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RESUMO

O presente trabalho tem por objetivo investigar como o aumento da expectativa de vida tem impactado o mercado de trabalho. Com o envelhecimento da força de trabalho tem surgido a prática de discriminação etária. É de responsabilidade da área de Recursos Humanos implementar estratégias para combater o etarismo nas empresas e promover a inclusão de trabalhadores mais velhos no ambiente organizacional. Embora muitos gestores acreditem que pessoas com mais idade sejam mais limitadas, o que se observa é que as pessoas com mais de 50 anos apresentam mais maturidade diante de obstáculos, mais respeito e comprometimento no ambiente organizacional. As empresas que estiverem atentas a essa nova realidade estarão mais preparadas para os desafios do futuro e das novas gerações.
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ABSTRACT

The present work aims to investigate how the increase in life expectancy has impacted the job market. With the aging of the workforce, the practice of age discrimination has emerged. It is the responsibility of the Human Resources area to implement strategies to combat ageism in companies and promote the inclusion of older workers in the organizational environment. Although many managers believe that older people are more limited, what is observed is that people over 50 show more maturity when faced with obstacles, more respect and commitment in the organizational environment. Companies that are aware of this new reality will be more prepared for the challenges of the future and new generations.
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INTRODUÇÃO

O envelhecimento da população brasileira está acontecendo de forma acelerada, dentre os vários fatores, podemos citar a redução na taxa de natalidade, avanço da medicina e melhores condições de vida. De acordo com o Instituto Brasileiro de Geografia e Estatística (IBGE,2021), o número de pessoas acima dos 50 anos, aumentou 29,5% entre 2012 e 2019. 
Atualmente, 26% da população têm mais de 50 anos, porém, nas organizações a média de funcionários nessa faixa etária é de 3% a 5%. (NÓR, 2022) Estima-se que até 2040, 57% da força de trabalho terá mais de 45 anos. Segundo dados da Organização das Nações Unidas (ONU), uma em cada duas pessoas sofre preconceito por idade ao redor do mundo (LITVAK, 2022)
A Organização Mundial da Saúde (OMS) define Etarismo como o conjunto de estereótipos, preconceitos e discriminações direcionados a pessoas com base na idade. Conforme o envelhecimento da população vai aumentando, o etarismo no mercado de trabalho também vai se tornando um assunto sério no ambiente de trabalho e na sociedade como um todo.
Visando abordar o problema do etarismo organizacional, esse trabalho justifica-se pela relevância da responsabilidade social empresarial e como a Gestão de Pessoas pode atuar para diminuir o etarismo nas organizações, através de programas de diversidade, treinamentos de sensibilização, políticas de contratação inclusiva, dentre outras ações.
Nesse sentido, o objetivo dessa pesquisa é investigar os efeitos socioeconômicos que o preconceito etário pode causar e os benefícios que a diversidade etária podem trazer para as organizações, mostrar como a combinação de diferentes experiências, habilidades e perspectivas podem ser benéficas para as empresas e representará vantagem competitiva em detrimento das empresas que não se prepararem para essa realidade.


METODOLOGIA
A fim de atingir os objetivos deste artigo científico, que são investigar as origens do etarismo e como ele se manifesta no mercado de trabalho, a metodologia utilizada compreendeu uma pesquisa de abordagem qualitativa e documental de caráter exploratório, a partir de revisão bibliográfica. De acordo com Schimidt (1995), os documentos são considerados importantes fontes de dados para diversos tipos de estudos e que merecem atenção especial.
A pesquisa documental deste trabalho apresentou uma visão geral sobre o assunto, conseqüências e as práticas que as organizações podem adotar a fim de reduzir os impactos que esse problema socioeconômico pode causar.  Pereira (2019),  afirma que um olhar a partir de múltiplas perspectivas contribui e enriquece a compreensão sobre a diversidade etária e as dificuldades dentro das organizações.


1. Envelhecimento Populacional

O processo de envelhecimento populacional está acontecendo de forma aceleradas, implicando diretamente no envelhecimento da força de trabalho. (CEPELLOS;TONELLI, 2017)  Segundo Moreira (1998), na visão demográfica, o envelhecimento populacional é caracterizado pelo aumento da população idosa em proporção superior à taxa de crescimento populacional, de forma a ampliar sua participação relativa no total da população.
De acordo com o IBGE (2021), o número de pessoas acima dos 60 anos aumentou em 29,5% entre 2012 e 2019. Expectativa ou esperança de vida corresponde à quantidade de anos em média que uma determinada população vive. Em 2050, a expectativa de vida no Brasil, deverá ser de 80 anos, representando 30% da população. 
O crescimento relativamente mais elevado do contingente idoso é resultado de suas mais altas taxas de crescimento, em face da alta fecundidade prevalecente no passado comparativamente à atual e à redução da mortalidade. Enquanto o envelhecimento populacional significa mudanças na estrutura etária, a queda da mortalidade é um processo que se inicia no momento do nascimento e altera a vida do indivíduo, as estruturas familiares e a sociedade. (CAMARANO, 2002, pag.01)
Vários fatores contribuem para o aumento da expectativa de vida, como diminuição da mortalidade nas idades mais avançadas, em decorrência dos avanços da medicina e da tecnologia, redução gradativa na taxa de fecundidade, crescimento econômico do país, aumento do consumo em geral, dentre outros. Todos esses fatores contribuem para melhorar a qualidade e o bem estar, influenciando o tempo de vida da população (CAMARGOS; GONZAGA, 2015)

2. Conceito de Etarismo

Etarismo, ou idadismo é definido pela Organização das Nações Unidas (ONU) como: “estereótipo (como pensamos); preconceito (como nos sentimos) e discriminação (como agimos) em relação às pessoas com base em sua idade”. (LITVAK, 2022)
Em 1969, o gerontologista Robert Butler usou o termo ageism pela primeira vez, e o definiu como atitudes preconceituosas em relação ao processo de envelhecimento com práticas discriminatórias aos mais velhos. (SEIDL; HANASHIRO, 2021). Ageísmo, idadismo ou etarismo, sendo este último o termo adotado neste artigo, são sinônimos e ambos significam preconceito com base na idade, geralmente praticados por gerações mais novas em relação às mais velhas. 

Segundo Dadalto (2020) é característico da modernidade a cronologização da vida, ou seja, a divisão da vida em tempo, padronizando a infância, a adolescência, a idade adulta e a velhice. Em consequência, o etarismo junto com o racismo e o sexismo, forma uma tríade de “ismo” das sociedades ocidentais. 
Para Cepellos e Tonelli (2017), ainda que não exista uma definição clara acerca de quem pode ser considerado um profissional mais velho, o termo “mais velho” é utilizado para se referir a profissionais de 40 a 75 anos de idade, dependendo do contexto do estudo. Estabelecer uma definição do profissional mais velho considerando somente a idade cronológica parece ser insuficiente, porque esses limites não apresentam apenas em função da idade, mas também em função da cultura a qual pertence.
Em 2022, a Organização Mundial da Saúde (OMS) emitiu o Relatório Mundial sobre o Idadismo que o define como forma categorizar e dividir as pessoas de maneira a causar prejuízos, desvantagens e injustiças que arruínam a solidariedade entre as gerações. (SAÚDE,2022)
O relatório descreve uma ação com objetivo de reduzir o etarismo, incluindo recomendações específicas para diferentes setores, como governos, agências da ONU, organizações da sociedade civil e setor privado, com objetivo de minimizar os impactos, melhorar a saúde, aumentar as oportunidades, reduzir os custos e permitir que as pessoas prosperem em qualquer idade.
 Segundo dados da ONU, 50% das pessoas sofrem preconceito por idade ao redor do mundo e as conseqüências em decorrência do etarismo, como redução da qualidade de vida das pessoas, aumento do isolamento social e indução à solidão, contribuem ainda mais para o aumento da pobreza e prejuízo de bilhões de dólares à sociedade. Dadalto (2020) afirma que o fatiamento das idades em produtiva e não produtiva afasta a pessoa de sua dignidade e aproxima da idéia de utilidade, traduzindo por útil o indivíduo que produz algo para sociedade, sob uma perspectiva econômica.
O Etarismo não é considerado um crime, mas é proibido pela Constituição Federal de 1988. O Artigo 5º proíbe qualquer forma de discriminação, incluindo por idade, prevendo a igualdade de direitos entre todos os cidadãos brasileiros e estrangeiros. Qualquer pessoa que se sentir discriminada por causa de sua idade, pode procurar reparação judicial ou apresentar denúncias às autoridades competentes.

3. O mercado de trabalho para pessoas com mais de 50 anos

Com o aumento da expectativa de vida, foi necessário aumentar a idade mínima para aposentadoria a fim de evitar um colapso no sistema previdenciário. Em 2019, ocorreu a Reforma no sistema Previdenciário brasileiro. A mudança gerou o aumento da idade mínima para a obtenção da aposentadoria, sendo 62 anos para mulheres e 65 para homens, obrigando mais pessoas a continuarem no mercado de trabalho a fim de conseguirem o benefício. (CONSTANZI, 2017)
Estimativas do Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada – IPEA 2006, em 2040 os empregos estarão concentrados na população com idade acima dos 45 anos, cenário que irá exigir iniciativas de gestão específicas às necessidades destes profissionais. (CEPELLOS;TONELLI, 2017). Segundo Camarano (2002), o envelhecimento representa aumento no consumo do Estado, colocando em risco a reprodução da vida social caso as contribuições ou valor dos benefícios sociais não sejam reduzidos e a idade mínima não aumente.
A Reforma Previdenciária faz com que pessoas com mais de 50 anos precisem continuar trabalhando para poderem obter a aposentadoria. Essa mudança gera impactos no mercado de trabalho, como uma maior permanência dos trabalhadores mais experientes, o que pode afetar a dinâmica de contratação e promoção. (CONSTANZI, 2017).
Para Constanzi (2017), os aposentados por tempo de contribuição na faixa dos 50 anos são um público com qualificação acima da média e com plena capacidade laboral que, muitas vezes, continua a trabalhar. Entretanto, a pandemia do Covid 19 também causou grandes impactos no mercado de trabalho. Para se adaptarem à nova realidade, muitas empresas precisaram ajustar seu quadro de funcionários e consequentemente muitas pessoas perderam o emprego. As pessoas com mais 60 anos foram as mais afetadas pela crise econômica mundial pós pandemia.

4. Etarismo no trabalho: como ocorre e as consequências

O etarismo tem se mostrado mais presente no meio empresarial, sem que, porém, as companhias estivessem atentas a este novo cenário. (CALCINI, 2023).  A discriminação por idade pode acontecer em qualquer faixa etária, porém, o mais freqüente é com pessoas de idades mais avançadas.
O etarismo institucional relaciona-se ao conjunto de regras, normas e práticas de instituições que limitam indevidamente as oportunidades devido à idade, já o etarismo interpessoal pode surgir na interação de duas ou mais pessoas. (CALCINI; MORAES, 2023). 
A discriminação tem nuances complexas na sociedade e afeta nossas relações interpessoais. Esse problema reflete nas organizações já que as pessoas podem trazer para o ambiente de trabalho alguns comportamentos prejudiciais provenientes da sociedade na qual vivemos. (BASÍLIO, 2022). O etarismo também é uma forma de discriminação, já que exclui um grupo de pessoas mais velhas, mesmo não sendo de forma intencional.
De acordo com Litvak (2022), os líderes foram apontados como a principal barreira de entrada de profissionais com mais de 50 anos nos processos seletivos. A maioria dos líderes prefere a contratação e pessoas mais jovens, alegando que os de mais idade são profissionais mais caros e com dificuldade no uso de tecnologias.
Segundo Cepellos e Tonelli (2017) os gestores tendem a pensar na incapacidade do profissional mais velho ao trabalho físico pesado, na dificuldade de serem treinados e no desinteresse em atividades de aprendizagem. Para esses autores, os profissionais mais velhos podem ser vistos com causadores de tensão no ambiente de trabalho quando respondem a profissionais mais jovens que ocupam cargos de supervisão. 
Dados do Cadastro Geral de Empregados e Desempregados (CAGED), de fevereiro de 2022, mostram que mais de 700 mil profissionais acima de 50 anos haviam perdido o emprego durante a pandemia. Para esses profissionais, é um problema sério, já que reduz as possibilidades de desenvolvimento de carreira, limita o ciclo de trabalho e impede a aposentadoria por tempo de contribuição. (LITVAK, 2022). Além disso, o etarismo piora a qualidade de vida das pessoas, contribui para a pobreza, custando bilhões de dólares para a sociedade, aumenta o isolamento social e solidão (fatores associados a problemas de saúde), pode aumentar o risco de violência e abuso contra pessoas idosas. (SAÚDE, 2022)

De acordo com Mattos:

As organizações não estão preparadas para o envelhecimento de sua força de trabalho, muitos gestores refletem sobre seu próprio envelhecimento e não querem parar de trabalhar, mas ainda não conseguem expandir suas reflexões e sua atuação dentro de suas organizações de forma a mitigar os impactos negativos do envelhecimento da força de trabalho. (MATOS, 2021, P. 06)	

O conceito por trás do etarismo, é que a idade mais avançada interfere na capacidade do indivíduo de desempenhar suas funções ou que contam com “prazo de validade”, consideram que essas pessoas vieram de uma época na qual as se vivia muito menos do que atualmente. (BRAGA, 2022). De acordo com Mattos (2021), os vieses na contratação dos trabalhadores maduros são a forma mais prevalente de discriminação por idade, no local de trabalho. O preconceito etário manifesta-se de diversas formas como oportunidades oferecidas apenas aos mais jovens, deixar pessoas com mais idade fora de reuniões, crenças de que são menos produtivos, comentários depreciativos sobre a idade, considerar que não conseguem lidar com tecnologias e processos digitais, limitar a idade em processos seletivos e promoções.
Segundo estimativas do Instituto de Pesquisa Econômica Aplicada (IPEA), em 2040 os trabalhadores ativos no mercado, estarão com idade acima dos 45 anos. Se a inclusão de pessoas acima de 50 anos não for integradas às estratégias das empresas, o país vai enfrentar falta de mão de obra e problemas socioeconômicos, já que essas pessoas não terão renda e não estarão ocupadas mentalmente. (NÓR, 2022).
O etarismo é uma barreira importante para a competitividade das empresas, já que o preconceito em relação à idade faz com que os negócios percam grandes oportunidades de integração de diferentes gerações, o que estimularia a inovação e aproximaria o desenvolvimento de produtos da realidade de um público que, em breve será a maior parte da população. (LITVAK, 2022)


5. O papel da Gestão de Pessoas para reduzir o etarismo nas empresas

As pessoas constituem o elemento básico do sucesso empresarial. As organizações dependem irremediavelmente das pessoas para operar, produzir bens e serviços, atender clientes, competir nos mercados e atingir seus objetivos. Quando uma empresa está realmente voltada para as pessoas, sua filosofia global e sua cultura organizacional passam a refletir essa crença. (CHIAVENATO, 2014). 
É de responsabilidade da área de Recursos Humanos criar e implementar estratégias de redução do etarismo, encontrar formas de entregar valor, qualificar sua equipe e desenvolver uma força de trabalho preparada para os desafios do futuro. (LITVAK, 2022). Para que ocorra a inclusão, é fundamental que as empresas promovam a gestão da diversidade etária nas empresas, ou seja, adotem políticas e ofereçam programas e práticas de gestão de pessoas voltadas ao reconhecimento, integração, permanência e capacitação de um conjunto de trabalhadores diversos no que tange à idade. (SEIDL; HANASHIRO,2021)
De acordo com Carlos (2023), para a Gestão de Pessoas combater o etarismo é preciso promover a inclusão de trabalhadores mais velhos no ambiente de organizacional. Esse trabalho pode ser feito por meio de programas de capacitação e formação, repensar a política de contratação a fim de dar mais oportunidade para essas pessoas. As organizações devem promover acesso igual para qualquer candidato e não discriminar, direta ou indiretamente, por conta da idade. (CEPELLOS; TONELLI,2017)
A seguir, serão apresentadas estratégias que podem auxiliar a Gestão de Pessoas a combater os etarismo (CARLOS, 2023):
· Revisar das políticas de contratação para que não haja discriminação de candidatos com base na idade nas etapas de recrutamento e seleção;
· Proporcionar oportunidades de formação e capacitação para trabalhadores mais velhos, para que eles possam atualizar e aprimorar suas habilidades e conhecimentos;
· Promover um ambiente de trabalho inclusivo, onde todos os funcionários se sintam valorizados e respeitados, independentemente de sua idade;
· Encorajar a interação entre trabalhadores de diferentes faixas etárias, para que todos possam aprender uns com os outros e se beneficiar de diferentes perspectivas;
· Criar políticas de flexibilidade no trabalho, como horários mais flexíveis ou trabalho remoto, que possam beneficiar trabalhadores mais velhos e ajudá-los a equilibrar as demandas do trabalho e da vida pessoal;
· Fornecer oportunidades de aconselhamento, para que trabalhadores mais jovens possam aprender com a experiência dos trabalhadores mais velhos;
· Promover a diversidade e a inclusão como valores fundamentais da empresa, e garantir que eles sejam incorporados em todas as políticas e práticas do RH;
· Estar ciente dos estereótipos negativos que cercam os trabalhadores mais velhos e trabalhar para desfazê-los, por meio de programas de conscientização e treinamento para toda a equipe;
· Incentivar a contratação de trabalhadores mais velhos, reconhecendo os benefícios que eles podem trazer para a empresa, como a sua experiência, sabedoria e habilidades de resolução de problemas;
· Monitorar regularmente a implementação das políticas de combate ao etarismo, avaliando seu impacto e fazendo ajustes conforme necessário.
Além disso, Litvak (2021) acrescenta a importância do trabalho com as lideranças para que elas estimulem a inserção de profissionais mais experientes no quadro funcional das empresas. Para Litvak (2021), a questão do envelhecimento dos profissionais é um tema que se tornará mais relevante nos próximos 3 anos, a partir de ações estimuladas pelo RH, como investimento em profissionais mais maduros e na preparação da cultura organizacional. O RH deverá contar com visão de futuro alinhada às estratégias organizacionais.
Nunca na história tivemos cinco gerações trabalhando juntas no mesmo ambiente de trabalho e equipes mais diversificadas são mais criativas e geram resultados de maior impacto para as organizações (SEIDL; HANASHIRO, 2021). Por isso é fundamental que os líderes das empresas voltem sua atenção para questões da diversidade etária, sejam sensibilizados e entendam a contratação de profissionais mais maduros como estratégica para a diversidade e aceleração da inovação em seus negócios. (LITVAK, 2022)

6. Os benefícios da diversidade etária nas organizações

A responsabilidade social com relação à diversidade etária é um tema sensível à sociedade que tem pressionado cada vez mais as organizações por soluções que promovam igualdade de oportunidades a diferentes públicos. Inúmeros estudos já vêm revelando como a inclusão de diferentes pontos de vista de dentro de uma equipe geram mais produtividade, inovação e consequentemente, mais lucro para as organizações.  (ESTEVES, 2020)
De acordo com a Revista Gestão Organizacional (2020), há poucas evidências de que o desempenho no trabalho decline à medida que o trabalhador envelhece e sua idade é menos importante para o desempenho do que suas habilidades individuais. O retorno do investimento em treinamento aplicado aos trabalhadores mais velhos não é baixo, porém a probabilidade de eles deixarem a empresa é menor.
Almeida (2021) aponta que os profissionais com mais de 40 anos são mais leais, mostram confiabilidade no trabalho, têm mais habilidades interpessoais, detêm mais consienciosidade, autoconfiança, são mais eficazes, pensam mais antes de agir, sendo por isso mais fácil o trabalho em equipe. Litvak (2022) inclui ainda a maturidade e foco no trabalho, além da experiência de vida. Normalmente são pessoas que já têm os filhos criados, estão trabalhando por propósitos e valorizam muito as oportunidades, como consequência, tornam-se exemplos para os mais jovens. 
Estimular a cooperação entre gerações pode minimizar conflitos no ambiente de trabalho, ajudar no entendimento das gerações, troca e ampliação do conhecimento e inovação. Cepellos e Tonelli (2017) acrescentam ainda maior compromisso com a qualidade, pontualidade, respeito pela autoridade, além disso, apresentam menores índices de rotatividade e absenteísmo.
Para Mattos (2021), algumas empresas começaram a perceber que com o envelhecimento da população economicamente ativa, ao perderem seus funcionários mais velhos, junto com eles vão os conhecimentos, as expertises e as competências, que estes adquiriram ao longo dos anos trabalhados. Pessoas com experiências, vivências, origens, histórias e principalmente idades diferentes, ajudam as organizações a terem um olhar mais amplo sobre os problemas e consequentemente, chegar a soluções mais rápidas e criativas. (LITVAK, 2022)

O trabalho vai além do aspecto econômico: 
O trabalho é central na vida do indivíduo adulto e fonte de prazer e realização social. Além de retorno financeiro, o trabalho garante a “remuneração social”: status, realização pessoal e sentimento de pertencer a uma profissão ou empresa, características que protegem a saúde mental, fazem o indivíduo se sentir útil, criativo e reconhecido. (NÓR, 2022)

Segundo Almeida (2021), é importante que o profissional se mantenha atualizado, com uma mentalidade mais jovem, esteja bem fisicamente e 	que aceite os desafios da nova realidade do mercado de trabalho para que possa manter a competitividade dos colaboradores mais velhos neste mercado.

Em toda empresa do mundo, a produção e a distribuição de bens e de serviços são consideradas o bem maior. Para que a organização tenha um desempenho de alto nível, seus membros devem acreditar que o que ela está fazendo, em última análise, constitui uma contribuição para a comunidade e para a sociedade da qual dependem. (DRUCKER, 2001)

Drucker (2001), afirma que embora a expectativa de vida do indivíduo tenha aumentado, a expectativa de vida das empresas estão diminuindo devido às mudanças tecnológicas, forte concorrência e globalização. Um número cada vez maior de pessoas, principalmente de trabalhadores do conhecimento, pode esperar viver mais do que as organizações empregadoras, por isso devem estar preparadas para desenvolver novas carreiras, novas qualificações, novas identidades sociais, novos relacionamentos para a segunda metade de suas vidas.


RESULTADOS E DISCUSSÕES

Com base nos critérios de seleção estabelecidos, foram selecionados 20 artigos dos últimos 23 anos, onde buscou-se analisar os principais estudos sobre a prática de etarismo na empresas, tendo em vista investigar quais práticas a área de Recursos Humanos pode adotar com o objetivo de combater a discriminação etária.

Gráfico 1 – Expectativa de vida no Brasil
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                           Fonte: IBGE,2022
O gráfico 1 apresenta, segundo dados do IBGE, como a expectativa de vida aumentou nos últimos 80 anos Brasil, por diversos fatores como redução da natalidade e mortalidade, aumento da qualidade de vida em geral e avanços tecnológicos.
O quadro a seguir, apresenta a síntese dos artigos incluídos na presente revisão. O maior número de artigos foi publicado nos anos a partir de 2020 (65%). As 20 publicações selecionadas estão representadas no quadro 1 e apresentam a amostra sintetizada segundo a identificação do artigo, periódico, título e ano de publicação.
Quadro 1 – Síntese dos artigos incluídos na revisão segundo a identificação do artigo, ano de publicação e os resultados:
	ARTIGOS
	RESULTADOS

	1. Instituto Brasileiro de Geografia e Estatítica (IBGE,2021)
	· Aumento da expectativa de vida.


	2. NÓR, Bárbara. Validade: Indeterminada: o preconceito contra quem passa dos 50 anos faz empresas abrirem mão de talentos produtivos e engajados. Veja as perdas com essa atitude e conheça as iniciativas de quem já investe na contratação desse público.  2022
	· Profissionais com mais de 60 anos relatam preconceito para recolocarem-se no mercado de trabalho após a pandemia.
· Importância do trabalho para o ser humano

	3. LITVAK, Morris  - Porque pessoas 50+ não são consideradas como força de trabalho em um país que envelhece?  2022. 

	· Como as empresas podem evoluir em suas ações para atender a demanda de profissionais +50.
· A importancia de combater o etarismo no mercado de trabalho

	4. SAÚDE, Organização Pan-Americana da.  Relatório Mundial da Saúde. 2022
	· Definição de etariamo e suas consequências mundiais.

	5. CEPELLOS, Vanessa; TONELLI, Maria José. ENVELHECIMENTO PROFISSIONAL: percepções e práticas de gestão da idade. 2017.
	· Envelhecimento da força de trabalho.
· Quando uma pessoa é considerada madura.
· As qualidades de profissionais +50

	6. MOREIRA M.M. O envelhecimento da população brasileira: intensidade, feminização e dependência. 1998.
	· Principais causas do aumento da expectativa de vida.

	7. CAMARANO, Ana Amélia. Envelhecimento da População Brasileira: uma contribuição demográfica. 2002.
	· As principais tendências demográficas que estão levando ao envelhecimento da população brasileira.
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Através do presente estudo foi possível identificar os fatores que contribuem para o aumento da expectativa de vida e embora as pessoas estejam vivendo mais, as empresas têm optado pela contratação de pessoas mais jovens. Em média, as pessoas com mais de 50 anos representam de 3% a 5% do quadro funcional das empresas. 
Enquanto Nór (2022) descreve o preconceito etário a partir dos 60 anos, Litvak (2022) aponta que o preconceito pode ser observado em profissionais a partir dos 50 anos, que é o período em que os sinais do envelhecimento já são mais perceptíveis. Observou-se ainda que a pandemia acentuou  as questões relacionadas ao etarismo, já que profissionais mais maduros são vistos como pessoas com mais dificuldades tecnológicas e consequentemente não estariam aptos para o trabalho na modalidade home-office. Os dados do Caged confirmaram que 700 mil profissionais acima de 50 anos haviam perdido o emprego durante a pandemia.
Embora muitas empresas tenham praticado indiretamente o etarismo, algumas empresas já estão adotando medidas para inclusão da diversidade etária. Estima-se que em breve, a força de trabalho será composta pela maioria de profissionais com mais de 45 anos e caso a inclusão não ocorra, a prática do etarismo poderá piorar a qualidade de vida das pessoas e contribuir para o aumento de problemas socioeconômicos e redução de mão de obra no mercado de trabalho.
Com os dados disponibilizados, foi possível concluir que não há comprovação científica que aponte redução na capacidade intelectual de pessoas com mais idade, e que esses profissionais podem contribuir favoravelmente com o clima organizacional e do desempenho empresarial.
A área de Recursos Humanos / Gestão de Pessoas tem papel fundamental na implantação de estratégias de combate ao etarismo sendo comprovado que equipes diversificadas geram mais produtividade, inovação e consequentemente, mais lucro para as organizações.



CONSIDERAÇÕES FINAIS

A pesquisa desenvolvida observou como o processo de envelhecimento populacional está ocorrendo de forma acelerada. A expectativa de vida que nos anos 1940 era de 45,5 anos, em 2020 para 76,8. Vários fatores têm contribuído para o aumento desse número, como redução das taxas de natalidade e mortalidade, o avanço da medicina e melhora da qualidade de vida em geral.
O aumento da expectativa de vida afeta diretamente o envelhecimento da força de trabalho, visto que mais pessoas precisam continuar trabalhando até obterem o direito à aposentadoria. Com mais pessoas disputando vagas no mercado de trabalho, observou-se a preferência por pessoas mais jovens nos processos de recrutamento e seleção, principalmente após a pandemia do Covid-19.
É fundamental que os gestores e o RH adotem práticas de combate às barreira etárias, visto que os profissionais mais maduros podem contribuir  positivamente para o clima organizacional e em pouco tempo será representado pela maior parte da população.
Os objetivos do estudo foram alcançados, visto que foi possível constatar como ocorre a discriminação etária, em que fase da vida esse problema pode ser observado e quais as consequências podem acarretar tanto para o indivíduo, quanto para a sociedade.
Com isso, foi possível constatar que o etarismo está presente no mercado de trabalho principalmente após a pandemia, quando se acentuou o número de demissões.  Constatou-se ainda, que o etarismo ocorre principalmente nas etapas de recrutamento e seleção e que os líderes representam a principal barreira para a entrada desses profissionais nas organizações, tendo preferência pela contratação de pessoas mais jovens.
                  Nesse sentido, observou-se a relevância de tratar esse problema dentro das organizações e que a área de Recursos Humanos tem papel fundamental para implantar estratégias para combate ao etarismo dentro das empresas. 
A prática de etarismo causa prejuízos financeiros e emocionais à pessoa discriminada, além de retardar o direito de aposentadoria e ter um custo elevado ao Estado para manter os benefícios sociais para auxiliar essas pessoas.
Assim, conclui-se, que esse estudo contribuiu para verificar que adoção de práticas de combate ao etarismo, adotadas pela Gestão de Pessoas, podem trazer muitos benefícios, tanto para os profissionais mais maduros, quando para as organizações e sociedade. Profissionais mais experientes contribuem favoravelmente no ambiente empresarial e no desempenho das organizações.
Diante de tais considerações, recomenda-se para trabalhos futuros, maior aprofundamento sobre modelos de empresas que estão adotando práticas de inclusão etária e os benefícios alcançados, já que esse tema ainda é pouco explorado no meio acadêmico.
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