidora idosa] me ensinou!
[...]. Uma pessoa [..] que trabalhou 37 anos nessa Universidade [...]
(Gabriel).

Com isso, os dados demonstram que a idade e o envelhecimento transmitem
a credibilidade, reconhecimento, respeito e confianca, bem como possibilita que
alguns trabalhadores mais velhos sejam uma referéncia no ambiente de trabalho.
Assim, tornar-se uma referéncia no ambiente organizacional na velhice relaciona-se
com a realizagdo das tarefas de maneira eficiente, bem como diz respeito a
maturidade, conhecimento e experiéncia profissional dos trabalhadores mais velhos.
Dessa forma, as narrativas dos entrevistados confirmam as evidéncias teéricas de
Vasconcelos (2018) no que tange ao desempenho, habilidades sociais, atitude e
engajamento dos trabalhadores mais velhos.

A seguir, sera apresentada a confianca na carreira no que tange ao
aprendizado de novas habilidades e a superacdo de obstaculos profissionais

relacionados ao uso das tecnologias no ambiente organizacional.

5.2.5.4 O dominio das tecnologias

Esta categoria discute a confianga na carreira no que tange ao dominio das
ferramentas tecnologicas pelos trabalhadores mais velhos. O dominio das
tecnologias relaciona-se com a confiangca na carreira devido a necessidade do
constante aprendizado de novas habilidades no ambiente organizacional. Além
disso, a obsolescéncia e a falta de dominio das tecnologias podem tornar-se um
obstaculo para o desenvolvimento da carreira dos trabalhadores mais velhos.

O constante aprendizado das tecnologias torna-se importante para os
trabalhadores mais velhos. Por exemplo, Gabriel afirma que “[...] o caminho para a
gente [profissionais mais velhos] [...] € a tecnologia [...]. Se eu ndo aceitar, se eu

criar resisténcia, eu [...] estou fora do meio social, [...] do trabalho, do profissional e
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até pessoal [...]”. Em outro momento da entrevista, Gabriel afirma que “[...] ou vocé
se atualiza [sobre as tecnologias] ou vocé vai virar um jurassic [...]". Ainda de acordo
com Gabiriel, “[...] eu busco a tecnologia como uma forma de me manter atualizado e
jovem aqui [entrevistado aponta para a cabeca] [...]”. Dessa forma, Gabriel afirma
que o dominio das tecnologias € uma maneira de resistir a obsolescéncia, participar
da sociedade e manter a produtividade dos trabalhadores mais velhos. Com isso, 0
dominio das tecnologias significa a resisténcia ao envelhecimento e a inutilidade e a
obsolescéncia na velhice.

No geral, a idade e o envelhecimento ndo impedem o dominio das
tecnologias. Dessa forma, Alice afirma que ‘[...] tivemos muitas mudancas em
termos de tecnologias no nosso trabalho [...] A minha idade ndo foi empecilho para
eu ter esse dominio [das tecnologias]. Entdo, eu nunca [tive] [...] dificuldades em
executar um trabalho por questédo de idade” (Alice).

Os trabalhadores mais velhos possuem a experiéncia e o conhecimento
pratico sobre as ferramentas tecnoldgicas utilizadas no trabalho. Por exemplo,
Mateus relata o aprendizado e adaptacdo as novas tecnologias no cotidiano do
trabalho. Segundo o entrevistado, “...] nés temos que nos adaptarmos as novas
tecnologias que vao chegando. Mas, eu ndo tenho preocupacédo, porque, como nds
ja estamos no dia a dia, vocé vai se adaptando mais facil” (Mateus).

Nesse sentido, Maria afirma que os trabalhadores mais velhos séao
responsaveis pela disseminacdo do conhecimento pratico e experiéncias sobre as

ferramentas tecnoldgicas para os trabalhadores jovens.

[...] Vamos supor o SIE [Sistema de informagéo para o Ensino] [...]. Eles
[trabalhadores recentes] precisam ser apresentados ao SIE [...]. E, se eles
comecam a [usar 0] [...] protocolo web, daqui a pouco vocé também vai
saber! Porque é questao de pratica! [...] (Maria).

Vale frisar que a pandemia de COVID-19 proporcionou a adaptacdo ao
modelo de trabalho remoto adotado na UF, assim como influenciou o uso e dominio
das tecnologias da informacdo e comunicacdo necessarias para realizagdo das
tarefas de trabalho. Além disso, os dados indicam a realizagdo de diversas
atividades online no ambiente doméstico durante o periodo de isolamento social, por
exemplo, cursos, meditacdo, atendimento psicologico e participacdo em grupos para
realizacdo de atividades fisicas.
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Nesse panorama, os dados indicam que alguns trabalhadores mais velhos
valorizam o aprendizado, conhecimento e experiéncia sobre as tecnologias. Além
disso, a idade e o processo de envelhecimento comumente nao impedem o
aprendizado das tecnologias, bem como o dominio das tecnologias significa a
resisténcia ao envelhecimento e a inutilidade e a obsolescéncia na velhice.

Por outro lado, alguns trabalhadores mais velhos relatam as limitagdes e
dificuldades para o uso das tecnologias da informac&o. Por exemplo, Maria afirma
que possui dificuldade em utilizar o computador. Segundo Maria, “[...] na época
quando comecou o computador [...] eu cheguei a fazer o curso do [sistema
operacional] MS-DOS [Microsoft Disk Operating System] e nem me lembro mais. Eu
ndo tinha computador em casal! [...]”. Ainda de acordo com Maria, “[...] eu sou da
época da datilografia. Entao, eu tenho dificuldade com computador! [...]".

Além disso, os trabalhadores mais velhos podem apresentar resisténcia ao
uso das tecnologias. Assim, Gabriel afirma que possui colegas de trabalho mais
velhos que possuem resisténcia e desconhecimento quanto ao uso do celular e do
computador. Por sua vez, Elisa relata que os trabalhadores mais velhos ndo querem
“...] pbr a mao no computador! [...]. A entrevistada também afirma que os ...]
servidores 14 da janela [...] ndo tém preparo para atuar hoje com a tecnologia que a
gente tem. E, eles ndo conseguem acompanhar [...]. Ainda de acordo com a

entrevistada:

[...] no ambiente que eu trabalho, [...] eu escuto [...] eles [os colegas de
trabalho] falarem dessa turminha ai que entrou pela janela. Porque eles nao
sabem... E um sofrimento essa questdo do ponto [eletr6nico]. Eles néo
sabem fazer nada no ponto [eletrOnico] deles. Eu lembro que quando eu
trabalhei no centro [de ensino], eles nao tém e-mail [..] O DGP
[Departamento de Gestdo de Pessoas] manda e-mail e as pessoas [0S
colegas de trabalho mais velhos] ndo sabem abrir o e-mail. [...] Eu tinha que
fazer para algumas pessoas. Sdo semianalfabetos! [...] (Elisa).

A entrevistada utiliza o termo “servidores que entraram pela janela” para
indicar os trabalhadores idosos que comecaram a trabalhar na UF antes da CF de
1988. Nesse periodo, a maioria dos servidores era contratada por meio de indicacao
e sem a participacdo em concurso publico. Segundo a entrevistada, o que a
diferencia dos “servidores que entraram pela janela” é o fato de que “[...] eu ja entrei
operando sistema, tendo que ser responsavel por programa de computador [...]
Quando eu comecei a trabalhar, comecou o computador [...]” (Elisa). O relato da
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entrevistada desvela a existéncia de grupos de trabalhadores mais velhos. Nesse
caso, a delimitacdo do grupo de trabalhadores mais velhos fundamenta-se na
promulgacao da CF de 1988 e na popularizagcdo dos computadores. Vale ressaltar
que os diferentes grupos de trabalhadores mais velhos corroboram com a
argumentacdao sobre a multiplicidade de idades no ambiente organizacional, em
especial a idade burocratica devido a distancia intergeracional (CEPELLOS; SILVA;
TONELLI, 2019). Além disso, o relato de Elisa demonstra o preconceito contra esse
grupo de trabalhadores idosos, principalmente devido a utilizacdo do termo
“turminha que entrou pela janela”. O termo “turminha que entrou pela janela”
menospreza o grupo de trabalhadores mais velhos que ingressaram na UF antes da
CF de 1988.

Ademais, Elisa afirma que alguns trabalhadores mais velhos séo resistentes e
ndao dominam as tecnologias, bem como delegam o uso das tecnologias aos
trabalhadores jovens. Segundo a entrevistada, se o trabalhador mais velho “...] esta
do lado de um jovem, ele fica pedindo para o jovem fazer [...]” (Elisa). A entrevistada
afirma que isso acontece porque se o trabalhador mais velho “[...] pedir para um
jovem ensinar, 0 jovem nao vai ter paciéncia. Como o jovem nao tem paciéncia, ele
[trabalhador mais velho] ja se sente incapaz. E, ai, qual é o mais facil? Ah, o jovem
que faz isso! [...]” (Elisa).

O relato de Elisa aponta a reapropriacdo de algumas identidades
sociodemograficas negativas (ZANONI, 2011) pelos trabalhadores mais velhos no
ambiente organizacional. Ou seja, a narrativa da entrevistada demonstra a
reapropriacdo da obsolescéncia dos trabalhadores mais velhos para o uso e dominio
das tecnologias na velhice. Aparentemente, a reapropriagcdo da obsolescéncia visa
justificar a delegacao do uso das tecnologias aos trabalhadores jovens.

Em outro momento da entrevista, Elisa também relata a vivéncia do ageismo
em virtude da rejeicdo e abandono no setor de trabalho, bem como a predilecédo dos
colegas de trabalho jovens para a realizagcdo das atividades que demandam o
dominio das tecnologias. Segundo a entrevistada “[...] chega alguém [no setor] [...]
que precisa de alguma coisa [...] de tecnologia. A pessoa nao se dirige a mim! [...]
Porque acha que por causa da minha idade eu ndo vou saber fazer. Vai pegar
sempre um mais novinho [...]” (Elisa).

Com isso, a narrativa demonstra as barreiras internas e externas no que

tange ao uso e dominio das tecnologias. Segundo Savickas (2005), 0 ageismo pode
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produzir barreiras internas e externas durante a construcao da carreira, bem como
prejudicar a auto-estima, autoaceitacdo e encorajamento dos trabalhadores mais
velhos. Dessa forma, o ageismo pode inibir a confianca na carreira e dificultar a
implementagao das escolhas educacionais e vocacionais durante a velhice.

Dessa forma, alguns entrevistados avaliam que os jovens sado mais
habilidosos pelo fato de terem contato com as tecnologias desde a infancia. Por
exemplo, Maria afirma que “[...] os mais jovens [...] podem ter mais habilidades [...].
Esses meninos ja nascem com celular! J& nascem com computador! Entdo, eles tém
mais habilidade do que eu nisso [...]” (Maria). Assim, Maria afirma que os
trabalhadores jovens possuem facilidade para aprender e usar as tecnologias no
ambiente organizacional. No geral, a maior capacitacao tecnoldégica dos jovens esta
relacionada a percepcao estereotipada dos trabalhadores mais velhos sobre os
trabalhadores jovens (LOTH; SILVEIRA, 2014). Apesar de os trabalhadores jovens
comumente possuirem mais habilidade com as tecnologias do que os trabalhadores
idosos sob a perspectiva dos entrevistados, Sofia também afirma que os colegas de
trabalho jovens nao possuem paciéncia para ensinar o uso das ferramentas
tecnoldgicas aos trabalhadores mais velhos.

Nesse panorama, a resisténcia as tecnologias de alguns trabalhadores mais
velhos e a habilidade com as tecnologias de alguns trabalhadores jovens pode
propiciar os conflitos intergeracionais e as praticas ageistas no ambiente
organizacional. Entretanto, a obsolescéncia dos trabalhadores mais velhos no que
tange ao dominio das tecnologias ndo deve ser generalizada no ambiente
organizacional, uma vez que os dados apontam que alguns trabalhadores mais
velhos sdo conhecedores das tecnologias. Além disso, o compartilhamento do
conhecimento e experiéncias pode ser reciproco, uma vez que os trabalhadores
jovens podem ensinar o uso das tecnologias para os trabalhadores mais velhos,
bem como os trabalhadores mais velhos podem compartilhar o conhecimento pratico
e as experiéncias sobre as ferramentas tecnolégicas.

Apos a apresentagdao do ambiente organizacional e das categorias teoricas
que representam as quatro dimensdes da adaptabilidade de carreira, torna-se
necessaria uma discussao geral das categorias teéricas e tematicas. Com isso, a
préxima secao traca uma analise geral do processo de envelhecimento na carreira e
da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos, assim como propde um
modelo explicativo da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos.
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5.3 ANALISE GERAL DAS CATEGORIAS

Esta secdo traca uma andlise geral das categorias, principalmente sobre as
multiplas idades no ambiente organizacional, as crengas sociais e 0s estere6tipos da
velhice, as trajetorias de vida dos entrevistados, alguns elementos do contexto do
setor publico e a centralidade da dimensdao do controle para a compreensao da
adaptabilidade de carreira dos servidores publicos mais velhos.

A analise geral do processo de envelhecimento na carreira aponta uma
multiplicidade de idades (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) no contexto
organizacional. Assim, serdo apresentadas quatro concep¢des de idade no contexto
da UF: (a) a idade na velhice vinculada ao periodo de admissdao na UF. Essa
concepcgao da idade vincula-se a idade burocratica devido a distancia intergeracional
(CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Nesse caso, a identificacdo e a compreensao
da idade estdo vinculadas ao tempo de admissao no cargo publico e ao tempo de
trabalho na UF. Com isso, o trabalhador que assumiu o cargo na UF com 40 anos ou
mais pode ser visto como um trabalhador recente. Além disso, o trabalhador jovem
que possui muito tempo de trabalho na UF pode ser considerado trabalhador antigo.
As concepcobes de idade em virtude do tempo de admissdo no cargo e tempo de
trabalho na UF podem proporcionar o distanciamento intergeracional; (b) a idade na
velhice fundamentada em momentos histéricos. Os trabalhadores que foram
admitidos na UF antes da promulgacdo da CF de 1988 e da popularizacdo dos
computadores podem ser considerados mais velhos do que os trabalhadores da
mesma faixa etaria que foram admitidos posteriormente na UF; (c) a idade na velhice
vinculada a produtividade e proatividade. Nessa situacao, os trabalhadores que séao
produtivos e proativos sao considerados “menos velhos” do que os trabalhadores da
mesma faixa etaria que sdo improdutivos e obsoletos. Nesse contexto, o0s
trabalhadores ociosos, desatualizados e improdutivos sdo denominados como
jurassics no contexto organizacional. Os jurassics sao abandonados e esquecidos
no ambiente organizacional, ou seja, vivenciam a invisibilidade (SENNETT, 2006) na
carreira publica em virtude da demissdao ou aposentadoria simbdlica (CEPELLOS;
SILVA; TONELLI, 2019). Além disso, os trabalhadores improdutivos e obsoletos
estdo propensos a sofrerem as praticas ageistas que ocasionam a mobilidade para
baixo na carreira (SENNETT, 2006), ou seja, podem ser direcionados para
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atividades discordantes com a descricdo do cargo, por exemplo, recepcao e cozinha;
e, (d) a idade na velhice relacionada a infraestrutura do setor de trabalho. Nessa
situacdo, as condicdes fisicas do ambiente de trabalho e a cultura organizacional
articulam-se a percepc¢ao de idade dos trabalhadores, uma vez que os trabalhadores
mais velhos podem ser direcionados para ambientes de trabalho desorganizados e
obsoletos, assim como podem ser demitidos ou aposentados simbolicamente em
uma sala com computador e telefone.

A perspectiva da multiplicidade de idades rompe com a preponderancia da
idade cronolégica e traz a baila os aspectos subjetivos do processo de
envelhecimento (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Além disso, a multiplicidade
de idades no ambiente organizacional ndo abarca a nocao de geragao. A analise
dos dados sugere que 0s entrevistados nao utilizam os marcadores que demonstram
as diferencas geracionais, por exemplo, os Baby Boomers e as Geragdes X, Y e Z.
Dessa forma, os conflitos intergeracionais sdo complexos e dindmicos no contexto
da UF, bem como ocorrem principalmente entre os trabalhadores recentes e antigos.
Com isso, as multiplas idades demonstram que o envelhecimento é um fenémeno
complexo no ambiente organizacional (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008). No geral, a
multiplicidade de idades na velhice fundamenta a concepcdo de que a velhice
pertence a outros individuos ou grupos sociais (TAJFEL; TURNER, [1979] 2004), a
designacao dos trabalhadores mais velhos para determinados setores e tarefas, a
demissdo ou aposentadoria simbodlica (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019), a
mobilidade para baixo na carreira (SENNETT, 2006) e o ageismo no ambiente
organizacional.

As discussbdes sobre o envelhecimento na carreira abrangem as crencgas
sociais e o0s esterebtipos da velhice. As crencas sociais e estereétipos
desatualizados da velhice fundamentam o ageismo (BUTLER, 1980; PALMORE,
2001; FINEMAN, 2014; VASCONCELOQOS, 2015; FRANCA et al., 2017; GOLDANI,
2020) direcionado aos trabalhadores mais velhos no ambiente organizacional, assim
como influenciam o desengajamento na carreira e aposentadoria precoce
(VASCONCELOQOS, 2012), estimulam a demissdo ou aposentadoria simbolica
(CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e limitam o prolongamento da vida profissional
(SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; NILSON, 2011; TAYLOR et al., 2016;
ZANUNCIO et al., 2019).



200

A analise dos resultados sugere que o processo de envelhecimento na
carreira publica ocasiona uma complexa relacdo de perdas e ganhos (TORRES et
al., 2015). Assim, alguns elementos podem indicar a perda na velhice, por exemplo:
(a) as limitacdes fisicas ou mentais/cognitivas, por exemplo, doencas, lentidao,
esquecimento e reducao da disposicdo para o trabalho; (b) a vivéncia da inutilidade
e obsolescéncia (SENNETT, 2006; THOMAS et al., 2014), ou seja, a opcao pela
improdutividade, desinteresse e ociosidade no cargo publico; (c) a reapropriacao das
identidades sociodemograficas negativas (ZANONI, 2011) relacionadas a velhice
para evitar o trabalho; (d) a obsolescéncia em virtude da falta de qualificacéo e
capacitacao profissional; e, (e) a resisténcia as mudancas e as inovagcées do mundo
do trabalho, por exemplo, o0 uso e dominio das tecnologias da informagao.

No geral, as perdas na velhice (com excecdo das limitacbes fisicas ou
mentais/cognitivas) e os esteredtipos negativos da velhice sdo direcionados a outros
individuos mais velhos ou grupos sociais (TAJFEL; TURNER, [1979] 2004). A
concepcao de que as perdas na velhice e os esteredtipos negativos da velhice
pertencem a outros individuos mais velhos ou grupos sociais diz respeito a
categorizacdo social e a uma tentativa de diferenciacdo social. Assim, alguns
entrevistados buscam diferenciar-se e afastar-se das perdas na velhice e dos
esteredtipos negativos da velhice, por exemplo, afirmam que ndo pretendem ser um
jurassic durante a velhice no trabalho. Nesse contexto, alguns entrevistados também
buscam diferenciar-se do processo de desqualificacdo e estigmatizacdo dos
servidores publicos mais velhos e das instituicbes publicas no contexto brasileiro,
por exemplo, relatam que sado produtivos, proativos e eficientes no ambiente
organizacional.

Em contrapartida, a analise dos resultados também demonstra diversos
elementos que indicam os beneficios do envelhecimento, por exemplo: (a) a
maturidade, conhecimento e experiéncia profissional; (b) a proatividade,
engajamento e produtividade no trabalho; (c) a eficiéncia e a busca para tornar-se
uma referéncia para os demais trabalhadores no ambiente organizacional; (d) a
constante busca pela capacitacdo, qualificacdo e atualizacado profissional; (e) a
busca pela vivéncia das experiéncias exploratérias na carreira; e, (f) o dominio das
tecnologias da informacdo. Conforme afirmam Schneider e Irigaray (2008), Nilsson
(2016) e Zacher, Kooij e Beier (2018), a maturidade, conhecimento e experiéncia

profissional podem compensar as limitagdes fisicas ou mentais/cognitivas em
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decorréncia do processo de envelhecimento, bem como demonstram a complexa
relacao de perdas e ganhos na velhice (TORRES et al., 2015).

Esses achados apontam que é incorreto ter uma visdo romantica (FINEMAN,
2014) do processo de envelhecimento. O processo de envelhecimento ocasiona
mudancas fundamentais na vida pessoal e profissional dos individuos (ZACHER,;
KOOWJ; BEIER, 2018), bem como significa uma relacdo de perdas e ganhos
(TORRES et al, 2015). Apesar disso, as crengas sociais e estereotipos
desatualizados da velhice sdo inadequados, uma vez que a analise dos resultados
indica que o processo de envelhecimento é individual e particular (BEAUVOIR, 1990;
STUART-HAMILTON, 2002; ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018), aponta que diversos
trabalhadores mais velhos sdo tdo capazes para o trabalho quanto os colegas
jovens (RUPP; VODANOVICH; CREDE, 2005), assim como refuta alguns
esteredtipos negativos da velhice (PALMORE, 1999; GOLDENBERG, 2011;
NILSON, 2011; LOTH; SILVEIRA, 2014; SANTOS; FARIA; PATINO, 2018;
HANASHIRO; PEREIRA, 2020).

A TCC auxilia na desconstrucido dos estereétipos desatualizados dos
trabalhadores mais velhos. Nesse sentido, a perspectiva dos miniciclos de estagios
de desenvolvimento da carreira (SAVICKAS, 2005) demonstra que os trabalhadores
mais velhos podem iniciar uma nova fase da carreira independentemente da idade
cronolégica. Por exemplo, o desengajamento na carreira publica pode significar o
inicio de uma nova fase da carreira profissional, uma vez que diversos trabalhadores
mais velhos estdo dispostos a assumir novos desafios profissionais depois
aposentadoria. Além disso, a concep¢ao das trajetérias de vida (DUARTE, et al.,
2010) favorece a compreensdo do comportamento vocacional e da construcdo da
vida por meio do trabalho e de outros aspectos da vida (HARTUNG, 2013). Por
exemplo, os trabalhadores mais velhos podem iniciar uma familia e uma nova
carreira profissional aos 40 anos de idade, bem como concluir um curso de mestrado
aos 50 anos de idade. Portanto, as perspectivas dos miniciclos de estagios de
desenvolvimento da carreira (SAVICKAS, 2005) e das trajetérias de vida (DUARTE,
et al., 2010) auxiliam na desconstrucdo de algumas crencas sociais e esteredtipos
desatualizados relacionados ao processo de envelhecimento na carreira.

O trabalho é uma atividade central na vida das pessoas (SMYER; PITT-
CATSOUPHES, 2007; HARTUNG, 2013, 2019; CEPELLOS; SILVA; TONELLI,
2019). Além disso, o trabalho “rejuvenesce” os individuos (CEPELLQOS; SILVA;



202

TONELLI, 2019). Assim, alguns elementos negativos sdo associados aos individuos
mais velhos que nao trabalham, por exemplo, perda da funcdo na sociedade,
congelamento e morte (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019). Os resultados desta
pesquisa ampliam a discussdo sobre a importancia do trabalho na vida dos
individuos mais velhos, principalmente ao trazer a baila o contexto do setor publico
brasileiro. Com isso, os resultados demonstram que o trabalho precisa ser articulado
aos elementos que demonstram a resisténcia a velhice, por exemplo, produtividade,
proatividade, qualificacdo, capacitacdo e dominio das tecnologias, para alcancar a
funcdo de controle do processo de envelhecimento no contexto do setor publico
brasileiro. A articulacdo entre o trabalho e os elementos que demonstram a
resisténcia a velhice torna-se fundamental para os servidores publicos mais velhos,
uma vez que o contexto do setor publico possibilita a demissao ou aposentadoria
simbodlica (CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e a vivéncia da inutilidade e
obsolescéncia (SENNETT, 2006; THOMAS et al., 2014) no ambiente organizacional.
Em outras palavras, ter um trabalho formal ndo garante o rejuvenescimento e o
controle do processo de envelhecimento no contexto do setor publico brasileiro, uma
vez que os resultados sugerem que a perda da fungdo na sociedade, congelamento
e morte foram atribuidas aos trabalhadores mais velhos que possuem vinculos
profissionais, porém vivenciam a inutilidade e obsolescéncia no ambiente
organizacional.

Cepellos, Silva e Tonelli (2019) afirmam que as competéncias profissionais e
a postura do trabalhador frente ao trabalho reconfiguram o processo de
envelhecimento no ambiente organizacional. Dessa forma, as organizagdes publicas
precisam adotar politicas e estratégias de gestdo de pessoas que atendam as
peculiaridades do setor publico (SIQUEIRA; MENDES, 2009) e contribuam para o
desenvolvimento das competéncias profissionais e fortalecimento da postura dos
trabalhadores frente ao trabalho. Com isso, as politicas e estratégias de gestdo de
pessoas devem respeitar 0 desenvolvimento humano e o processo de
envelhecimento no trabalho, assim como podem reconfigurar o processo de
envelhecimento na carreira publica e lidar com o ageismo no ambiente
organizacional.

Hartung (2019) afirma que o trabalho proporciona a construcao da vida com
propésito, direcdo e de forma holistica. Entretanto, os resultados apontam que os
trabalhadores mais velhos assumem diferentes papéis sociais ao longo da vida.
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Com isso, a analise dos resultados relativiza a centralidade do trabalho formal na
trajetoria de vida dos servidores publicos. Sob a perspectiva da TCC, a anélise das
trajetérias de vida dos trabalhadores mais velhos desvela os significados pessoais
atribuidos as experiéncias vocacionais do passado, aos esfor¢os vocacionais do
presente e as aspiracées vocacionais para o futuro (SAVICKAS, 2005). Nesse
contexto, as narrativas dos trabalhadores mais velhos demonstram o processo de
reorganizacdo dos significados para lidar com as demandas dos diversos papéis
sociais e com o contexto especifico de cada momento da vida durante a construcao
da carreira. Com isso, as narrativas demonstram que alguns trabalhadores mais
velhos privilegiaram o matriménio, a maternidade, os cuidados com familiares e as
atividades domésticas em determinados momentos da construgao da carreira.

A andlise do contexto é fundamental para a compreensao da construcao de
carreira dos trabalhadores mais velhos. A analise do contexto do setor publico revela
as diferentes realidades sob as quais os individuos constroem a carreira (TAVEIRA,
2011). A carreira no setor publico brasileiro possui caracteristicas do modelo
tradicional de carreira e linear (SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007; DUARTE et al.,
2010) e do modelo de carreira pos-tradicional ou contemporaneo (SMYER; PITT-
CATSOUPHES, 2007; DUARTE et al., 2010; SAVICKAS, 2009; SAVICKAS, 2012;
HARTUNG, 2019). No que tange aos elementos da carreira tradicional, o Estado
brasileiro € responsavel pelas politicas e normas sobre o desenvolvimento da
carreira. Além disso, a carreira publica oferece um curso de vida linear e ordenado
(SMYER; PITT-CATSOUPHES, 2007), relacbes de trabalho estaveis e dependéncia
hierarquica (DUARTE et al.,, 2010). No que tange aos elementos da carreira
contemporanea, os servidores publicos vivenciam o contexto da nova ordem social
do trabalho (DUARTE et al., 2010) e a natureza fluida do curso de vida (SMYER,;
PITT-CATSOUPHES, 2007; TAYLOR et al., 2016). Ademais, a légica dos modelos
organizacionais do setor privado (LANCMAN et al., 2007) e o modelo de
administracdo gerencial (SIQUEIRA; MENDES, 2009) tem sido aplicados
sistematicamente as instituicdes publicas. Nesse sentido, alguns trabalhadores mais
velhos demonstram a agéncia e autonomia durante a construcéo da carreira no setor
publico, assim como buscam as experiéncias exploratérias e os desafios na carreira.
Com isso, a andlise dos resultados aponta que a carreira publica é hibrida, ou seja,

possui elementos do modelo de carreira tradicional e da carreira contemporanea.
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No contexto da carreira publica, os resultados sugerem que a maioria dos
servidores publicos mais velhos estdo no estagio de gerenciamento da carreira. Em
alguns casos, uma longa carreira profissional na UF pode proporcionar a percepcao
de que os trabalhadores mais velhos contribuiram o necessario para a instituicéo.
Nesses casos, os trabalhadores mais velhos possuem a prerrogativa de manterem-
se no cargo e no setor de trabalho desenvolvendo as mesmas atividades até a
aposentadoria.

A TCC propbe que o autoconceito vocacional e o0 ambiente social mudam ao
longo do tempo (SAVICKAS, 2002). Com isso, tanto as mudangas do autoconceito
vocacional quanto as mudancas contextuais na carreira promovem o0 processo de
ajuste pessoa-ambiente (SAVICKAS, 2002, 2005). O processo de ajuste pessoa-
ambiente fundamenta a adaptabilidade de carreira (SAVICKAS; PORFELI, 2012).

Considerando o contexto, verifica-se que a pandemia de COVID-19
proporcionou mudangas contextuais significativas na carreira dos trabalhadores mais
velhos. Além disso, o contexto da pandemia de COVID-19 demonstra que a
construcao de carreira no setor publico submete-se as transformacdes do contexto
social. Dessa forma, o contexto da pandemia de COVID-19 ocasionou a
transformacao do cotidiano, proporcionou vivéncias e experiéncias, incentivou a
autoaceitacdo e o reconhecimento da velhice, aprofundou o abandono e
esquecimento dos trabalhadores mais velhos que vivenciam a inutilidade e
obsolescéncia no trabalho, interferiu no planejamento para o desengajamento na
carreira e aposentadoria, influenciou a qualificacdo e capacitacdo profissional,
tornou-se um desafio e um momento de dificuldade na carreira profissional e
proporcionou o uso e dominio das tecnologias da informacao e comunicacao.

Nesse sentido, o contexto da pandemia de COVID-19 influenciou as seguintes
dimensdes da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos: (a) a
preocupacao na carreira, no que tange ao planejamento para a aposentadoria e
escolhas profissionais e educacionais necessarias para alcangar o0s objetivos
profissionais; e, (b) a confianga na carreira, no que diz respeito a superacao dos
desafios e obstaculos profissionais e ao constante aprendizado de novas habilidades
para o trabalho, em especial o uso e dominio das tecnologias da informacgéo e
comunicacao necessarias para realizagdo do trabalho remoto. Com isso, a analise
do contexto da pandemia de COVID-19 demonstra os recursos psicossociais e a

competéncia de autorregulagdo dos servidores publicos mais velhos para o
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enfrentamento de um problema complexo, desconhecido e mal definido (SAVICKAS;
PORFELI, 2012).

Sobre a adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 2005), esta tese discute as
quatro dimensdes da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos no
contexto do setor publico, quais sejam preocupagdo, controle, curiosidade e
confianga. Apesar da delimitagdo das categorias teoricas e tematicas, a andlise dos
resultados aponta que as categorias tematicas que compdéem as quatro dimensodes
da adaptabilidade de carreira estdo inter-relacionadas. Com isso, a Figura 1
demonstra as inter-relacées entre as categorias tematicas. As inter-relagdes dizem
respeito a relacao reciproca entre as categorias tematicas, ou seja, as linhas que
conectam as categorias tematicas na Figura 1 sédo bidirecionais. Por exemplo, o
contexto do setor publico propicia a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais
velhos para vivenciar as experiéncias exploratérias na carreira publica, bem como a
possibilidade de avaliar as mudancas e vivenciar as experiéncias exploratérias

proporcionam a agéncia e autonomia na construcao da carreira.

Figura 1 - Inter-relacdes entre as categorias tematicas
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Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
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A andlise dos resultados e das inter-relagcdes entre as categorias indica que o
controle na carreira, em especial no que tange a agéncia e autonomia, torna-se a
dimensdo central para a compreensdo da adaptabilidade de carreira dos
trabalhadores mais velhos. O controle na carreira articula-se ao contexto do setor
publico, principalmente a estabilidade no cargo publico. Com isso, sera realizada a
articulacao entre o controle na carreira e as demais categorias tematicas que
compdem a adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais velhos.

A categoria temética da agéncia e autonomia diz respeito aos seguintes
elementos: (a) entusiasmo e otimismo com a carreira; (b) competéncias decisérias,
assertividade e determinagéao durante as transicdes na carreira; (c) responsabilidade
pelos atos e decisdes; e (d) a capacidade de manter-se fiel as convicgdes pessoais
ao longo da construcéo da carreira.

Os trabalhadores mais velhos possuem agéncia e autonomia sobre a
produtividade e proatividade versus inutilidade e obsolescéncia no contexto do setor
publico. A decisdo sobre a produtividade e proatividade vincula-se a resisténcia a
velhice, inutilidade, obsolescéncia, invisibilidade, marginalidade, mobilidade para
baixo e ageismo na carreira. Em contrapartida, a opcao pela inutilidade e
obsolescéncia diz respeito a vivéncia da improdutividade, desinteresse e ociosidade
em virtude do envelhecimento, salario e estabilidade no cargo publico.

Além disso, os trabalhadores mais velhos buscam exercer o controle do
processo de envelhecimento. Para isso, os trabalhadores mais velhos assumem a
responsabilidade pelos cuidados com a saude e qualidade de vida na velhice,
aderem as normas e padrbes da idade, buscam a juventude e a atualizacao
profissional, bem como se esforcam para sobressair-se entre o0s demais
trabalhadores para alcancar o reconhecimento profissional. Nesse contexto, o
lookismo (BARROS, 2011; FINEMAN, 2014; SPEDALE; COUPLAND; TEMPEST,
2014; THOMAS et al., 2014) torna-se insidioso para as mulheres mais velhas,
principalmente no que tange a adogao das tecnologias do rejuvenescimento e das
normas de comportamento e vestimenta no ambiente organizacional. Nesse sentido,
algumas trabalhadoras mais velhas aderem as normas da idade do ambiente
organizacional para assumir o controle na carreira. O contexto da pandemia de
COVID-19 e a adocao do modelo de trabalho remoto no ambiente familiar
propiciaram a negociacdo das normas de idade do ambiente organizacional, bem
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como proporcionaram a autonomia sobre o corpo, por exemplo, a aceitacdo dos
cabelos brancos.

O envelhecimento na carreira entrelagca-se com o desenvolvimento da
maturidade, conhecimento e experiéncia profissional. A maturidade, conhecimento e
experiéncia profissional proporcionam a qualidade do trabalho, credibilidade,
confianga, competéncia, reconhecimento e respeito aos trabalhadores mais velhos.
Porém, a auséncia de atitude positiva e comportamentos construtivos no trabalho e
a opcao pela vivéncia da inutilidade e obsolescéncia no cargo publico prejudicam o
desenvolvimento da maturidade, conhecimento e experiéncia profissional no
ambiente organizacional. Dessa forma, o controle na carreira influéncia a
maturidade, conhecimento e experiéncia profissional, principalmente no que tange a
escolha pela produtividade e proatividade ou pela inutilidade e obsolescéncia em
virtude do contexto do setor publico. Além disso, a maturidade, conhecimento e
experiéncia profissional favorecem a agéncia e autonomia na construcao de carreira.

Do mesmo modo, a agéncia e autonomia na carreira relacionam-se com a
confianca na carreira para a superacdo dos obstaculos profissionais. Assim, a
persisténcia, resiliéncia, seguranca, coragem e determinacao sao elementos que
favorecem a superacao dos obstaculos profissionais, assim como potencializam a
agéncia e autonomia durante o envelhecimento na carreira. Por outro lado, a
moderacao, prudéncia e inibicdo associadas ao gerenciamento da carreira e ao
processo de envelhecimento interferem na superacao dos obstaculos profissionais,
bem como restringem a agéncia e autonomia na carreira.

No que tange ao propésito de ser eficiente e uma referéncia no trabalho, os
trabalhadores mais velhos possuem maior envolvimento com o trabalho e com a
organizagao, realizam o trabalho da melhor maneira possivel, buscam o constante
aprendizado e atualizagédo profissional e tornam-se uma referéncia para os demais
trabalhadores no ambiente organizacional. Em contrapartida, a op¢éo pela vivéncia
da inutilidade e obsolescéncia no cargo publico e a falta de controle do
envelhecimento na carreira influenciam a eficiéncia no trabalho e fazem com que os
trabalhadores mais velhos ndo sejam uma referéncia positiva para os demais
trabalhadores.

Sobre o constante aprendizado e atualizacdo profissional, destaca-se a
importadncia do dominio das tecnologias no trabalho pelos trabalhadores mais

velhos. Alias, o dominio das tecnologias propicia a resisténcia ao envelhecimento e
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a inutilidade e obsolescéncia no cargo publico. Entretanto, a falta de programas de
capacitacdo, a cultura de delegacdo do uso das tecnologias aos trabalhadores
jovens, a resisténcia as tecnologias e a obsolescéncia de alguns trabalhadores mais
velhos podem tornar-se obstaculos para o dominio das tecnologias no ambiente
organizacional. Nesse contexto, a escolha pela produtividade e proatividade ou a
opcao pela vivéncia da inutilidade e obsolescéncia demonstram a relacdo entre o
controle e a confianga na carreira.

A discricionariedade dos trabalhadores mais velhos sobre a exploracdo de
tarefas ocupacionais na UF (por exemplo, mudanca de setor de trabalho e
desenvolvimento de novas atividades laborais) e atividades profissionais externas a
UF aponta a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos sobre as
experiéncias exploratorias na carreira. Nesse contexto, a estabilidade no cargo
publico, as diversas possibilidades profissionais na UF e as normas legais de gestao
de pessoas propiciam a agéncia e autonomia sobre as experiéncias exploratérias.
Algumas politicas institucionais de movimentacao de pessoal, a legislacao sobre
acumulo de cargos e salarios e a resisténcia as mudancas de alguns trabalhadores
mais velhos interferem na agéncia e autonomia sobre a curiosidade na carreira.

Além disso, as transicées ocasionais na carreira, por exemplo, as eventuais
transferéncias unilaterais de setor de trabalho, as transicbes em virtude dos
acontecimentos circunstanciais e inesperados e o ingresso inadequado em cargos
publicos com caracteristicas e tarefas ocupacionais que contrariam o autoconceito
vocacional interferem na agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos sobre
a preocupacao na carreira.

Por outro lado, a estabilidade no cargo publico e as normas legais para a
aposentadoria possibilitam a agéncia e a autonomia sobre planejamento para a
aposentadoria, uma vez que os trabalhadores mais velhos podem optar pelo
gerenciamento da carreira € manter-se no cargo até a aposentadoria, assim como
sao responsaveis pelas decisdes relativas ao desengajamento na carreira ou
prolongamento da vida profissional. A reforma da previdéncia, a idade minima para
aposentadoria, a idade maxima para a aposentadoria compulséria, 0 contexto
politico e econdmico, os medos associados a velhice e a aposentadoria, a falta de
planejamento e preparacdo para aposentadoria e os estereétipos desatualizados
que fundamentam o preconceito e discriminacdo contra os individuos aposentados
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ou préximos da aposentadoria sdo elementos que prejudicam a agéncia e autonomia
dos trabalhadores mais velhos sobre a preocupacao na carreira.

Nesse sentido, o incentivo ao desenvolvimento profissional proporcionado
pelo PCCTAE, as politicas institucionais de desenvolvimento de pessoas, assim
como a possibilidade de trabalhar e estudar na UF sdo elementos que propiciam a
agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos sobre a qualificacdo e
capacitacao profissional. Porém, o desamparo do PCCTAE aos trabalhadores mais
velhos que concluiram as progressdes por capacitacdo profissional e mérito
profissional, a falta de programas de capacitacdo para areas especificas, a falta de
politicas institucionais de qualificacao e capacitacdo profissional que atendam as
especificidades e particularidades dos trabalhadores mais velhos e a vivéncia da
inutilidade e obsolescéncia interferem na agéncia e autonomia dos trabalhadores
mais velhos sobre a preocupacao na carreira.

Nesse panorama, a analise geral das categorias indica que o controle na
carreira, principalmente no que tange a agéncia e autonomia, relaciona-se com as
demais categorias tematicas que compdem as dimensbdes da adaptabilidade de
carreira. A centralidade da agéncia e autonomia ocorre em virtude do contexto do
setor publico brasileiro, principalmente devido a estabilidade no cargo publico, e do
estagio de desenvolvimento da carreira dos trabalhadores mais velhos. A fim de
elucidar a centralidade do controle na carreira e da estabilidade no cargo publico, a
Figura 2 prop6e um modelo explicativo da adaptabilidade de carreira dos servidores
publicos mais velhos.

Vale frisar que as categorias tematicas constituem a adaptabilidade de
carreira dos trabalhadores mais velhos. Com isso, a Figura 2 relne as categorias
tematicas que compdem o contexto do setor publico e as dimensbes da
adaptabilidade de carreira. Ou seja, as categorias tematicas estdo organizadas em

categorias tedricas.
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Figura 2 - Modelo explicativo da adaptabilidade de carreira dos servidores
publicos mais velhos
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Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

O modelo explicativo da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais
velhos propde um avanco na literatura sobre a relacdo das dimensbes da
adaptabilidade de carreira com o contexto e o estagio de desenvolvimento da
carreira do(s) individuo(s). Ou seja, o contexto e o estagio de desenvolvimento da
carreira indicam a dimensado da adaptabilidade de carreira que sera central em
determinado momento da construcdo de carreira do(s) individuo(s). Nesta tese, o
controle é a dimensao central da adaptabilidade de carreira dos entrevistados em
virtude do contexto do setor publico, em especial devido a estabilidade no cargo
publico, e devido ao estagio de desenvolvimento da carreira, uma vez que a maioria
dos entrevistados se encontrava no estagio de gerenciamento da carreira no
momento da entrevista. A propdsito, a escassez de categorias tematicas que
compbdem a curiosidade na carreira sugere que o contexto do setor publico e o
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estagio de gerenciamento da carreira exigem menos a vivéncia de experiéncias
exploratérias, autoconhecimento e busca de informacdes ocupacionais.

A relacao entre a adaptabilidade de carreira (SAVICKAS, 2005; SAVICKAS;
PORFELI, 2012) e o processo de adaptacdao (SAVICKAS; PORFELI, 2012;
JOHNSTON, 2018) é uma contribuicdo tedrica para o campo de estudo das
carreiras. Sob a perspectiva dos miniciclos de estagios de desenvolvimento da
carreira (SAVICKAS, 2005), a maioria dos entrevistados encontra-se no estagio de
gerenciamento da carreira. Aparentemente, os entrevistados desenvolveram a
curiosidade, confianga e curiosidade na carreira durante os estagios de exploracao e
estabelecimento na UF. Os estagios de exploracao e estabelecimento comumente
relacionam-se com o inicio da carreira e transicbes ocupacionais no ambiente
organizacional. A vivéncia do estagio de gerenciamento da carreira demonstra que a
maioria dos entrevistados estd ha muito tempo no cargo e ndo vislumbra as
mudancas e transi¢des significativas na carreira até o estagio de desengajamento na
carreira e aposentadoria. Assim, o controle na carreira torna-se a principal dimensao
devido a vivéncia do estagio de gerenciamento da carreira no contexto do setor
publico, bem como a preocupacao e a curiosidade na carreira tornam-se dimensdes
periféricas da adaptabilidade de carreira. Com isso, a analise dos resultados
demonstra a relagéo entre os recursos da adaptabilidade de carreira (preocupacao,
controle, curiosidade e confianca) e o conjunto de comportamentos (orientacao,
exploracédo, estabilizacdo, gerenciamento e desengajamento) que compdem o
processo de adaptacao na carreira.

O processo de envelhecimento modifica a relacdo dos individuos com o
trabalho, assim como os trabalhadores mais velhos possuem prioridades e
necessidades especificas durante a construcdo de carreira na velhice (SMYER,;
PITT-CATSOUPHES, 2007; ZACHER; KOOIJ; BEIER, 2018). Com isso, esse
avanco na literatura favorece o estudo da construcdo de carreira das diversas
populacdes em diferentes contextos, uma vez que os estagios de desenvolvimento
da carreira e os contextos sociais especificos demandam diferentes recursos de

adaptabilidade de carreira.
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6 CONSIDERACOES FINAIS

O objetivo desta tese foi analisar a influéncia do processo de envelhecimento
na adaptabilidade de carreira de servidores publicos mais velhos. Para alcancgar o
objetivo, foram adotadas a entrevista em profundidade do tipo semi-estruturado e a
pesquisa narrativa como estratégia de investigacao. A pesquisa foi realizada com os
servidores publicos com 45 anos ou mais que atuam em uma Universidade Federal
brasileira.

A andlise dos resultados demonstra diversos aspectos da adaptabilidade de
carreira dos trabalhadores mais velhos no contexto do setor publico. O controle na
carreira é a principal dimensao da adaptabilidade de carreira dos trabalhadores mais
velhos, principalmente em virtude da estabilidade no cargo publico e pelo fato de a
maioria dos entrevistados estarem no estadgio de gerenciamento da carreira. No
geral, o controle demonstra a agéncia e autonomia dos trabalhadores mais velhos
durante a construcao de carreira e a importancia da produtividade e proatividade e
do controle do processo de envelhecimento para a resisténcia a inutilidade e
obsolescéncia no cargo publico.

Sobre a preocupacgédo na carreira, os resultados apontam que o processo de
envelhecimento ndo impede as transi¢cées ao longo da vida, bem como o contexto
do mundo do trabalho contemporaneo proporciona as transicdes ocasionais na
carreira. Além disso, a aposentadoria € um marco fundamental para a carreira dos
trabalhadores mais velhos, assim como demanda o planejamento e preparacdo dos
individuos. A qualificacdo e a capacitacao profissional preparam os trabalhadores
mais velhos para os desafios pessoais e profissionais na carreira.

No que tange a curiosidade na carreira, os trabalhadores mais velhos tém a
possibilidade de explorar atividades profissionais externas a UF, trocar de setor de
trabalho e de atividades laborais, bem como iniciar uma nova fase na carreira
profissional na UF ao longo da vida profissional na UF. Todavia, o processo de
envelhecimento pode ocasionar a cautela ou resisténcia as mudancas e transicdes
na carreira.

Por fim, a dimensdo da confianca na carreira aponta que o envelhecimento
proporciona o desenvolvimento da maturidade, conhecimento e experiéncia
profissional, influencia a competéncia para a solugcdo e superacado dos obstaculos
profissionais para a implementacédo das escolhas vocacionais, propicia a eficiéncia e
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a realizacao satisfatéria do trabalho, faz com que alguns trabalhadores mais velhos
sejam uma referéncia positiva para os demais trabalhadores no ambiente
organizacional, assim como torna importante o constante aprendizado e atualizacéo
profissional sobre as tecnologias da informacéo.

A principal contribuicdo teorica desta tese diz respeito a articulagdo entre as
dimensdes da adaptabilidade de carreira e o estagio de desenvolvimento de carreira.
A andlise dos resultados indica que o contexto e o estagio de desenvolvimento da
carreira indicam a dimensado da adaptabilidade de carreira que sera central em
determinado momento da construcao de carreira.

A abordagem qualitativa favoreceu a discussdao da relacdao entre as
dimensdes da adaptabilidade de carreira, bem como oportunizou a relacao entre a
adaptabilidade de carreira e o processo de adaptacdo na carreira. Além disso, a
abordagem qualitativa propiciou a compreensao do processo de envelhecimento na
carreira a partir das narrativas e da consciéncia reflexiva (HARTUNG, 2019) dos
entrevistados.

Vale destacar que esta tese tangencia a dimensao psicossocial dos estudos
sobre a carreira, pois a analise das narrativas proporciona a compreensao das
nuances socioculturais que condicionam as experiéncias subjetivas e orientam as
praticas sociais (SANTOS; FARIA; PATINO, 2018) dos trabalhadores mais velhos.

A TCC adere ao contexto das carreiras pés-tradicionais e ao contexto instavel
do trabalho e da vida no final do século XX e inicio do século XXI (SAVICKAS,
2005). A adocao progressiva dos pressupostos do Life Designing (SAVICKAS, 2012)
pela TCC significa a ampliagdo do campo de estudo sobre as carreiras (HARTUNG,
2019). Assim, a TCC também abarca os paradigmas antecessores, quais sejam 0
diferencial e o desenvolvimental. Dessa forma, a TCC mostrou-se relevante para a
pesquisa, uma vez que O Seu corpo tedrico possui conceitos, proposicoes,
conhecimentos e explicagbes fundamentais para a compreensdo e analise do
processo de construcdo de carreira dos trabalhadores mais velhos no contexto de
carreira hibrida do setor publico brasileiro.

Devido as limitacbes de algumas teorias comumente adotadas para a
investigagdo da carreira na area de RH e comportamento organizacional, torna-se
importante a expansao do corpo teérico sobre carreira e envelhecimento nos EO e
GP, assim como a adocao de teorias que abordam a carreira € 0 processo de
envelhecimento de maneira atualizada e contemporanea (TAYLOR et al., 2016).
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Com isso, a TCC contribui com os EO e GP pelo fato de ser apropriada para a
compreensao da construcado de carreira dos trabalhadores mais velhos no contexto
contemporaneo do mundo do trabalho. Além disso, a TCC diferencia-se dos
modelos de carreira que sdo comumente adotados na area da Administragdo. A
TCC busca compreender a dindmica da construgdo da carreira do individuo que é
agente e consciente em um contexto que interrompe e interfere a construcao da
carreira desse individuo.

O presente estudo possui algumas limitacoes, sao elas: (1) a pesquisa esta
susceptivel a negacao do processo de envelhecimento e/ou velhice (TORRES et al.,
2015; NASCIMENTO et al., 2016; CEPELLOS; SILVA; TONELLI, 2019) e a falta de
identificacdo com a categoria de trabalhadores mais velhos (SHNEIDER; IRIGARAY,
2008) pelos sujeitos da pesquisa. Essa limitacdo foi constata principalmente na
categoria que discute os elementos contextuais da UF, uma vez que o0s
entrevistados afirmaram ndo conhecer as politicas institucionais da UF para os
trabalhadores mais velhos pelo fato de ndo se reconhecerem como trabalhadores
mais velhos; (2) a pesquisa esta susceptivel a dificuldade em explorar e acessar as
ideologias, normas e crencas dos sujeitos da pesquisa (VASCONCELOS, 2012;
SPEDALE, 2019), principalmente no que tange a temas sensiveis como o ageismo.
Durante as entrevistas, alguns entrevistados hesitaram, evitaram ou contornaram os
questionamentos sobre o0 ageismo no ambiente organizacional; (3) a pesquisa esta
susceptivel a atribuicio das caracteristicas negativas a outros grupos de
trabalhadores mais velhos (TAJFEL; TURNER, [1979] 2004). Por exemplo, os
entrevistados atribuiram a inutilidade e obsolescéncia a outros grupos de servidores
publicos mais velhos; e, (4) o pesquisador também é servidor publico na UF. Com
isso, a pesquisa estda susceptivel as experiéncias e vivéncias do pesquisador.
Contudo, considera-se que as limitagdes ndo interferiram na analise dos resultados
em virtude da quantidade e qualidade dos dados.

A partir da andlise dos resultados, verificam-se diversas possibilidades de
pesquisas sobre o envelhecimento na carreira. Entre as possibilidades de novas
pesquisas estdo: (1) avaliacdo quantitativa das dimensdes da adaptabilidade de
carreira dos servidores publicos mais velhos; (2) avaliacao do impacto da Reforma
da Previdéncia (BRASIL, 2019) no engajamento no trabalho e no planejamento para
a aposentadoria; (3) avaliacdo das praticas e politicas de RH destinadas aos
trabalhadores mais velhos; (4) avaliacdo das didaticas e estratégias de
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aprendizagem direcionadas aos trabalhadores mais velhos; (5) avaliacdo das
politicas publicas e organizacionais para a acomodacao ou aposentadoria precoce
dos trabalhadores mais velhos que possuem limitagdes fisicas e/ou cognitivas ou
doencas graves; (6) investigacdo das praticas ageistas no ambiente organizacional;
(7) avaliagdo da interacdo entre o ageismo, sexismo, racismo, classe social e
deficiéncia; e, (8) investigacdo das modificagcdes dos padrdes de consumo e as
implicacées do envelhecimento populacional para o ambiente de negdcios e para a
estrutura produtiva do pais.

As discussbes sobre o envelhecimento na carreira revelam algumas
implicacbes praticas e sociais, sdo elas: (1) a populagdo brasileira esta
envelhecendo rapidamente (CEPELLOS; TONELLI, 2017; IBGE, 2018) e a recente
Reforma da Previdéncia (BRASIL, 2019) contribui para o prolongamento da vida
profissional de muitos trabalhadores. Com isso, as organizacées necessitam
adaptar-se a forca de trabalho envelhecida; (2) os paradoxos da valorizacdo da
longevidade versus desprezo pela velhice e valorizagdo da experiéncia versus
discriminagao dos trabalhadores mais velhos revelam barreiras etarias inapropriadas
para o desenvolvimento social e econdmico no contexto em que os trabalhadores
poderao prolongar a vida profissional e trabalhar até uma idade mais avancada; (3) o
envelhecimento ativo provoca uma evolugdo da concepcéao da velhice, uma vez que
a velhice deixa de ser sinbnimo de perdas e doenca e assume o status de uma fase
da vida em que os individuos mais velhos podem buscar a produtividade e o
desenvolvimento na carreira (SCHNEIDER; IRIGARAY, 2008); (4) o contexto do
envelhecimento da forca de trabalho requer a adogdo de praticas e politicas
organizacionais alinhadas a filosofia de conservagdo para a retencdo de
trabalhadores mais velhos, uma vez que esses possuem prioridades e necessidades
diferentes das geragdes mais jovens (CHAND; TUNG, 2014); (5) torna-se importante
a adocao de estratégias de RH que valorizam a diversidade nas organizacées; (6) as
discussdes sobre o ageismo desvelam e desnaturalizam um fenémeno social pouco
discutido nas midias, nas organizacbes e na sociedade; e, (7) as modificagcdes na
estrutura etaria demandam politicas publicas direcionadas ao potencial de
crescimento econémico decorrente do envelhecimento da populacdo e aos riscos
relacionados ao aumento da ampliacao das transferéncias publicas para os idosos
(ZANON et al., 2013).
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O envelhecimento é um processo complexo e dindmico que influencia as
diversas esferas da sociedade, em especial as organizacdes. Dessa forma, existe
uma extensa possibilidade de pesquisas sobre o processo de envelhecimento nos
EO. Assim, esta tese é importante para os EO e para o campo das carreiras pelo
fato de analisar um fendmeno social pouco abordado no contexto cientifico
brasileiro, qual seja o envelhecimento na carreira no contexto do setor publico

brasileiro.
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APENDICES
APENDICE A — PLANEJAMENTO DAS ENTREVISTAS

Fase de preparacao

e Imprimir o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE), o
roteiro de entrevista e o questionario de dados sociais e demograficos

e Convidar os individuos que atendam aos critérios de selecdo dos
participantes estabelecidos para esta pesquisa

e Encaminhar os convites no formato mensagem de texto por meio do
WhatsApp

e Agendar a data e horario da entrevista

e Encaminhar o TCLE com antecedéncia para os entrevistados por meio
do WhatsApp

Fase inicial
e Apresentacédo do pesquisador
e Explicar o contexto da pesquisa em termos amplos
e Pedir permissdo para gravar o audio da entrevista e explicar que a
gravacao facilitara a analise dos dados
e Apresentar os principais tépicos do TCLE
e Solicitar o consentimento e aceite verbal
e Aplicar verbalmente o questionario de dados sociais € demograficos
e Informar que a pesquisa concerne na realizagdo de uma entrevista do

tipo semi-estruturado (perguntas-respostas)

Entrevista em profundidade do tipo semi-estruturado
e Entrevistador faz a apresentacgao inicial da entrevista

e Entrevistador faz as perguntas do roteiro de entrevista ao entrevistado

Fase de encerramento
e Entrevistador informa que foi encerrada a fase de perguntas e
respostas e faz a seguinte pergunta ao entrevistado: “haveria ainda

alguma coisa que vocé gostaria de me contar ou complementar?”
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e Agradecer ao entrevistado
e Desligar o gravador

¢ Momento de interagdo e de conversa informal com o entrevistado



229

APENDICE B - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS _
PROGRAMA DE POS-GRADUAGCAO EM ADMINISTRACAO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO (TCLE)

Convidamos o(a) Sr.(a) para participar da pesquisa intitulada Envelhecimento e
Adaptabilidade de Carreira: um Estudo no Setor Publico. A pesquisa esta sob
responsabilidade do pesquisador principal Guilherme Gustavo Holz Peroni e tem como
objetivo analisar a influéncia do processo de envelhecimento na adaptabilidade de
carreira de servidores publicos mais velhos de uma Universidade Publica Federal
brasileira. Esta pesquisa se justifica devido a importancia de compreender a construgao
da carreira dos trabalhadores mais velhos no contexto do setor publico federal.

O(a) Sr.(a) participara, por sua propria vontade, oferecendo-nos informagdes
relacionadas ao seu perfil social e demografico e as suas avaliagbes sobre aspectos da
carreira e envelhecimento. Serdo realizados entre 01 (um) a 05 (cinco) encontros para a
coleta das informagdes. As entrevistas serdo gravadas para facilitar a analise dos dados.
As entrevistas serdo realizadas em local escolhido pelo(a) participante ou nas instalagées
fisicas da Universidade Federal que o(a) Sr.(a) esta vinculado(a).

O(a) Sr.(a) ira participar sem receber qualquer incentivo financeiro e com a
finalidade exclusiva de colaborar para o sucesso da pesquisa. Vocé nao tera nenhum tipo
de despesa, bem como nada sera pago por sua participagdo; entretanto, em caso de
eventuais gastos com a participagdo na pesquisa, havera ressarcimento por parte do
pesquisador.

As informacgdes serdo utilizadas como subsidio para a tese de Doutorado em
Administragdo da Universidade Federal do Espirito Santo, bem como para documentos
cientificos derivados desse trabalho. Quanto ao uso das informagdes, esclarego que
serdo analisadas em conjunto com a de outros participantes. A sua identidade e
privacidade sera preservada, sendo guardados o sigilo e o anonimato, e os arquivos de
audio e as transcricbes serdo acessados somente pelo pesquisador. Todo material
resultante serd guardado sob o poder do pesquisador durante 05 (cinco) anos. Apds 05
(cinco) anos da pesquisa, todo o material sera destruido.

A sua participagdo podera envolver riscos minimos, como os seguintes: conflitos
entre o que pensa e o que imagina que deve ser respondido; inseguranga quanto a
melhor resposta que deve ser fornecida; desconforto por ser perguntado sobre assuntos
que podem gerar certo acanhamento ou constrangimento.

Para amenizar tais riscos, os objetivos deste estudo serdo esclarecidos pelo
pesquisador antes de iniciar a sua participagdo. Ao concordar em participar, vocé tem a
liberdade de se recusar a continuar, em qualquer momento, sem qualquer prejuizo.
Garantimos o direito e a liberdade de retirar seu consentimento em qualquer fase da
pesquisa, independentemente do motivo e sem quaisquer prejuizos. Percebida qualquer
possibilidade de danos emocionais, a coleta de dados sera interrompida e as medidas
cabiveis serdo discutidas, incluindo o informe ao Comité de Etica em Pesquisa (CEP). Em
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caso de eventuais danos decorrentes da pesquisa, o pesquisador resguarda o direito do
participante em pleitear indenizacdo.

Quanto aos beneficios desta pesquisa, almeja-se contribuir para o direcionamento
de agdes e estratégias para o desenvolvimento de politicas de inclusdo de trabalhadores
mais velhos. Além disso, os resultados garantirdo informagdes importantes para a
comunidade cientifica e para a sociedade em geral.

Os procedimentos adotados nesta pesquisa obedecem aos Critérios da Etica em
Pesquisa com Seres Humanos conforme a Resolugdo n°® 466/12 do Conselho Nacional de
Saude. As informagbes obtidas serdo analisadas em conjunto com a de outros
participantes, sendo garantido o sigilo; a privacidade; a retirada do consentimento em
qualquer fase da pesquisa; a reinvindicagdo de indenizagdo em caso de eventual dano; a
confiabilidade dos resultados obtidos.

Em caso de duavidas ou esclarecimentos sobre esta pesquisa, entre em contato
com o pesquisador Guilherme Gustavo Holz Peroni por meio dos telefones [informacao
sigilosa], ou ainda pelo e-mail gustavoperoni@hotmail.com. Em caso de denuncias ou
intercorréncias nesta pesquisa, contatar o Comité de Etica e Pesquisa da UFES por
meio do telefone (27) 3145-9820, pelo e-mail cep.goiabeiras@gmail.com, pessoalmente
ou pelo correio no seguinte endereco: Av. Fernando Ferrari, 514, Campus Universitario,
sala 07 do Prédio Administrativo do CCHN, Goiabeiras, Vitéria-ES, CEP 29.075-910.

Este termo sera redigido em duas vias e o(a) Sr.(a) recebera uma delas assinada e
rubricada em todas as suas paginas, pelo(a) Sr.(a) e pelo pesquisador. Guarde
cuidadosamente a sua via, pois se frata de um documento que traz informacgdes de
contato e garante os seus direitos como participante da pesquisa.

Eu, i
declaro que fui devidamente informado(a) e esclarecido(a) sobre o presente documento,
entendendo todos os termos acima expostos, os riscos, os beneficios e os procedimentos,
e que voluntariamente aceito participar desta pesquisa.

Vitoria/ES, __ de de 2020.

Participante da pesquisa Guilherme Gustavo Holz Peroni
Pesquisador
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APENDICE C — QUESTIONARIO DE DADOS SOCIAIS E DEMOGRAFICOS

Nome:

Sexo: ldade:

Cor ou etnia: Setor:

Cargo: Data de admissao:

Escolaridade:

Atualmente, vocé possui outros empregos ou atividades externas a instituicao?

Quais?

Vocé ja fez o curso de Planejamento de Vida e Aposentadoria ofertado pela

instituicao?

Vocé possui cargo de gestdo na instituicdo? Se sim, qual(is) cargo(s)? Desde
quando?

Estado Civil:

Possui filhos? Idade do(s) filho(s):

Vocé mora com:

Renda familiar mensal:

) Até 1,5 salarios minimos ( até R$ 1.567,50)

De 1,5 a 3 salarios minimos (R$ 1.567,51 a R$ 3.135,00)

De 3 salarios minimos a 4,5 salarios minimos (R$ 3.135,01 a R$ 4.702,50)
De 4,5 a 6 salarios minimos (R$ 4.702,51 a R$ 6.270,00)

De 6 a 10 salarios minimos (R$ 6.270,01 a R$ 10.450,00)

De 10 a 15 salarios minimos (R$ 10.450,01 a R$ 15.675,00)

De 15 a 20 salarios minimos (R$ 15.675,01 a R$ 20.900,00)

) Acima de 20 salarios minimos (acima de R$ 20.900,01)

(

()
()
()
()
()
()
(

Telefone:
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APENDICE D - ROTEIRO DE ENTREVISTA

Esta pesquisa tem como foco a construcdo da carreira. Outro tépico desta
pesquisa é o envelhecimento, uma vez que o envelhecimento faz parte da vida e
todos estdo envelhecendo. Assim, as perguntas a seguir buscam compreender
como vocé tem lidado com o envelhecer na carreira. Primeiramente serao feitas
algumas perguntas sobre uma mudanga que ocorreu na sua carreira e sua
adaptabilidade perante esta mudanca. Na sequéncia serdo realizadas algumas
perguntas sobre envelhecimento e ageismo e, por fim, serdo feitas perguntas que

combinam adaptabilidade na carreira e envelhecimento.

A. Processo de adaptabilidade de carreira mediante uma mudanca na
carreira ocorrida no passado

1) Dentre as mudancas ocorridas na sua carreira, qual mudanca vocé avalia que
foi mais significativa e teve um maior impacto na sua carreira? Por que esta
mudanca teve este impacto? Como vocé lidou com isso?

(Preocupacao)

2) Vocé conseguiu prever essa mudanca? Por qué?

3) Vocé avalia que essa mudancga impactou a maneira que vocé planeja a sua
carreira? Por qué? Como?

(Controle)

4) Como vocé avalia as decisdes que vocé tomou durante essa mudanca?
(Confianca)

5) Como vocé avalia a sua postura diante dos desafios e obstaculos enfrentados
durante essa mudanca?

(Curiosidade)

6) O que vocé aprendeu com essa experiéncia?

B. Envelhecimento

7) Como vocé avalia o envelhecimento?

8) Vocé considera que a idade influencia o trabalho das pessoas de uma
maneira geral? Por qué?

9) Como é o relacionamento dos servidores mais velhos com os servidores

jovens no seu ambiente de trabalho?
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10) Os seus colegas de trabalho tratam de forma diferente os servidores mais
velhos no local de trabalho? O que vocé pensa sobre isso?
11)  Como a instituicdo lida com as pessoas mais velhas? Por que vocé considera

isso?

C. Carreira e envelhecimento
12) Como vocé tem lidado com o envelhecimento e a sua carreira?
a. Vocé considera que a sua idade influencia o seu trabalho? Por qué?
b. Vocé tem observado alguma diferenca no tratamento das pessoas em
relacdo a vocé a medida que vocé foi envelhecendo? Quais?
c. Ja aconteceu de vocé se sentir rejeitado(a) devido a sua idade?Como

isso aconteceu?

D. Carreira hoje

13) Como vocé avalia a sua carreira hoje? Fale-me a respeito.

E. Adaptabilidade de carreira e envelhecimento

(Confianca)

14)  Vocé tem enfrentado dificuldades nesta fase da sua carreira? Quais? Como
vocé tem lidado com isso?

(Preocupacao)

15) Quando vocé pretende se aposentar? Quais sdo os seus planos para a
aposentadoria? O que pretende fazer antes e depois da aposentadoria?
(Curiosidade)

16) Vocé pretende desenvolver outras atividades profissionais? Quais? Por qué?
(Controle)

17)  Como vocé se sente sobre a necessidade de fazer escolhas e tomar decisées
futuras na sua carreira?

(Fechamento)

18)  Vocé tem preocupacdes sobre o seu envelhecimento no trabalho? Quais?



APENDICE E - AUTORIZACAO PARA PESQUISA

UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
CENTRO DE CIENCIAS JURIDICAS E ECONOMICAS
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO

AUTORIZACAO PARA PESQUISA

Vitéria-ES, 06 de maio de 2019.

Ao Magnifico Reitor
Prof. Dr. Reinaldo Centoducatte

Assunto: Solicita autorizagao para realizacdo de pesquisa
Magnifico Reitor,

Estamos realizando, por meio do Programa de Pods-graduagdo em Administragéo
da Universidade Federal do Espirito Santo, uma pesquisa com o objetivo de analisar
como o envelhecimento influencia a adaptabilidade de carreira dos servidores publicos
federais mais velhos. Gostariamos de contar com o apoio de Vossa Magnificéncia, assim
como dos servidores e/ou gestores, para que a pesquisa seja realizada nesta instituicao
federal de ensino.

Assim, solicitamos autorizagdo para realizar a pesquisa com os servidores, para
utilizar o nome da instituicao, bem como para utilizar os espacos fisicos da instituicao para
fins da pesquisa, que tera relevancia para os estudos organizacionais.

Esclarecemos gue os resultados da pesqguisa serao utilizados para elaboragao de
uma Tese de Doutorado, tornando-se uma informagio importante na comunidade
cientifica.

Esclarecemos ainda que os participantes da pesquisa ndo serio identificados, bem
como nao havera nenhum risco relevante para os mesmos, dado o assunto abordado na
pesquisa. Informamos que, para participacao, sera solicitado o Termo de Consentimento

Livre e Esclarecido (TCLE), conforme documento anexo.
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Em relagdo aos instrumentos a serem utilizados, sera aplicado um questionario
socioecondmico, com posterior realizagdo de entrevistas com os participantes, conforme o
planejamento da pesquisa e o roteiro de entrevista em anexo.

Cumpre-nos informar que o doutorando € também servidor deste érgdo, lotado no
Departamento de Gestdo da Informagdo da Pré-Reitoria de Planejamento e
Desenvolvimento Institucional — DGI/PROPLAN/UFES.

Colocamo-nos a disposicdo para os esclarecimentos adicionais necessarios, tanto
pessoalmente, como também por meio dos telefones [informacao sigilosa], ou ainda pelo

e-mail gustavoperoni@hotmail.com.

Respeitosamente,

Guilherme Gustavo Holz Peroni
Doutorando do Programa de Pos-graduagao em Administragao

Universidade Federal do Espirito Santo

Prof? Dr? Priscilla de Oliveira Martins da Silva
Programa de Pos-graduagdo em Administragéo

Universidade Federal do Espirito Santo
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UNIVERSIDADE FEDERAL DO ESPIRITO SANTO
Documento avulso 23068.027196/2019-19

FOLHA DE DESPACHO

Peca: 6
Origem: ETHEL LEONOR NOIA MACIEL
Destino: Departamento de Gestao da Informagédo - PROPLAN

Despacho:

Autorizada a solicitagao objeto do presente.
A PROPLAN, para ciéncia do interessado, Guilherme Gustavo Holz Peroni.

Assinado com senha eletrdnica, conforme Portaria UFES n® 1269 de 30/08/2018, por
ETHEL LEONOR NOIA MACIEL - SIAPE 1281358

Vice-Reitor

Vice-Reitoria - VR

Em 21/05/2019 as 15:20
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APENDICE F - LISTA DE CODIGOS

Abono de permanéncia

Ageismo

Ambiente de trabalho

Aposentadoria (Desengajamento)

Aprisionamento

Avaliagao geral da carreira

Barreiras na carreira na UF

Capacitagao e qualificacao (imposicao de fazer mestrado/doutorado)

Classe social

T3 9 e N R Db

0. Classes de servidores (professores x técnicos)

1. Confianca  (experiéncias  exploratorias, autoestima, autoaceitagéo,
autoeficacia e encorajamento do individuo)

12.  Contexto politico e econdmico

13.  Controle (agéncia e autonomia)

14. COVID-19 (pandemia, distanciamento social, isolamento social, trabalho
remoto)

15.  Curiosidade (exploracdo, autoconhecimento e busca de informacdes
ocupacionais)

16.  Dar o melhor

17.  Diferencgas geracionais na UF

18.  Dificuldade em progredir na UF (barreiras)

19. Direito a aposentadoria

20.  Envelhecer (ser velho, velhice, envelhecimento)

21.  Estabilidade/Seguranca/Estabelecimento

22.  Experiéncia (vivéncias, aprendizado de vida, conhecimento)

23. Familia

24. Gerenciamento (manutencdo de sua posicdo por meio da atualizacao
profissional e da inovagao das rotinas de trabalho)

25. Homossexualidade

26. Idade normativa

27. Juventude (trabalhador jovem)

28. Limitagdes da velhice (doenca, fisicas, mentais/cognitivas)



29.
30.
31.
32.
33.
34.
35.
36.
37.
38.
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Lookismo

Maturidade

Medos do envelhecer

Motivo para ser servidor publico

Mudar (mudancga)

Mudanca mais significativa/impactante

Mulher

Obsoleto

Percepcéo da idade

Personalidade vocacional (habilidades, necessidades, valores e interesses

relacionados a carreira)

39.
40.
41.
42.
43.
44.
45.
46.
47.
48.
49.
50.
51.

Politicas institucionais para servidores mais velhos
Preconceito

Preocupacéao (planejamento e preparagao para o futuro)
Produtivo (proativo)

Planos para antes da aposentadoria

Planos para depois da aposentadoria

Reforma da Previdéncia

Relacionamento entre trabalhadores jovens e mais velhos
Religiao

Sinais da velhice

Ser uma referéncia

Tecnologias

Traumas na carreira



